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1 Johdanto

Sosiaali- ja terveysalalla tyoskentely on fyysisesti seka henkisesti raskasta tyontekijalle.
Yksittdinen tyontekija joutuu kohtaamaan useita tilanteita, joissa hanen kykynsa ase-
tetaan niin ammatillisesti, kuin sosiaalisesti koetukselle. Valitessani opinnaytetyon ai-
hetta pohdin aikaisempia kokemuksiani erilaisista tydyhteisdista sosiaalialalla. Pohdin
miten ndiden yhteiséjen tydilmapiiri seka toimintakulttuuri olivat rakentuneet ja mitka
asiat olivat vaikuttaneet naiden syntyyn. Rakensin aluksi itselleni hypoteesin siitd, etta
arkipdivaiset vuorovaikutustilanteet olisivat merkittavassa roolissa, kun puhutaan il-
mapiirin ja toimintakulttuurin rakentumisesta. Toinen lahtékohta on tutkia tunnealyk-
kyyden asettumista tyohyvinvointiin sekd johtamiseen. Paivittdisillda vuorovaikutusti-
lanteilla on valta luoda tyéyhteisdssa jotain suurta ja merkityksellista. Tulos voi olla
darimaisen positiivisesti varautunut tydyhteiso tai vastaavasti negatiivinen, kaikkien
halveksima tyopaikka. Yksi merkittava tekija positiivisen ilmapiirin luomiselle 16ytyy

taidosta nimelta tunnealy.

Opinndytetyon aiheena on kartoittaa nuorisokodin henkilostén ajatuksia ja kokemuk-
sia siita, kuinka he kokevat tunnealykkyyden tyossaan. Opinndytetyo on rajattu tarkas-
telemaan tunnealykkyytta tydéryhman hyvinvoinnin- ja johtamisen nakékulmasta. Ta-
man vuoksi asiaa ei kasitelld asiakkaiden ndakdkulmasta. Keskiossa ovat tyontekijoiden
keskinaiset kohtaamiset, kokoukset sekda mahdolliset muut vapaamuotoiset keskuste-

lut.

Esimiestydn merkitys tyoryhman hyvinvointiin seka vallassa olevaan ilmapiiriin on
merkittava, joten haluan selvittda minkalaiset asiayhteydet vaikuttavat tyopaikan kult-
tuurin seka hyvinvoinnin luomiseen johtajuuden kannalta. Tutkimustulosten perus-
teella saadaan laadullista tietoa tyoryhmaltd, jonka aineistoa voidaan kayttda tyoyh-
teison kehittamiseen. Opinnaytetydssa on kaytetty kvalitatiivista tutkimusotetta. Tut-
kimuskohteena toimi keskisuomalainen lastensuojelulaitoksen henkilokunta. Aineis-
tonkeruumenetelmaksi valitsin haastattelun seka osallistuvan havainnoinnin. Valintoi-
hin on vaikuttanut merkityksellisesti oma roolini kyseisen tyoyhteison tasavertaisena
jasenend. Tutkimusta suunnitellessa tdma asiayhteys on otettu huomioon luotetta-

vuutta ja eettisyytta kasittelevassa osiossa.



2 Tunnedly

Peter Salovey ja John Mayer ovat laatineet tunnealykkyydesta psykologisen teorian
1980-luvulla. Viitekehys on kuitenkin laadittu vastaamaan Daniel Golemanin luomaa
mallia tunnealykkyydestd, koska se onnistuu kertomaan asian esteettomasti, seka se
kykenee kuvaamaan kuinka erilaisia taitoja ja kykyja voidaan tyostaa ja parantaa to-
dellisessa maailmassa. Toisaalta tata mallia on pidetty sekamallina, joka on joidenkin
mielestd "poppsykologiaa". Kolmatta tunnettua Bar-Onin mallia kritisoidaan taas liian
laajaksi, sekd se sisaltda paallekkaisyyksia persoonallisuus- ja kompetenssimallien

kanssa. (Whip 2014.) Alla kuvattuna kaksi tunnettua maaritelma tunnealykkyydesta.

Amerikkalainen psykologi Reuven Bar-On, on tutkinut tunnealykkyytta ja maarittelee
sitd omassa teorianmuodostusvaiheessa joukoksi henkilokohtaisia, emotionaalisia ja
sosiaalisia kykyja ja taitoja, jotka vaikuttavat yksilon kykyyn selviytya onnistuneesti ym-
pariston vaatimuksista ja paineista”. (Bar-On, n.d., 1-3.) Daniel Goleman taas on yh-
dysvaltalainen psykologian tohtori, joka on kirjoittanut useita teoksia tunnealysta. Han
kirjoittaa tunnealyn perusajatuksena olevan tunteiden hallinta, jonka tarkoituksena on
niiden oikeanlainen hyddyntaminen yhteisten tavoitteiden eteen. Tunnedly ei poh-
jaudu geeneihin, eikd se ole myéskaan sidonnainen ihmisen sukupuoleen. Tunnealya
voidaan harjoitella ja se nayttaytyisi kehittyvan elamankokemuksen myo6ta. (Goleman

1999, 18-20.)

Goleman tiivistaa tunnealyn seuraavasti:

” Tunnedly tarkoittaa kykya havaita tunteita seka itsessa ettd muissa, motivoitua ja
hallita tehokkaasti sekd omia tunnetiloja etta ihmissuhteisiin liittyvia tunteita.”



2.1 Itsetuntemus

Yksi tunnedlyn osa-alue ja tdman opinnaytetyon keskeisistda teemoista [6ytyy ihmisen
kyvysta olla tietoinen omista tunteistaan. Goleman (1999) on jakanut tdmaén taidon
kolmeen tarkedan osa-alueeseen: Tietoisuuteen omista tunteista, joka sisaltaa kasityk-
sen tunteiden vaikutuksesta suoritukseen ja kykyyn tehda paatdksia omien elamanar-
vojen avulla. ltsearviointiin, joka tarkoittaa kykya arvioida omat vahvuudet ja heikkou-
det. Seka itseluottamukseen, joka tarkoittaa rohkeutta ja varmuutta omista kyvyista,
arvoista sekda paamaarista. Tunteiden hallinta nousee merkitykselliseen rooliin, kun
tunnealya kasitelldan tyoyhteison ja johtamisen nakokulmasta. Tassa yhteydessa tun-
teiden saately ei tarkoita suoranaisesti vain stressin tyynnyttelya tai mielihalujen vai-
mentamista. Tunteita on osattava hyodyntda kontrolloidusti. Ehdottomasta hallin-
nasta on seka ruumiillista, ettd henkista haittaa. Pitkdan jatkuvassa tunteiden tukah-
duttamisessa on havaittu alyllisen suorituskyvyn heikkenemista, seka se saattaa vai-
keuttaa sosiaalisia kanssakdymisia. Tunnetaito tdssa yhteydessa tarkoittaa sitd, etta

voimme valikoidusti ja tietoisesti ilmaista tunteitamme. (Goleman 1999, 102-103.)

Tunneilmaisun on myods todettu olevan ihmiselle automaattista ja tiedostamatonta.
Itsetuntemus on edellytys, jotta voimme tehda asiasta tietoista. Tunneilmaisu voidaan
tukahduttaa, mutta se vaatii my0os suurta ponnistelua. (Goleman 2009, 29.) Tunteiden
kokeminen voi olla pahimmillaan tuskallista. Naihin tilanteisiin liittyy olennaisesti epa-
miellyttavia fyysisia tuntemuksia. Sydanta voi puristaa, kurkussa voi tuntua pala, kyy-
neleet tulevat silmiin ja kddet hikoavat. Tunteet synnyttavat kokemuksia ja nama ko-
kemukset ovat jokaisen omaa henkilokohtaista tietoisuutta itsestd ja ymparistosta. On
siis itsetuntemuksesta kiinni, kuinka hyvin voimme sietda omaa tunnetilaa ja kasitella

sitd. (Kaski & Kiander 2005, 50-51.)

Itsetuntemus on taito tarkastella ja ymmartaa itsedan sekd omaa kayttaytymistaan.
Siihen kuuluu osana itsensa hyviaksyminen, heikkouksien ja vahvuuksien tunteminen.
[tsetuntemus perustuu omien tunteiden tiedostamiseen. (Saarinen 2001, 99.) Meille
kaikille on tarkeda opetella ymmartamaan itsedamme. Kdymme jatkuvaa sisdista kes-

kustelua itsemme kanssa. Reflektoimme jatkuvasti tekojamme sekad ymparistoa. Itse-
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reflektio on taito, jota voimme kehittda. Tarkedd on myos opetella luomaan rationaa-
lisia kasityksia itsestdan seka muista. Ristiriitatilanteissa voimme yrittaa vaikuttaa tois-
ten ajatuksiin seka kaytokseen. Tama vaatii usein kuitenkin henkil6kohtaisen taidon
suodattaa omat tunnetilat, jonka lopputuloksena meille jaa mahdollisuus valita itse,

minkélainen tunnetila jaa jaljelle tai on haluttu (Saarinen 2001, 104-105.)

2.2 Empatia

Itsetuntemus ja omien tunteiden ymmartaminen toimivat pohjana seuraavalle tarke-
alle taidolle; empatialle. Kanssaihmisten tunteiden havaitseminen ilman sanoja on em-
patian ydin. Me emme yleisesti ilmaise kaikkia tunteitamme sanojen kautta. Sen sijaan
viestitimme toisillemme danensavyjen, ilmeiden ja muiden sanomattomien keinojen
avulla. Alkeellisella tasolla empatia tarkoittaa yksinkertaisesti toisten ihmisten tuntei-
den huomioimista, ilman tekoja. Korkeimmalla tasolla se tarkoittaa heidan tunteiden
ja huolenaiheiden tunnistamista ja niihin vastaamista. (Goleman 1999, 102-103.) Go-
lemanin (2009) mukaan, psykologiassa empatia jaetaan kolmeen osa-alueeseen, joita
ovat toisten ihmisten tiedostaminen, saman tunteen tuntemista sekd myotatunnon

heraamista toista osapuolta kohtaan.

Tunteet tarttuvat ja me vaikutamme jatkuvasti kanssaihmisten tunteisiin. Kykenemme
vaikuttamaan ihmisiin positiivisesti tai negatiivisesti, sita tapahtuu jatkuvasti. On siis
ymmadrrettdavaa, ettda omilla tunneilmaisuilla on valtava rooli tyéyhteison hyvinvoinnin
kannalta. Negatiiviset ja estottomat tunneilmaukset ovat pahasta. Tunnedlykkaat
tyontekijat kykenevat tunnistamaan ja kasittelemaan muiden tunnereaktioita, jonka
jalkeen he pystyvat sadtelemaan omaa kaytostaan, jotta kohtaamiset sujuisivat par-
haalla mahdollisella tavalla. (Goleman 1999, 194.) Peilineuronit mahdollistavat ihmi-
selld tunteiden tarttumisen, mutta samat neuronit mahdollistavat myds tunteiden ym-
martamisen. Kykenemme aistimaan toisten ihmisten liikkeitd, tunteita seka aistimuk-
sia. Tata kautta voimme péaatella heidan aikomuksiaan ja motiiveja. Tama kyky tarjoaa
etua, jonka avulla voimme pysya askeleen edelld, sekd ennakoida tulevaa vuorovaiku-
tustilanteissa. (Goleman 2009, 49.) Empatia ei tarkoita aina sitd, ettd olisimme vasta-
puolen kanssa samaa mielta ja taipuisimme heidan vaatimuksiinsa. Toisten tunteiden

ymmartaminen ei poissulje sitd, ettd olisimme asiasta eri mielta. (Goleman 1999, 215.)



2.3 Impulsiivisuus ja ristiriitojen hallinta

Impulsiivisuus nakyy ihmisten arjessa seka ty6elamassa. Negatiivisessa mielessa se tar-
koittaa omien &dkillisten tunteiden ja mielihalujen kontrolloimatonta ulosantia vuoro-
vaikutukseen. Positiivisessa mielessa se tarkoittaa ndiden tunnetilojen ja omien mieli-
piteiden, ajatusten seka paatosten pidattelytaitoa seka kykya tiedostaa milloin ja mi-
ten tuoda ne esille. Ongelmat ilmenevat taas turhautumisena, karsimattémyytena, en-
nustamattomuutena ja aggressiivisena, hyokkadvana kayttaytymisend. (Saarinen
2001, 80-81.) Oman impulsiivisuuden hallitsemiseksi on |6ydettava keinoja ja halua
asettua omalta mukavuusalueeltaan ulkopuolelle. Tassa suhteessa empatiataidot ko-
rostuvat (Saarinen 2001, 86.) Richard Davidsonin johtamassa Wisconsinin yliopiston
tutkimuksessa selvisi, ettd vasen etuotsalohko sdatelee aivoissa verkostoa, jonka
avulla kykenemme toipumaan ahdistavista tunteista. Sen avulla kykenemme selvitta-
maan ja luomaan erilaisia strategioita, joiden kautta voimme toipua nopeammin tun-
netason heittelyistd. (Goleman 2009, 243-245.) Vahvojen ja ylivoimaisten tunteiden
valtaan joutuminen on esteena rakentavaan ja toimivaan kanssakdaymiseen. Naiden
tunteiden vallassa vuorovaikutuksesta katoaa aito yhteys vuorovaikutuskumppaniin.
Tarvitaan kykya ”pitaa paa kylmana”. Nain ollen kykenemme kasittelemaan hankalia
ja kireita tilanteita diplomaattisesti ja tahdikkaasti. Toisin sanoen tunnealykkaat ihmi-
set kykenevat pitdmaan omat tunteensa kurissa, pysyvat tyynena ja saatelevat reakti-

oitaan. (Goleman 1999, 208-209.)

Vuorovaikutustilanteisiin liittyy vahvasti myos riski vastapuolen loukkaantumiselle.
Loukkaaminen voi olla tahallista tai tahatonta. Loukkaantunut henkil6 saattaa kuiten-
kin helposti tulkita tahattomankin huomautuksen tahallisena. Vastaavissa tilanteissa
on syyta ottaa asia puheeksi ja tarvittaessa pyytaa anteeksi. Talld tavalla saatetaan es-
tda loukkaantumisen kasaantuminen suureksi tunnemoykyksi. Vuorovaikutustilan-
teissa, joissa vastapuoli kokee loukkaantuneensa, syntyy helposti tunne hyokata takai-
sin ja vastata samalla mitalla. Konflikti on silloin valmis. (Kaski, Kiander 2005, 37.) Ris-
tiriitatilanteissa loukkaantumisen riski on suuri. Ristiriidat pohjautuvat harvoin erimie-
lisyyksiin teknisista asioista. Erimielisyydet muuttuvat usein henkilékohtaisiksi, keskus-
teluista tulee poliittista pelia ja valtataisteluita. Jos ihmisten vilisiin vaitteisiin sisaltyy

vahva tunnelataus, vaikuttaa se usein kokonaistilanteeseen negatiivisesti. Tarvitaan
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kykya kontrolloida tunteita, tunnealykkyyttsd. (Goleman 1999, 258.) Kuten aikaisem-
min on mainittu, tunteet tarttuvat helposti ihmisesta toiseen. Tyoryhmassa tama tar-
koittaa useasti tunnetilan tarttumista ilmaisuvoimaisimmasta yksilosta toisiin. Johta-
jien kohdalla tunneilmaisut korostuvat entuudestaan. Pieninkin tunneilmaisu voi vai-
kuttaa enemman, kuin jonkun muun ihmisen osoittama tunnepurkaus. (Goleman

1999, 218-219.)

Ristiriitatilanteista voi olla myds hyotya tydyhteisdssa. Kriisit ovat myds mahdollisuus
kehittymiseen seka oppimiseen. Pitkittyneissa ristiriitatilanteissa on vaarana se, etta
tyoyhteisossa alkaa kadota asiallinen ja aikuinen ammatillinen vuorovaikutus. Henki-
|6sto saattaa aloittaa mokottamisen, piikittelyn, ivailun, raivoamisen, vastustelemisen,
muiden mitatéimisen ja saattavat saada itkukohtauksia. Tallainen kdytds provosoi hel-
posti myds esimiehen reagoimaan tunnevaltaisesti. Ristiriitatilanteita purettaessa voi-
daan selvittaa tyontekijoiden mahdollisuuksia palata tyontekoon. Voidaan asettaa uu-

sia tavoitteita tai uudelleenohjata toimintaa. (Kaski, Kiander 2005, 84.)

2.4 Sosiaaliset taidot

“Toisten ihmisten tunteiden kdsittely on kaikkien ihmissuhdetaitojen perusta”.

Nailla sanoilla Goleman (1997) pyrkii rakentamaan kasitysta sosiaalisista taidoista, kun
puhutaan tunnealysta. Aloitamme jo pienena lapsena erilaisten taitojen harjoittelun
ja nama taidot kehittyvat jatkuvasti. Jotta voisimme kasitella toisten ihmisten tunteita,
on meidan ensin kyettdava oppimaan itsehillinnan alkeet. On osattava hallita omaa
kiukkua, pelkotiloja, impulsiivisuutta seka innostusta. Taman vuoksi muiden ihmisten
tunteiden kasittelytaito vaatii meilta ensin omien tunteiden hallintaa sekda empatiaky-
kya. Toinen tarkea sosiaalinen taito on kyky ilmaista omia tunteita. Kolmantena taitona
voidaan pitda kykya suodattaa tunnetartuntaa. Voidaan sanoa sosiaalisesti taitavien
ihmisten olevan parempia hallitsemaan omia tunteitaan seka kyvykkaampia vastaan-
ottamaan tunteita, ilman niiden negatiivisia vaikutuksia. Tunneviestien hallinta on tun-
nealya. Esimerkiksi sellaisia ihmisia, jotka omaavat taidon tyynnyttda lahelld olevien
ihmisten tunteita pidetadn kovassa arvossa. Heidan puoleensa kdannytdan usein tun-

nehadan hetkella.
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Organisointi, neuvottelutaito, sosiaalinen havainnointi seka yhteisymmarryksen katso-
taan edustavan ihmisen interpersoonallista taitoa. Naita taitoja kutsutaan sosiaalisen
menestyksen, miellyttdvyyden ja jopa karisman ainesosiksi. Sosiaalisesti alykkaat ihmi-
set kykenevat tutustumaan ihmisiin helposti, heiddan on helpompi tulkita tunteita tar-
kasti. He osaavat johtaa ja organisoida seka selvittaa ristiriitoja, joita ihmisten valilla
esiintyy. Tallaiset ihmiset tekevat hyvan vaikutuksen muihin ihmisiin taidoillaan hallita
omia tunteenilmauksiaan ja he ovat hyvia muokkaamaan omaa kaytostaan niin, etta
silld on haluttu vaikutus muihin. Riskina voidaan ndahda se, ettad ndilla sosiaalisesti tai-
tavilla ihmisilla ei ole selvaa itselleen, mihin tarkoitukseen he kayttavat ominaisuuksi-
aan. Vaarana on se, etta taitoa hyodynnetaan itsekeskeisiin tarkoitusperiin. (Goleman

1997, 145-154.)

3 Tyohyvinvointi ja johtaminen

Ty6hyvinvointi seka johtaminen ovat omassa kontekstissaan erittdin moninaisia. Tama
opinnaytetyd on rajattu tarkastelemaan aihetta tyoyhteisén tunnealya ja tunnetaitoja
vaativien teemojen kautta. Esille nostetaan my0s johtajuus sosiaalisen pddoman ra-
kentajana sekd toimintakulttuurin perustana. Sosiaali- ja terveysministerid maaritte-
lee tyohyvinvoinnin kokonaisuudeksi, jonka tyo, terveys, turvallisuus seka hyvinvointi
muodostavat. Hyvdn ja kannustava johtaminen, yhdessa tyoyhteisén ilmapiirin seka
tyontekijoiden ammattitaidon kanssa katsotaan edistavan tydhyvinvointia. Voidaan
siis sanoa, ettd tyonantajalla seka tyontekijoilla on vastuu ja valta vaikuttaa tyoyhtei-
son ilmapiiriin ja tata kautta tyohyvinvointiin. (Sosiaali- ja terveysministerio. Tyohyvin-

vointi. Nd.)

Lastensuojelulaitos toimintaymparistona on hyvin yhteiskunnallinen ja siihen kuuluu
vahvasti vastuu lasten kasvatuksesta. Lastensuojelun tarkoitus on turvata lapselle ta-
sapainoinen, turvallinen ja monipuolinen kasvuymparisto, jolla turvataan lapsen kasvu
ja kehitys (Sosiaali- ja terveysministerio. Lastensuojelu. N.d). Varsinaisesti tata tyota
tekevat sosiaalityontekijat seka lastensuojelun tyontekijat. Lastensuojelua toteuttavat
monet erilaiset tahot, mutta viimekadessa vastuussa ovat kuntien sosiaalitoimet. Las-

tensuojelu voidaan jakaa muutamaan erilaiseen tasoon, jotka ovat avohuolto, kodin
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ulkopuolinen hoito seka jalkihoito. Lastensuojelulaitoksen esimiehen toiminta tapah-
tuu perhe- ja yksilokohtaisella tasolla ja kodin ulkopuolella. Johtajan toimenkuva on
laaja, silla siihen kuuluu suhdeverkostossa toimiminen, johon kuuluvat asiakkaat, hal-
linto, tydntekijat seka ymparille rakentuva laaja yhteistyoverkosto. (Makela 2008, 33-
35.) Tassa opinnaytetyossa keskitytdan esimiehen rooliin suhteessa tyoryhmaan. Jat-
kuvat tyoelaman muutokset nakyvat lastensuojelun arjessa mm. jaksamisongelmina
seka tiukkoina aikatauluina. Tama taas nakyy siind, ettd lastensuojelussa patkatyot
kuuluvat lastensuojelulaitoksen arkeen. Esimiehen on pystyttdava tydssaan ottamaan
kaikki tama huomioon, jotta voidaan taata kyllin laadukasta hoitoa lapsille, seka var-

mistettava myds henkiloston jaksaminen. (Raitanen, A & Tranberg, T. 2010, 25-26.)

3.1 Tyohyvinvointi

Osaaminen, vaatimukset ja sosiaalinen tuki rakentavat tyohyvinvointia. Osaamisen ja
vaatimuksen tulee olla tasapainossa, koska muutoin uuvumme. Vastapainona voidaan
pitdad oikeanlaista sosiaalista tukea, varsinkin esimiestasolta. Talla tavalla voimme kes-
taa hetkellisesti myds liiallisia vaatimuksia. Tyohyvinvointia voidaan pitaa myos tunne-
perdisena asiana. (Luukkala 2011, 45.) Esimiesten tyohyvinvointia on tutkittu muun
muassa psykososiaalisten vaatimusten, kuten aikapaineiden ja sosiaalisen tuen nako-
kulmista. Tutkimusten mukaan johtajan ty6 on psykologisesti haastavaa ja kuormitta-
vaa. Vahemmalle huomiolle on kuitenkin jaanyt eettisten dilemmojen rooli esimiesten
tyohyvinvoinnissa. Eettiselld dilemmalla tarkoitetaan paatoksentekotilanteita, joissa
on mukana eettinen ulottuvuus. Kyseessa voi olla tilanne, jossa johtaja ei tieda mika
on oikein. Kyseessa voi olla my0s tilanne, ettad johtaja tietda miten tilanteessa tulee
toimia, mutta hanen paatoksentekonsa ei perustuu omaan eettiseen ajatteluun, vaan
siihen vaikuttaa jokin toinen epaeettinen toimintatapa, esimerkiksi tiedon pimittami-
nen. Molemmat esimerkit kuvaavat ristiriitoja ympariston ja yksilon valilla. Eettisesti
haastavat tilanteet on todettu liittyvan korkeaan tyduupumukseen. Huhtalan, Lah-
teenkorvan & Feldtin (2011) tutkimuksen perusteella voidaan sanoa, ettd organisaa-
tioiden tulisi kiinnittdad erityishuomiota eettisten dilemmojen vahentamiseen. (Huh-
tala, Léhteenkorva & Feldt 2011). Eettisten tilanteiden voidaan sanoa aiheuttavan eet-
tista stressid, jolla on useasti negatiivisia vaikutteita tyéhyvinvointiin. Eettisten valin-

tojen eteen joutuvat kaikki sosiaalialan ammattihenkilot. Talld tavalla olemme kaikki
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riippuvaisia toistemme tekemistad paatoksista. Ne vaikuttavat olennaisesti vastuu ky-
symyksiin. Henkilostolla on erityinen oikeus saada eettista tukea haasteellisissa tilan-
teissa tyoyhteisolta, esimieheltd seka moniammatilliselta yhteisolta. Varsinkin vastuun
rajat, olisi hyva selkeytta tydoryhmassa, kun puhutaan eettisista ristiriidoista. Ammatil-
liset taidot ja tiedot eivat aina takaa suoria ratkaisuja eettisiin ongelmiin ja kysymyk-
siin. Ammattieettiset taidot kehittyvat kokemuksen my6ta, jonka vuoksi tyéryhman
vastuu on huolehtia ammattieettisten keskusteluiden sadannéllisyydesta seka kriitti-
sesta oman toiminnan tarkastelusta. (Sosiaalialan ammattihenkilon eettiset ohjeet
2017, 26-31). Eronen & Laakso (2017), tekevat tutkimuksessaan nadkyvaksi tilanteet,
joissa sijaishuollon henkilostdn jasenet ottavat vastuulleen asiakkaidensa hyvinvoinnin
turvaamisen tilanteissa, joissa organisaatio ei toimi toivotulla tavalla. Toimintaympa-
ristdn moraalisia ja eettisia kuormituksia pyritddan vahentamaan, ottamalla enemman
henkil6kohtaista vastuuta. Moraaliset vastuut asiakasryhmasta seka vahaiset vaikut-
tamisen mahdollisuudet oman tyon rakenteellisiin epdkohtiin ovat syita tahan. Taman
kaltaisia paatoksia joudutaan tekemadan arjessa lukuisia ja naissa tilanteissa syntyvat
muistot jddvat elamaan muistoihin niin hyvdssa kuin pahassa. Silloin kun henkildsto ei
kykene noudattamaan tyossaan eettisia ja ammatillisia tavoitteitaan, vaan joutuvat te-
kemaan moraalisia kompromisseja toimintaymparistonsa vuoksi, voidaan puhua eet-

tisestd stressista. (Eronen & Laakso 2017.)

Jokaisesta tyoyhteisOsta l0ytyy oma toimintakulttuuri. Kulttuuri ndkyy tyontekijoiden
tavoissa puhua ja tehda asioita. Tyoyhteisossa vallitsee oletuksia, jotka ilmentyvat ar-
voina. Arvot taas nakyvat tyoyhteison ymparistossa seka tavoissa toimia. Vallitseva
kulttuuri luo raamit sille, mista asioista tydpaikalla voidaan puhua ja mista ei. Kulttuuri
ei kuitenkaan voi maarittaa, saako tunteita kokea. Sita tapahtuu joka tapauksessa. Toi-
saalta kulttuuri voi taas maarittaa sen, kuinka tunteita kohdataan, kasitellaan ja ilmais-
taan. Kulttuuri maarittdd myos sen, kuinka tyoryhma uskaltaa kohdata omat ja tois-
tensa tunteet. Kuinka niita ilmaistaan ja sanotaan daneen. (Kaski, Kiander 2005, 21.)
Opinndytetyossa halutaan selvittaa valitun kohderyhman nakemys toimintakulttuu-
rista ja tekijoista, jotka sen syntymiseen ovat vaikuttaneet. Tarkoitus on myds selvittda
toimintakulttuurin vaikutusta tyohyvinvointiin. Yksi esimiehen tehtavista on luoda yh-

dessa tyontekijoiden kanssa toimintakulttuuri, jossa tunteiden ilmaisu on mahdollista.
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Asioista ja tunteista daneen puhuminen rakentaa kulttuuria avoimemmaksi. Yhta tér-
keda kuin sanoittaminen on, ettd tunteiden ilmaisua sdaadelldan. Kaikilla on oikeus ko-
kea ja ajatella, mutta aivan kaikkea ei voi sanoa daneen. Tassa tapauksessa varsinkin
esimiehen malli tunteiden saatelysta toimii ohjenuorana tyéntekijoille, miten tyopai-

kalla toimitaan. (Kaski, Kiander 2005, 57-58.)

Ty6hyvinvointiin vaikuttaa myds merkittavasti ymparisto, jossa tunteille on tilaa. Tama
vaatii avointa ja turvallista tydyhteisoa, jonka luomiseen vaikuttavat toimintakulttuuri
seka johtaminen. Jos tunteet saavat olla olemassa ja ne otetaan huomioon, ne eivat
ole este tyon tekemiseen. Mikali tunteet ohitetaan tai niita ei voi tyopaikalla ilmaista,
saattaa se johtaa tyon laadun heikkenemiseen. Pahimmillaan syntyy ristiriitatilanteita,
innovaatiotasot laskevat ja energia ohjautuu pois perustehtdvan toteuttamisesta. Tu-
kea ja apua ei uskalleta pyytaa, joten toimivan tydyhteison rakentuminen estyy. (Kaski,
Kiander 2005, 24.) Kun tydntekijan tunteita ei huomioida tyopaikalla, tyon tekemisessa
voi tapahtua psykologinen irtisanoutuminen. Han on paikalla fyysisesti, muttei henki-
sesti ole enda sitoutunut tyotehtdavaansa. Tassa tapauksessa tyontekijan joustavuus ja
halu sitoutua laskee huomattavasti. Tunteet vaikuttavat sitoutumiseen. Tydryhman si-
saiset sitoutumisen tasot ja toimintamallit herattavat myos tunteita, jotka vaikuttavat
yhteistyon sujumiseen. Tunteita ei siis voida ohittaa silla ajatuksella, ettd ne katoaisi-
vat. Pahimmassa tapauksessa tunteet alkavat patoutua, luoden uusia merkityksia ja
oletuksia. Toinen psykologinen irtisanoutuminen tapahtuu tilanteissa, joissa tyontekija
kokee turhautumista. Turhautumiseen johtavat tilanteet, joissa tyoyhteisossa paatok-
set eivat pida ja asioista joudutaan neuvottelemaan paivittdin. Tyot eivat tunnu ete-
nevan ja kaikkien motivaatiotasot laskevat. Tyontekija on jalleen fyysisesti lasna,
mutta tyopanos on todellisuudessa huomattavasti pienempi. Avoimuus ja puheeksi ot-
taminen ovat keinoja ratkaista néita pulmia. (Kaski, Kiander 2005, 26-44.) Luukkanen
(2011) maarittelee psykologisen tydsopimuksen tarkoittavan kokemusta reiluudesta,

oikeudenmukaisuudesta ja tasapuolisuudesta.

TyShyvinvointiin positiivisesti vaikuttavat mm. ilo, tyytyvaisyys seka kiintymyssuhteet.
Esimerkiksi hyvaksytyksi tuleminen tai osallisuus tuottavat iloa. lloisuus tyopaikalla na-

kyy leppoisassa ilmapiirissa ja tyootteessa. lloisuuteen liittyy myos vahvasti huumorin
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kaytto. Joskus tukalassa tai kiristyvassa tilanteessa huumorin kdytto voi laukaista tilan-
teen, jolloin tukala tilanne kaantyy iloiseksi. Onnistumisten kautta tyopaikalla paas-
tdan myos tyytyvaisyyden tunteisiin. Parhaimmassa tapauksessa tyontekeminen ja on-
nistumiset, yhdessa rakentavan ja positiivisen palautteen kanssa vahvistavat ilon ja
tyytyvaisyyden kokemista. Ty6hyvinvoinnin kannalta on myds hyva, jos tyotoveri tule-
vat toimeen keskenaan. Ihmiset muodostavat kasityksia usein toisistaan ensivaikutel-
man perusteella, ja tdma voi tietysti olla joskus virheellinen. Tutustumisen merkitys
korostuu ja kasitykset toisista voivat muuttua, kun tydyhteisé paasee luomaan me-
henkea erilaisissa vapaamuotoisissa ja virallisissa foorumeissa. (Kaski, Kiander 2005,

42.)

3.2 Johtaminen

Perinteisessa johtamisessa esimiehen tehtdva on ollut johtaa ja valvoa tyontekijoiden
seka paloitella tyotehtdvat yksinkertaisiin ja toistuviin muotteihin. Tyorutiineilla on
saatu aikaiseksi oikeudenmukaisuutta. Modernissa vuorovaikutteisessa mallissa joh-
taja sen sijaan pyrkii toiminnallaan saamaan tyontekijat kokemaan itsensa hyodyl-
liseksi ja tarkedksi. Olennaista on avoimuus ja kuunteleminen. Tassa mallissa yksi tar-
ked tehtdva on saada luotua ymparistd yhdessa henkiloston kanssa, jossa kaikki paa-
sevat hyddyntamaan omaa osaamistaan taysimaaradisesti. Henkilost6a on myds roh-
kaistava osallistumaan seka kehittamaan itsedan. Moderni johtajuus on huipussaan,
kun puhutaan tilannejohtamisesta seka vuorovaikutuksesta. (Manka & Manka 2016,
135-136.) Saarinen (2001) herattelee ajatusta siitd, kykeneeko esimies osoittamaan
tunneadlytaitoja, osalistamaan tyontekijoitd ja saamaan heistd irti omia mielipiteita.

Osaako han luoda sisaista motivaatiota?

Johtajan tehtdavana on mahdollistaa tyopaikan ja tydoryhman positiivinen ymparist6
seka toimintakulttuuri. Tyoyhteison kokonaisuuden kannalta tyontekijéiden kokemuk-
sellinen tieto, eli tunnetieto on merkittdvassa roolissa. Tunnetieto sisaltaa tietoa tyo-
yhteison tilasta, yksittadisten tyontekijoiden tilasta, johtamisen seka johtajan henkilo-
kohtaisesta tilasta. Tunteet ovat mukana kaikessa tekemisessa ja tata kautta vaikutta-

vat tyon tekemiseen ja tydyhteison toimintaan. (Kaski, Kiander 2005, 8.) Erityisesti
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oman esimiehen tuki koetaan avainasiaksi, kun puhutaan tyossa jaksamisesta. (Luuk-
kala 2011, 32.) Tyoyhteisossa ollaan jatkuvassa vuorovaikutuksessa ymparistoon seka
toisiin tyontekijoihin. Tunteet eldvat ja liikkuvat ndissa vuorovaikutustilanteissa. Tun-
teet voivat jadda sanattomiksi tai ne voidaan sanoittaa. Silloinkin ne vaikuttavat hen-
kilostoon. Puhutaan tunteiden siirtymisesta vuorovaikutuksessa. (Kaski, Kiander 2005,
99.) Tunnetartuntaa voidaan hyddyntaa myos johtamisessa, kun halutaan saada jokin
tunnetila tai ajatus tyoryhmalle lapi. Peilineuronit toimivat tdssa tapauksessa johtami-
sen tyovalineind. Huomioon on otettava kuitenkin tunnetartuntoja saateleva dyna-
miikka. Tunteet tarttuvat sosiaalisesti dominoivammasta osapuolesta toiseen. Tassa
kohtaa johtajan auktoriteetti ja vaikutusvalta korostuvat. lhmisilla on tapana kuun-
nella ja keskittya sellaisten ihmisten sanomaan, joilla he kokevat olevan valta-aseman
(Goleman 2009, 285.) Jokainen tyontekija voi kuitenkin vaikuttaa siihen, miten tyoyh-
teisdssa voidaan ja miten siella toimitaan. Tyontekijat ovat itse subjekti ja vaikuttavat
tyoyhteis66n omalla toiminnallaan. Hyvaa tunteiden johtamista voidaan verrata myos
tyéryhman itsensa johtamisen taitoon. Tassa asiassa esimies voi tukea ja johtaa tyon-

tekijoita. (Kaski, Kiander 2005, 13.)

Henkilostén arvon ymmartavat esimiehet kantavat hyvaa huolta tyéryhmastaan. Esi-
miehen on hyva suorittaa huolella jo rekrytointivaihe. Kannattavaa on jo tassa vai-
heessa valita osaavia ja yhteistyokykyisia henkil6ita. Myos henkiloston tarpeet on hyva
ottaa huomioon etukateen. Tama tarkoittaa fyysisen (turvallisuuden), sosiaalisen (hy-
vaksyntd, arvostus) sekd henkisten (uuden oppimisen) huomioimista. Sosiaalisen ela-
man kannalta on hyva, jos tyoyhteisossa koetaan me-henkea. Silloin yhteistyo sujuu ja
tarjoamme tukea toisillemme. Jossain vaiheessa saatamme huomata viettavimme va-
paa-aikaa tyOkavereiden kesken. Sosiaalisen verkoston monipuolisuus kuitenkin ko-
rostuu, koska vaarana on myds se, ettd tyon yhteiséllinen ulottuvuus muuttuu taa-
kaksi. (Luukkala 2011, 20-24.) Henkilokunnan toisilleen tarjoama tuki ja keskindinen
huolenpito korreloituvat suoraan tyonteon laatuun. Arjessa tama nakyy mielialaa ko-
hentavissa keskusteluissa. Se voi olla aitoa lasndaoloa, murheiden kuuntelua, arvostuk-
sen osoittamista, ihailevia sanoja, kohteliaisuuksia sekd tyonteon kehumista. (Gole-

man 2009, 268.)
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Tutkitusti loistavat johtajat hoitoaloilla, eivat ole alansa parhaita tiedon ja teknisten
osaamisten haltijoita, vaan heilta |0ytyy sosiaalista kyvykkyytta seka tunneadlya (Gole-
man 2009, 272). Johtajan on tarkeaa olla lasna tydyhteison tunne- ja kokemusmaail-
massa. Hanella on oltava riittava kosketuspinta tydoryhmaan ja siella vallitseviin tunne-
kokemuksiin, joiden kanssa tyoyhteiso elda. Esimiehen tulee siis pyrkid olemaan lahella
tyontekijoitaan. Tama ei tarkoita kuitenkaan ystavyytta, vaan tunnetason laheisyytta.
Tunnetason laheisyydella tarkoitetaan esimiehen kykya aistia ja ndhda missa tyoyhtei-
s6ssa mennaan. Kun esimies on kosketuksessa tunne- ja kokemusmaailmaan, voi han
ottaa nama tunteet myds omaan kokemusmaailmaansa. Taman mahdollistaa tyonte-
kijoiden ymmartamisen, joka on taas mahdollistaa esimiehen myétatunnon ja empa-

tian. (Kaski, Kiander 2005, 17.)

On todettu, etta sosiaalisesti dlykkaat johtajat ymmartavat kayttaa hyodyksi tunnetar-
tuntaa. Sen avulla voidaan tukea ja auttaa alaista toipumaan sosiaalisesta stressista.
Tyodntekijoiden hyvinvoinnin vuoksi on jarkevampaa toimia empaattisesti. Talla tavalla
valta-asemaa voidaan kayttaa hyodyksi positiivisesti. (Goleman 2009, 286.) Johtajalla
on hyva olla empatian taito, jolla voidaan purkaa tyontekijan mahdollisesti kokemaa
turhautumista ja stressia. Han voi ilmaista valittamista seka yrittaa parantaa tilannetta
parhaansa mukaan. Tama ei valttamatta ratkaise ongelmaa, mutta se saa aikaan tun-
netilan tasaantumisen, joka auttaa alaista suuntaamaan energiansa toisiin ajatuksiin.
Tyontekija ei jaa vellomaan synkkiin mietteisiin. Tyontekijdlle jaa tunne siita, ettd ha-
nen asiansa on aidosti otettu huomioon. (Goleman 2009, 290.) Esimiehen tulee siis
ymmartaa tunteisiin liittyvda dynamiikkaa. Taman avulla hdan kykenee hyvaksymaan
omat ja muiden tunteet. Tunnejohtamisen alimmalla tasolla puhutaan tunteiden ha-
vaitsemisesta seka niiden kokemisesta. Tama mahdollistaa tunteille nimien antamisen
ja niiden hyvaksymisen. Vasta kun tunteet ymmarretdan ja tunnetaan, voidaan niita
hyodyntaa kdyttopadomana, mikd ilmenee tunnejohtamistaitona. (Kaski, Kiander

2005, 46-47.)



16

4 Opinnaytetyon tavoite ja tarkoitus

Tutkimuksen tavoitteena on selvittad, miten lastensuojelulaitoksen henkilokunta ko-
kee tunnedlykkyyden asettuvan tydhyvinvointiinsa ja johtajuuteen. Aineistonkeruuta
varten on pyydetty lupa havainnoida yhta tydyhteison palaveria seka haastatella nel-
jaa tyontekijaa seka yksikon johtajaa. Teoreettinen viitekehys ja teemahaastattelun
runko on rakennettu rajaamaan opinndytetyon sisaltod, mutta tavoitetta ja analyysia
varten kohderyhma on saanut vapauden lahestya aihealuetta avoimesti ja vapaasti.
Tavoitteena on saada aitoja ja omiin kokemuksiin pohjautuvia mielipiteita tyéhyvin-
voinnin rakentumiselle tyoyhteisdssa. Opinndytetyon tekijan tarkoitus on yhdistaa

nama merkitykset tunnedlykkyyteen saadusta aineistosta.

Tutkimuskysymykset ovat seuraavat:

1. Miten tunnealykkyys asettuu osaksi tydhyvinvointia seka johtajuutta?

2. Mitka tunneadlykkyyteen liittyvat ominaisuudet nousevat esille henkilokunnan mie-
lipiteissa tyohyvinvointiin vaikuttavana asiana?

Ensimmaisen kysymyksen tarkoitus on selvittda henkilokunnan kasitysta tunnealyk-
kyydesta ja sen roolista tyohyvinvointiin. Teemahaastattelun kautta henkilostolla on
mahdollisuus pohtia tydryhmadssa vallitsevaa ilmapiiria seka sen ymparille rakentu-
nutta toimintakulttuuria. Mitka asiayhteydet henkilostdé nostaa esille haastatteluissa

ja kuinka ne ovat yhteydessa tunnealykkyyteen seka tydhyvinvointiin?

Toisen kysymyksen tarkoitus on nostaa esille ihmisten henkil6kohtaisia ominaisuuksia
ja taitoja, jotka vaikuttavat tunnealykkyyteen tyoyhteison kohtaamisissa. Kuinka nama
ominaisuudet ja persoonallisuuspiirteet vaikuttavat vuorovaikutukseen tyéyhteison si-
salla ja tata kautta voidaan pohtia niiden merkitysta tyohyvinvointiin seka johtami-

seen.
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5 Tutkimuksen toteuttaminen

5.1 Kvalitatiiviset tutkimusmenetelmat

Opinndytetyon tutkimussuuntaus on laadullinen, eli kyseessa on kvalitatiivinen tutki-
mus. Lahtokohtana kvalitatiiviseen tutkimukseen on todellisen elaman kuvaaminen.
Tutkimuksessa pyritaan tutkimaan tapauksia kokonaisvaltaisesti seka halutaan loytaa
tai paljastaa pikemminkin tosiasioita, kuin jo olemassa olevia vaittamia. (Hirsjarvi, Re-
mes & Sajavaara 2007, 157.) Kvalitatiivisen tutkimuksen tyypillisid piirteitd ovat ta-
pausten kasittely ainutlaatuisina. Aineistoa tulkitaan induktiivisesti. Pyrkimyksena on
paljastaa odottamattomia seikkoja, jolloin aineistoa tarkastellaan monitahoisesti ja yk-
sityiskohtaisesti. Aineiston hankinta tapahtuu monipuolisesti ja ne kootaan luonnolli-
sissa ja todellisissa ymparistoissa. Aineiston keruun apuna kaytetaan lomakkeita ja tes-
teja, mutta padsdantoisesti suositaan havainnointia sekd keskustelua tutkittavien
kanssa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa on tarkeaa saada tutkittavien nakokulmat ja
”aani” esille. Siksi suosittuja metodeja ovat erilaiset haastattelut, osallistuva havain-
nointi seka erilaisten dokumenttien ja tekstien diskursiiviset analyysit. Kohdejoukkoa
ei valita satunnaisesti, vaan se valitaan tarkoituksenmukaisesti. (Hirsjarvi ym. 2007,
160.) Tassa opinndytetydssa on hyddynnetty tiedonhankinnassa sahkoisia seka kirjal-
lisia lahteita. Aineistonkeruuseen on kaytetty osallistuvaa havainnointia seka tyoryh-
malle kohdennettuja teemahaastatteluita, jotka toteutettiin lastensuojelulaitoksessa.
Kyseiset tiedonhankinta- ja aineistonkeruu menetelmat ovat linjassa kvalitatiivisen
tutkimuksen periaatteita kohtaan. Kohderyhma on tarkasti valittu ja kriteeriksi on ase-

tettu suhteellisen tuoreen tyéryhman jasenten haastattelu.

5.2 Tapaustutkimus

Tapausta sanana voidaan yhdistaa, kun puhutaan ihmisesta, ihmisjoukosta, yhteisosts,
laitoksesta tai jostain laajemmasta ilmidsta. Tapaustutkimus on taas luonteva tapa tut-
kia tai ymmartaa esimerkiksi ilmiota entista syvallisemmin kaikkien osallistujien kan-

nalta. Olennaista on myos se, ettd tapaustutkimus kohdistuu nykyhetkeen ja etta se
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tapahtuu aidoissa ja todellisissa tilanteissa, joita ei voida keinotekoisesti jarjestaa. Kva-
litatiivinen tapaustutkimus soveltuu erityisen hyvin, kun halutaan tietaa yksittaisten
toimijoiden merkitysrakenteita. Se sopii hyvin myos, kun halutaan saada tietoa ilmi6on
liittyvista syy- seuraus suhteista. Yhtena lahtdkohtana tapaustutkimukseen voidaan pi-
taa yksiloiden kykya tulkita inhimillisen eldaman tapahtumia sekd muodostaa niista
merkityksid. Tutkimukseen osallistuvien daani halutaan saada kuulluksi. (Syrjala, Aho-

nen, Syrjaldinen, Saari 1995, 10-13.)

Omassa opinnadytetyossani tapauksen muodostaa tydyhteison tunneadlyn tarkastelu.
Tyoryhma on ollut koossa yhden vuoden. Kulttuuria on pyritty luomaan, joista yhtena
merkittavana tapana on ollut tyéyhteisopalaverit seka tydnohjaus. Tutkimuksessa on
painotettu, juuri ndihin koko ryhman tapaamisiin ja niissa syntyviin vuorovaikutuksiin.
Tutkimus lahti kayntiin yhden palaverin havainnoimisella. Talla tavalla voidaan todeta
havainnoimisen tapahtuneen aidossa ja luonnollisessa ymparistossa. Haastattelut ja
teemat on rakennettu siten, etta tutkija saa kuulla yksittdisten tyontekijoiden ajatuksia
seka merkityksia liittyen tyéhyvinvointiin. Analyysivaiheessa haastattelu aineistosta on

kohdennettu tutkimustuloksiin ne asiayhteydet, jotka kuuluvat tunnealyn piiriin.

5.3 Kohderyhma ja aineistonkeruu

Tutkimuksen kohderyhmaksi valikoitui lastensuojelulaitoksen henkil6kunta, johon mi-
nulla myds opinndytetyon tekijana on laheiset suhteet. Lastensuojeluyksikkd on ollut
toiminnassa vuodesta 2019. Edustan tutkimuksessa tyopaikkani alkuperaista jasents,
jonka ymparille on rakennettu vuoden aikana taysin uusi tyéryhma, esimiesta lukuun
ottamatta. Kohderyhman valitsemiseen vaikutti juuri tdma suuri muutos tyoymparis-
tossa. Mitka asiat korostuvat uuden tydryhman muodostuessa? Mitka asiat vaikutta-
vat tyéryhman sisdisen kulttuurin luomiseen ja miten nama asiat liittyvat tyéhyvinvoin-
tiin? Halusin tutkia asiaa tunnealykkyyden, ihmisten kohtaamisten ja kokemusten

kautta.

Aineistoa kerdsin havainnoimalla tyontekijoitd sen tyoyhteisopalaverissa 26.8.2020,

seka laatimalla viisi teemahaastattelua tydoryhman jasenille syksylla 2020. Havainnoin-
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nin valitsin menetelmaksi aineistonkeruuseen, koska sen kautta voitiin kerata aineis-
toa aidosti tydyhteison omassa tutussa ja turvallisessa ymparistdssa. Tunnealykkyyden
kannalta henkilostopalaveri on paikka, jossa tyontekijat joutuvat luonnostaan hyodyn-
tdmaan tunnetaitojaan. Tunnedlykkaat ihmiset kykenevat havaitsemaan vastapuolen
tunnetiloja, vaikka heilla ei olisi yhteista kieltd. Havaitseminen tapahtuu elekielta tul-
kiten. Tunnekykyjen puute voi olla esteena tehokkaalle tietotaidon tai alykkyyden hyo-

dyntamiselle. (Goleman 1999, 32,37).

Tutkimusta ajatellen omaa havainnointitapani voidaan luokitella osallistuvaksi havain-
noinniksi, jossa oma tutkijan roolini tyoyhteison jasenena on olla taydellinen osallis-
tuja. Talloin raja tutkijan ja tutkittavien valilla on pieni ja on tiedostettava raja "yliosal-
listumiseen” (Metsamuuronen 2008, 42-43). Toinen aineistonkeruumenetelma oli tee-
mahaastattelu, jotka toteutin yksilohaastatteluina lastensuojelulaitoksen sisalla. Haas-
tattelut tapahtuivat tyopaivien aikana ennalta sovittuna ajankohtana. Haastatteluiden
pituudet olivat keskimaarin 36 minuuttia. Kaikki haastattelut nauhoitettiin seka litte-
roitiin, analyysia varten. Haastateltaville ilmoitettiin mihin tarkoitukseen aineistoa
kaytetaan ja miten aineistoa sailytetdan. Tarkemmin tasta asiasta kirjoitetaan opin-

nadytetyon eettisyytta korostavassa osiossa.

Osallistuvassa havainnoinnissa tutkija osallistuu tutkittavien toimintaan heidan omilla
ehdoillaan, mahdollisesti ryhman jasenend. Usein tutkijalle syntyy jokin rooli tassa yh-
teisdssa. Talla tavalla tutkija pyrkii my6s jakaman elamankokemuksia ryhman jasenten
kanssa. (Hirsjarvi ym. 2007, 211-212.) Taydellisella osallistumisella tarkoitetaan ha-
vainnointia, jossa tutkija pyrkii olemaan taydellisesti ryhman jasen. Tama aiheuttaa
kuitenkin usein ristiriitaisia ja eettisia ongelmia. Tutkijan on pyrittdva toimimaan luon-
nollisesti ja aidosti, mutta toisaalta han on havainnoimassa ja kerdadamassa tietoa tie-
teellista tarkoitusta varten. (Hirsjarvi ym. 2007, 211-212.) Tata opinnaytetyon tutki-
musta tehdessdni osallistuva havainnointi ja varsinkin taydellisen osallistumisen aste
oli kokonaisuuden kannalta paras vaihtoehto. Havainnoinnin suurin etu oli paasta ke-
raamaan aineistoa suoraan sen ldhteesta. Se soveltuu myos erinomaisesti vuorovaiku-
tuksen tutkimiseen. Haittapuolena taydelliseen osallistumiseen voidaan pitaa tutkijan

mahdollista emotionaalista sidetta tutkittavaan ryhmaan, jolloin tutkimuksen objektii-
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visuus karsii. (Hirsjarvi ym. 2007, 208.) Opinndytetydssa on hyddynnetty myos etno-
grafista l[ahestymistapaa. Etnografia pohjautuu tassa yhteydessa kenttatyohon, jossa
aineistonkeruu tapahtuu tutkittavien omassa yhteistssa seka heidan kanssaan. Kent-
tatyo kasitetta yhdistetdan synonyymina etnografiseen tutkimukseen, jolloin se tar-
koittaa ensisijaisesti aineistonkeruu menetelmaa. On vaitetty, ettd havainnointi tekee
etnografiasta etnografiaa ja etnografinen haastattelu liittyy osaksi pitkakestoista osal-
listuvaa havainnointia, jolloin halutaan kuvata kokonaisvaltaisesti kohteena olevaa
kulttuuria. Kentalta saadut aineistot seka tutkittavien kanssa kaydyt vuorovaikutusti-
lanteet maarittavat prosessin kulkua ja tdten myods lopullisia tuloksia. Kaikessa etno-
grafiassa on yhteista tutkijan rooli kysymysten asettelijana, kentan maarittelijana seka
tulkintojen tekijana. Tahan prosessiin sisaltyy vahvasti subjektiivisuus, jonka vuoksi
reflektiivisyys ja eettisyys ovat aiheita, jotka ovat esilla koko tutkimuksen ajan. (Ha-

meenaho & Koskinen-Koivisto 2014.)

Havainnoinnin luotettavuuden vuoksi pyysin yhta tyéryhman jasenta piilohavainnoi-
maan samaa henkilostopalaveria 26.8.2020. Muu tyéryhma ei ollut tietoinen ylimaa-
raisesta havainnoitsijasta. Piilohavainnoitsija oli tietoinen tutkimuksen luonteesta.
Talla menetelmalla haluttiin saada aikaan luotettavaa aineistomateriaalia, jolla erotet-
tiin opinndytetyontekijan omat henkilékohtaiset ja emotionaaliset tulkinnat, joita
saattaa tdydellisessa osallistumisen asteessa esiintya. Piilohavainnoitsijan huomiot
kartoitetaan aineistoksi erillisessa henkilohaastattelussa. Piilohavainnoinnilla tarkoite-
taan sita, etta tutkija soluttautuu tutkittavien joukkoon ja toimii sen jasenena. Todel-
linen tarkoituspera on kuitenkin olla ulkopuolinen tarkkailija. Piilohavainnoinnissa on

otettava huomioon eettiset |ldhtokohdat. (Metsamuuronen 2008, 43.)

Opinnadytetyon haastattelumuodoksi valikoitui teemahaastattelu. Tama haastattelu-
muoto on strukturoidun ja avoimen haastattelun valimuoto. Teemahaastattelulle on
luonnollista, etta sita varten on laadittu ennalta teemoja, seka aihealueita. Kysymyksia
ei ole kuitenkaan ennalta kirjattu ja niiden tarkka muoto seka jarjestys puuttuvat. Tee-
mat kuitenkin pitavat haastattelun rajattuna kontekstiin ja mahdollistavat palauttami-
sen aiheeseen helpommaksi. (Ks. Hirsjarviym. 2007, 203.) Toisaalta opinndytetyon tar-
koituksen mukaisesti en ole halunnut rakentaa omia haastatteluita tdysin teemapitoi-

siksi ja haastattelijavetoiseksi. Kuten Hyvarinen, Nikander ja Ruusuvuori (2017, 15-16)
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viittaavat Elina Oinasta (2004, 209). Oinaan mielesta esimerkiksi feministinen haastat-
telu pohjautuu ajatukseen siitd, etta haastateltava on mukana paattamassa siita, mika
on oleellista tutkimuskohteessa. Talla tavalla halutaan kdantaa haastattelijan ja haas-
tateltavan valtasuhteita. Opinnaytetyon suunnitteluvaiheessa harkitsin syvahaastat-
telu menetelmaa, mutta paadyin teemahaastatteluun, koska analyysia ajatellen oli jar-
kevampaa rajata haastattelun tuloksia vastaamaan valitsemiani teemoja seka tutki-

muskysymyksia.

Henkilostda yksikdssa on yhteensa 12 kappaletta, joista kaksi toimivat esimiestehta-
vissd ja toiset kaksi toimivat vakituisina yotyontekijoind. Opinnadytetyota varten henki-
[6stOsta on haastateltu yhteensa nelja henkilokunnan jasenta seka yksikon johtajaa.
Haastatteluun osallistuneet valittiin esimiesta ja piilohavainnoitsijaa lukuun ottamatta
satunnaisesti. Ennen haastatteluja henkilokunnan halukkuutta osallistua kartoitettiin
henkilokohtaisilla keskusteluilla. Huomioonotettavaa on opinndytetyontekijan osalli-
suus tyoyhteison jasenena. Teemat olivat: Rekrytointivaihe ja uuteen tyéryhmaan saa-
puminen, tydyhteison kulttuurin ja toimintatapojen rakentuminen, tyoyhteisdpalave-
rit ja kohtaamiset arjessa, tyohyvinvointi seka johtaminen. Haastattelun lopussa poh-

ditaan ajatuksia tunnealykkyydesta ja sen merkityksista.

Haastattelussa halutaan korostaa ihmista subjektiivisena. Haastateltavat ovat tutki-
muksessa merkitysta luovia seka aktiivisia osallistujia. Haastattelu on myds hyva vaih-
toehto, jos puhetta halutaan tulkita laajemmassa kontekstissa. Haastattelussa on
mahdollista ndhda osallistujan ilmeet seka eleet, tdma mahdollistaa laajemman ku-
vauksen aiheesta. Haastattelun vahvuutena voidaan myds pitda sen suomaa mahdol-
lisuutta saada selventéavia ja syventavia tietoja. (Hirsjarvi ym. 2007, 200.) Haastattelu
tulee olla myds ennakkoon suunniteltu. Aiheeseen tulee olla ennalta tutustuttu ja
haastateltava tuntee tutkimuskohteen kaytannossa sekd teoriassa. Haastattelu on

vuorovaikutustilanne, jonka haastattelija panee aluilleen. (Metsamuuronen 2008, 39.)
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5.4 Sisallénanalyysi

Aineiston analyysi voidaan toteuttaa usealla tavalla. Analyysitavat voidaan luokitella
karkeasti kahteen. Selittéimiseen, jolloin pyritaan usein tilastolliseen analyysiin ja paa-
telmien tekoon. Ymmdirtémiseen, jolloin pyritaan laadulliseen analyysiin seka paatel-
mien tekoon. (Hirsjarviym. 2007, 219.) Ennen varsinaista analysointia, aineisto on saa-
tava sellaiseen muotoon, jotta se voidaan ylipaata analysoida. Yleisesti menetelmien
avulla saatu aineisto litteroidaan, eli kirjoitetaan puhtaaksi. (Metsdmuuronen 2008,
48.) Litterointi merkitsee tassa yhteydessa nauhoitettujen haastatteluiden purkamista
kirjoitetuksi tekstiksi. Litteroinnissa voidaan myos korostaa haastateltavan taukoja, aa-
nen painotuksia ja muita korostuksia, jolloin ne antavat puhutulle tulkinnallisempia

merkityksid. (Syrjala ym. 1995, 163.)

Tassa opinndytetydssa haastatteluiden litterointi on toteutettu sanasta sanaan, ilman
ylimaaraisia symbolisia tekijoita. Haastattelun analyysin kannalta katsoin yksittdisten
ihmisten elekielen tulkitsemisen tarpeettomaksi. Litterointiaineistoa kertyi lopulta yh-
teensd 50 sivua ja yhteensad 17885 sanaa. Koin tarpeelliseksi litteroida koko haastatte-
lun, jotta aineistoon pystyi paneutumaan ja tata kautta Ioytamaan oikeat asiayhteydet
vastaamaan tutkimuskysymyksiin. Tama helpotti huomattavasti myos teemojen hal-
lintaa. Litteroinnissa haastateltavat merkittiin analysointia varten kirjain ja numero yh-

distelmalla esim. H1. TyoyhteisOpalaverin havainnoista kertyi tekstia kaksi sivua.

Aineistoa tuli kaytya lapi useasti litterointivaiheessa. Katsoin kuitenkin tarkeaksi kayda
materiaalia lapi tutkimuskysymysten kannalta. Tutkimuskysymyksid oli tarpeellista
hieman muokata alkuperdisesta suunnitelmasta, jotta siihen saatiin lisattya luotetta-
vuutta seka yksityisyyden suojaa arkaluonteisen aiheen takia. Aineiston analysoinnissa
kdytin metodina teemoittelua. Teemoja muodostetaan usein aineistoldhtoisesti, jol-
loin tekstista etsitdan yhdistavia tai erottavia tekijoita. Teorialahtdinen teemojen aset-
telu on myods mahdollista. Teemoittelu on hyva metodi esimerkiksi teemahaastattelui-
den analysoinnissa. Aineisto voidaan jarjestella litteroinnin jalkeen teemoittain, jolloin
ne useasti vastaavat teemahaastattelunrunkoa. Joskus aineistosta l0ytyy uusia tee-

moja ja haastatteluissa esiintyvat teemat voivat poiketa tutkijan tekemasta jarjestyk-
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sesta ja jasentelysta. Siksi on hyva tarkastella aineistoa ennakkoluulottomasti. (Saara-
nen-Kauppinen & Puusniekka 2006.) Tassa opinndytetydssa haastatteluiden litterointi
aineisto on jarjestelty teemojen mukaisesti. Aineisto on kayty lapi lause lauseelta ja
koodattu oman teeman alle varikoodilla. Pdateemat ovat ennalta valikoituneet teo-
reettisen viitekehyksen myota. Paateemojen alle on laadittu teemoja, joiden alle taas

on laadittu alateemoja, joita aineistosta on noussut esille.

Taulukko 1. Litterointi

Litterointi 1. 9 sivua / 2848 sanaa. 36:00 minuuttia
Litterointi 2. 10 sivua / 3552 sanaa. 32:04 minuuttia.
Litterointi 3. 11 sivua / 4014 sanaa. 43:04 minuuttia.
Litterointi 4. 11 sivua / 4014 sanaa. 39:24 minuuttia.
Litterointi 5. 9 sivua / 3456 sanaa. 32:55 minuuttia.

Taulukko 2. Esimerkki teemoittelusta

Alkuperainen ilmaisu Alateemat

Merkitysta on silla, minkalaisia ihmisia tyokokemus, henkil6tausta, valinta pro-
taalla on valikoitu tahan porukkaan, sessi, tyohontulo

koska taalla on kuitenkin sillain verrat-
tain ollut vaihtuvuutta ja varmaan siihen

on niin kun kiinnitetty huomiota.

Halu tehda t6ita nuorisokodissa niin kyl- | halu, arvostus, tyéhontulo

Iahan se niiku nakyy toisenlaisena in-
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nokkuutena ja motivaationa tyéskente-
lyyn ja se, etta tiedat etta sinut on ni-

menomaan haluttu tahan tyéhon.

Alkuun ne negatiiviset kommentit ei negatiivisuus,positiivisuus,pohdinta, vai-
muhun vaikuttanut, koska maa tein itse | kutus, ristiriidat

niita sellaisia positiivisia havaintoja ja oi-
keestaan ne sellaset positiiviset ajatuk-
set on vain vahvistuneet ja vahvistu-

neet.

Taulukko 3. Esimerkki teemojen yhdistelemista

Alateemat Teemat

tyokokemus, henkil6tausta, valinta pro- | ammattitaito, kokemus, rekrytointi

sessi, tyohontulo

negatiivisuus, positiivisuus, yhteistyo, ilmapiiri, toimintakulttuuri

pohdinta, vaikutus, ristiriidat, osallisuus

Taulukko 4. Pdateemat

Alateemat Teema Paateema

taustatiedot,ammatti- rekrytointi, henkilost6 johtajuus

taito, sosiaaliset taidot,
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itsehillintd, empatia, mo- | Henkilosto, taidot, vuoro- | Tunnealy

tivaatio, itsetuntemus, vaikutus

ristiriidat

arvot, kohtelu, osallisuus | ilmapiiri, toimintakult- Tyo6hyvinvointi
tuuri

6 Tutkimuksen luotettavuus ja eettisyys

Tutkimuksia tehdessa on aina otettava huomioon tulosten luotettavuus seka eettisyys.
Tutkimuksen aineiston olen kerannyt sielta, missa tutkittava ilmio esiintyy. Aineiston-
keruu on tapahtunut opinndytetyon tekijan henkilokohtaisella tyopaikalla, jolloin on
ensisijaisen tarkeaa pohtia esteellisyyttd ja opinndytetyontekijan positiota. Tutkittava
ilmio on ollut kyseisessa lastensuojelulaitoksessa nakyvaa arkisissa seka ammatillisissa
keskusteluissa ldasna. Olen esittanyt varhaisessa vaiheessa tyéryhmalle mielenkiintoni
tutkia tunneadlykkyyden asettumista hyvinvointiin sekd johtamiseen opinndytetydn
kautta. Keskustelut ovat herattaneen mielenkiintoa myds osassa tydoryhmaa. Haastat-
teluihin on valikoitunut ensisijaisesti sellaiset tyontekijat, jotka ovat ilmaisseet haluk-
kuuttaan osallistua opinnaytetyon laatimiseen. Kaikkien tyéryhman jasenten kanssa
on keskusteltu henkilokohtaisesti heidan motivaatiostaan osallistua haastatteluihin.
Taman jalkeen lopulliset osallistujat ovat valikoitu satunnaisesti, tydvuorosuunnittelun
sallimissa rajoissa, esimiesta lukuun ottamatta. Koska kyseessa ei ollut toimeksianto
tyopaikalta, ei sosiaalista painetta syntynyt esimiestasolta. Opinndytetyolle on saatu
suullinen lupa organisaation sisalta ja ei taten ole ristiriidassa esteellisyyden kanssa.
Osallistujille on kerrottu, ettd opinnaytetydn teemasta johtuen haastattelut saattavat
sisaltdaa arkaluonteista asiaa tyoryhman sisdisesta tilanteesta. Tydyhteisolle on ker-
rottu kaikessa toiminnassa se, etta tutkijan positio tasavertaisena tyoyhteison jase-

nend edellyttda ehdotonta luottamusta ja objektiivisutta aineiston kasittelyssa. Tie-
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dostettu on myos se, ettd objektiivisuudessa on haastavaa pysya, kun kasitelldan tyo-
ryhman sisaisia asioita. Luottamuksellisuus on kuitenkin ollut avainasemassa, kun ai-

neistoa on kasitelty.

Huomioon otettavaa on myos eettisyyden kannalta se, ettd etnografiassa tutkija on
kohteensa “iholla”. tutkittavat ovat pitkakestoisen kenttatyon vuoksi hyvin tuttuja tut-
kijalle. Tutkimustuloksia tarkastellessa esiin voi nousta sellainen teema, joka herattaa
mielenkiintoa, mutta saattaa saada tutkittavan nadyttaytymaan epdedullisessa ase-
massa yhteisossaan, jos kyseinen teema tuodaan esille. Luottamussuhteessa on tar-
keda, etta tutkittavilla on selva tieto ja tunne siitd, ettd heidan antamaa aineistoa ei
hyédynneta tavalla, joka esittdisi heidat epaedullisessa valossa muulle yhteisélle.
(Lamsa 2016). Osallistujien itsemaardys oikeutta on kunnioitettu, mutta oman tyoela-
man tutkimuksessa on ollut mahdotonta maarittaa sitd, onko osallistujien vapaaehtoi-
suus perustunut lojaliteettiin, saaliin, auttamiseen tai muuhun pakotettuun toimintaa,
jonka osallistujat ovat kokeneet. Havainnointi lupa on pyydetty kirjallisesti kaikilta ty6-
yhteison jasenilta sahkdpostia hyddyntden. Heille on myos tuotu esille mahdollisuus
ilmoittaa henkilokohtaisesti halustaan kieltaytya, ilman muun tyéryhman tietamysta.
Talla tavoin kaikki heihin kohdistuva havainnointi jatettaisiin laatimatta tyéyhteis6 ko-
kouksessa. Jalkikdteen ajateltuna voidaan todeta, etta osallistujat on asetettu epamu-
kavaan tilanteeseen, jolloin he eivat valttamatta ole halunneet ilmoittaa opinnayte-
tyontekijalle halustaan jaada havainnoinnista pois. Vaikka muu tyéryhma ei heidan
kieltdaytymistdan tiedostaisi, on usein haastavaa kieltdaytya henkil6kohtaisesti toisen
pyynnosta, kohteliaisuuteen vedoten. Piilohavainnointi metodina on eettisesti kyseen-
alainen tapa lahestya asioita. Tassa opinndytetyossa metodia hyddynnettiin kuitenkin
saman tilanteen havainnointiin toisesta nakdkulmasta, johon tutkittavalta yhteisolta
oli saatu suostumus. Aineistoa on hyédynnetty opinnaytetydntekijan objektiivisuuden
tukemiseen, vertailemalla syntynytta aineistoa keskenaan. Talla on haluttu luoda luo-
tettavuutta. Opinndytetyohon on haluttu saada aineistoa myo6s johtajuuden nakdokul-
masta, joten voidaan oikeutetusti kysya, onko esimiehen osallistuminen haastatteluun
ja havainnointiin perustunut vapaaehtoisuuteen? Johtajuuden ndakokulmasta motivaa-
tiot osallistumiseen 16ytyvat mahdollisesti erilaisista [ahtokodista. On teknisesti tar-
keda saada tyontekija valmistumaan ammattikorkeakoulusta. Tarkeda on myos tarkas-

tella tyoyhteison ilmapiiria seka saada mahdollisesti tietoa kehittdmiskohteista.
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Opinnaytetyossa tulee esille asteittain koko prosessin kuvaus seka perusteet valituille
metodeille. Esimerkiksi teemahaastattelun kysymysrunko 16ytyy opinndytetyon liite-
tiedostoista yhdessa tydyhteisén havainnointiluvan kanssa. Haastatteluissa on otettu
huomioon tyéryhman koko suhteessa haastateltaviin ja ndiden rooleihin tydyhtei-
sossa. Tulosvaiheessa on kaytetty tarkoituksen mukaisesti paljon suoria lainauksia ja
huomioita aineistoista. Nama lainaukset ovat kuitenkin linkitetty niita avaaviin kappa-
leisiin, jotta lainausten sanoma ja merkitys ei vaaristyisi lukijalle. Aineistolahtdisessa
analyysissa on haluttu myds tulosvaihe sailyttaa vastaamaan opinndytetyon tavoitetta
ja tarkoitusta. Tuloksissa esiintyy vain aineistosta nousseet haastateltavien kokemuk-
set ja merkitykset aiheesta. (Vuokila-Oikkonen, P. & Hyvari, S. 2016.) Tutkimustuloksia
verrataan voimassa olevaan teoriaan seka opinndytetyontekijan ajatuksiin johtopaa-

tOs osiossa.

Tutkimuksessa on otettu huomioon velvollisuuseettinen normi. Kaikilla tutkittavilla on
oikeus vapaaehtoisuuteen. He saavat myds perua tutkimukseen osallistumisen jalkika-
teen. Tama tarkoittaa kyseisen henkilon tietojen havittamista julkaisusta, vaikka ne ei-
vat olisi tunnistettavissa (Kuula 2011, 22-23.) Velvollisuusetiikkaan liittyy myos vah-
vasti itsemaaraamisoikeus, jota pyritaan kunnioittamaan tutkimusta laatiessa. Osallis-
tujilla on oikeus kuulla riittavasti tietoa tutkimuksesta ja mitd siihen osallistuminen
edellyttdaa. Myos kerattdvien tietojen kayttotarkoitus kerrotaan osallistujille (Kuula
2011, 61.) Tutkimuksessa korostetaan anonymiteettia siind mittakaavassa kuin se on
mahdollista. Yleispatevissa tutkimustuloksissa ei ole tarkoituksenmukaista esittaa tut-
kittavia nimelta tai tunnistettavasti. Anonymiteetti on myos korostunut, kun lainsaa-
dannon lahtokohta on ollut enemmissa maarin turvata ihmisen yksityisyytta (Kuula
2011, 75.) Tutkittaessa pienta tydryhmaa on selvaa, ettd anonymiteettia yllapidetdan,
jotta ketdan yksittaista tyontekijaa ei vastausten perusteella voida epaasiallisesti mo-

ralisoida osallistumisesta.

Yksityisyyteen liittyy myos vahvasti edelleen itsemaaraamisoikeus. Tassa yhteydessa
jokaisella osallistujalla on valta paattaa, mita itsestdan ja ajatuksistaan haluaa kayt-
toon antaa ja mita ei. Koska opinndytetyon materiaali hankitaan audiovisuaalisesti

henkildhaastattelujen kautta, on kyseessa ihmisen suora tunniste eli henkilGtieto
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(Kuula 2011, 80-81). Haastatteluaineistoihin ei yleisesti tarvitse laatia kirjallista suos-
tumusta haastateltavilta. Oli kyseessa sitten strukturoitu tai vapaamuotoinen haastat-

telu. (Kuula 2011, 117.)

Tyoryhman ja haastateltavien valilla on kayty aktiivista keskustelua opinnaytetydsta ja
sen etenemisesta. Riskit ovat kuitenkin olemassa siing, etta pienen tyoryhman sisalla
tunnistettavuus kirjoitetun tekstin perusteella on suhteellisen helppoa. Haastateltavat
ovat kuitenkin olleet sita mieltd, etta suorat lainaukset antavat painoarvoa ja luotetta-
vuutta tyon kokonaisuudelle. Koska opinndytetydn laatija on kohderyhman tasavertai-
nen jasen, riskind nahdaan henkilokohtaisten mielipiteiden seka ajatusten vaikuttavan
tutkimustuloksiin. Tama vaite voidaan osittain todentaa oikeaksi, silla tutkijan roolista
katsottuna opinnaytetyontekija on ennakkoon omien kasitysten mukaisesti rakenta-
nut teoreettisen viitekehyksen ilmion ymparille. Tata vastapainottamaan on haluttu
rakentaa taysin aineistoon perustuva tulososio, jossa vain aineiston sisalto kertoo itse
itsestdaan. Analyysivaiheessa on kuitenkin otettava huomioon opinnadytetydntekijan
valta rakentaa ja teemoittaa aineistoa oman henkilokohtaisen mieltymyksensa mukai-
sesti. Luotettavuutta kuitenkin nostaa se, etta tulokset ja teoria tuntuvat kohtaavan

lopullisesti pohdinta osiossa.

Teoriaosuudessa olen pyrkinyt noudattamaan eettisia ohjeistuksia, noudattamalla lah-
demerkinndissa saantéjenmukaista toimintamallia, kunnioittaakseni muiden tekemaa
tyota ja niiden tulosta. Aineiston havittamisen ja sdilénnan suunnitelma on esitetty
suullisesti kaikille opinndytetyohan osallistuneille. (Ks. Suomen akatemian tutkimus-
eettiset ohjeet 2003, 5-6). Aineisto havitetdadn lopullisesti, kun opinndytety6 on viral-
lisesti julkaistu. Sahkoiset tiedostot havitetaan asianmukaisesti tietokoneelta, seka pa-

periset dokumentit tuhotaan asianmukaisella ja tietoturvallisella tavalla.
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7 Opinndytetyon tulokset

Tutkimustulokset on jaettu kahteen osioon, joiden perusteella halutaan vastata tar-
kasti tutkimuskysymyksiin. Ainestoa analysoidessa on haluttu pitda kiinni opinnayte-
tyon tavoitteesta ja tarkoituksesta. Teoreettisesta viitekehyksesta seka teemahaastat-
telun luomista raameista huolimatta aineistoa on kasitelty aineistolahtdisena. Huomi-
oitavaa kuitenkin on se, etta aineisto on purettu ja kategorisoitu vastaamaan teemoit-
telua, jotka opinndytetydn laatija on henkilokohtaisesti muodostanut aineistosta. Teo-

riaan viitataan tarkemmin pohdinnassa.

Ensimmainen osa kasittelee tyohyvinvoinnin merkitysta ja vastaa ldhinna siihen kysy-
mykseen, miten tydoryhma on kokenut uuden yksikén ja henkildstdn ilmapiirin seka toi-
mintakulttuurin rakentuneen kuluneen vuoden aikana. Toinen osio kasittelee tutki-
muskysymysten mukaisesti niitd ihmisten ominaisuuksia ja taitoja tunnealykkyydessa,
jotka henkildstd on nostanut esille haastatteluissa. Esimerkeissdan haastateltavat ovat
tuoneet esille asioita, jotka tukevat tai murentavat tyohyvinvointia ja tydssa jaksa-

mista. Molemmissa osioissa tunnealya tarkastellaan my6s johtajuuden nakékulmasta.

Tuloksissa olevat suorat lainaukset ovat koodattu H1, H2 yms. ja viittaavat alkuperai-
seen aineistoon. Talla tavalla halutaan nostaa esille haastateltavien henkilékohtaisia
kokemuksia seka mielipiteita. Haastateltavilta on saatu lupa hyédyntaa suoria lainauk-
sia. Lainauksia on pilkottu, jolloin se on merkitty --, Talla metodilla halutaan tuoda lai-

nauksista oleellisin tieto esille, ilman sanoman vaarentamista.

7.1 Kuvaus tydyhteison ilmapiirista seka toimintakulttuurista

Tyoyhteison kaikki tyontekijat ovat muutamien kuukausien erolla rekrytoitu lastensuo-
jeluyksikk6on sen perustamisvaiheessa noin yksi vuosi sitten. Esimiehen tyoskentely
on tietysti alkanut huomattavasti tata aikaisemmin jo uuden yksikdén suunnitteluvai-
heessa. Ensimmaiset henkilostoon liittyvat haasteet johtamisen ndkdkulmasta ovat ol-

leet rekrytointiprosessit, jotka ovat kestaneet kokonaisuudessaan puolisen vuotta.
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Lastensuojelulaitoksen johtaja kertoo organisaatiolla olevan kaytossa 21-22 kysymyk-
sen patteristo, jonka tarkoitus on kartoittaa tyonhakijan persoonallisuutta tai oikeas-
taan ihmisten arvomaailmaa. Sopisiko tyontekija arvomaailmansa puolesta organisaa-
tiossa vallitseviin arvoihin? Todellisuudessa rekrytoinnissa kaytetaan myoés hyvin usein
sellaista l[ahestymistapaa, jossa esimiehelld on jo etukateen tiedossa yleiskatsaus tar-
jolla olevasta tyovoimasta. Muutama haastattelija nosti esille juuri tdaman viimeksi

mainitun asiayhteyden rekrytoinnista:

“Mun mielestd hén oli néhnyt mahdollisuuden siiné ja potentiaalia, niin se tuntu tot-
takai hyvdille.” H1

”-- oon ollut tddlld opiskelijana jokusen vuosia sitten, niin tavallaan sellanen tuttu ka-
veri, joten on jotain ndyttod siité omasta olemisesta.” H5

Haastateltavat kertoivat omista tyohaastatteluista erittain positiiviseen sdavyyn. Osa
heista koki nama tilanteet onnistuneiksi, koska ne antoivat myds tydpaikan edustajista

hyvaa kuvaa ja informaatiota myos tyonhakijalle.

“Haastattelu tilanne oli mun mielestd niinkun kohtuullisen rento ja se tuli mulle niin
dkkid eteen, et mdd soitin edellisend pdivdnd tdnne ja haastattelu tuli jo seuraavalle
pdiville, en osannut sitten jénnittdd tilannetta. Ja siind oli sellanen valmis kysymys-

patteristo, mutta tota aika paljon puhuttiin myés niin kun ohi aiheen. Mutta se oli
niin kun sellanen mukava tilanne, en kokenut sitd haastattelu haastatteluna, vaan se

oli enemmdin sellanen niinku keskustelua, johon kaikki osallistu ja kommentoi.” H3

Haastateltavien mielesta onnistunut rekrytointi toimii avainasemana sille, etta tyéyh-
teisdssa paastdadan rakentamaan yhteisty6ssa uutta toimintakulttuuria sekd luomaan

positiivista ilmapiiria, jolla on suoranainen vaikutus tyohyvinvointiin.

Haastateltavien ajatukset rekrytoinnista pohjautuivat omiin olettamuksiin siitd, etta
esimies on omalla tyoskentelyllddn ottanut huomioon henkilostén vahvasti erilaiset
ammattitaidot, kokemukset, persoonallisuudet sekd arvomaailman. Haastateltavat
ovat myos huomioineet tarkedksi ja motivaatiota nostattavaksi asiaksi halun tehda

toita. Tama tulisi olla hyvin selvillad jo rekrytointivaiheessa.
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“Halu tehdd téitd nuorisokodissa, niin kylldhédn se nii kun nékyy toisenlaisena innok-
kuutena ja motivaationa tydskentelyyn. Ja se, ettd tieddt ettd sinut on nimenomaan
haluttu téhén tyéhén.”H4

IImapiiria yksikossa kuvataan yksiselitteisen hyvaksi. Haastateltavat kokevat tyoryh-
maan saapumisen olleen helppoa ja luontevaa. Tyoryhmaa kuvataan sallivaksi ja toisia
kunnioittaviksi. Varsinkin huumorin hydédyntamisen katsotaan nostattavan ilmapiirin
tasoa, joka korreloituu suoranaisesti tyohyvinvointiin. Haastateltavat katsovat tarke-
aksi, etta tyonteko ei mene liian viralliseksi ja tydskentelyn todetaan olevan ilmapiiril-
taan rentoa. Kaikkia tyontekijoita kunnioitetaan ja heidan ammattitaitoonsa luote-
taan. Haastateltavat kokevat, etta kaikista asioista voidaan tyoryhmassa puhua avoi-

mesti, mutta tietynlaisille asioille on hyva jarjestaa oma paikkansa ja aikansa.

”Tdnne on helppo tulla. Tddllé ei oo niin kun ihmisillé...Ei ole ennakkoajatuksia eiké
ennakko-odotuksia tai ennakko mitddn...ennakko asetuksia kenestékdidn, ei opiskeli-
joista, ei tyéntekijoisté vaan tyéntekijit kohdataan ammattilaisina, semmonen kdsi-

tys mulla on.”H1

Samanlaiseen johtopdatokseen on myos seuraava henkilo paassyt omassa kommen-

tissaan:

”Et téissd on hyvd ilmapiiri ja samaan aikaan salliva, kunnioittava ja jotenkin arvoste-
taan sitd tydntekijéd. Sit tds tyéryhmdssd mun mielestd vield eri pituisilla niin kun las-
tensuojelutyén kokemuksella varustettuja ihmisii, et jotenkin sillain, et vaik ihmisil hy-
vin pienikin tyéhistoria tai niin kun tyékokemus nii tota siitd huolimatta mun mielesté
tdmmoéset pitkééinkin alalla tyéskennelleet ihmiset niin, jotenkin ne antaa sille uudelle
ihmiselle tilaa ja mahdollisuuden ja kunnioittaa ja arvostaa sité hénen mukanaan
tuomaa kokemusta, ehkd jostain muusta alasta.”H2

Kolmas esimerkki 10ytyy haastateltavalta, joka puhuu tyoyhteison alkuvaiheesta, jol-
loin mukana on ollut vield henkil6ita, jotka ovat tyéryhmasta poistuneet heti alkuvai-

heessa ja ovat omalla toiminnallaan vaikuttaneet ilmapiiriin.

“Alkuun ne negatiiviset kommentit ei muhun vaikuttanut, koska mdd tein itse niité
sellaisia positiivisia havaintoja ja oikeestaan ne sellaset positiiviset ajatukset on vain
vahvistuneet ja vahvistuneet. -- Et mitd pidempdédn mdd oon tdssd ollut nii oikeestaa
sitd enemmdin mdé oon tykénnyt téstd tyostd ja tyokavereista. Téissé on oikeestaan

ihan kiva kun on téstd Idhtenyt autolla kotiin, niin voi miettié et voi vitsi onpa kiva

tybpaikka ja tyékaverit.” H3
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TyOpaikan toimintakulttuurin rakentumisesta 16ytyy useita poikkeavia mielipiteitd ja
kokemuksia. Lahtokohtaisesti haastateltavat ovat todenneet lahtékohtien olleen hy-
vat. Uuden ja tasa-arvoisen tyoryhman tavoitteena on toteuttaa perustehtavaa, mutta
myo6s samalla jokaisen tyontekijan henkilokohtainen panos ja motivaatio nakyvat yksi-
kdn toimintakulttuurin rakentumisessa. Haastatteluista korostuvat osallisuuden ja vai-
kuttamisen merkitys tyohyvinvointiin sekda motivaatioon. Avoimen vuorovaikutuksen
katsotaan edesauttavan ndiden asioiden toteutumisessa. Avoimen keskustelu kulttuu-
rin luominen katsotaan olevan koko tydoryhman yhteinen asia. Todellisuudessa katseet
kdaantyvat haastateltavien kokemusten mukaisesti kuitenkin esimiestyohon ja sen
merkitykseen tydyhteison tukipilarina. Myos oleminen isomman organisaation osana

katsotaan vaikuttavan toimintakulttuuriin.

”Sen ymmdirtdd kun kyseessd on isompi organisaatio, missd on useampi nii kun nuori-
sokoti. Niin on tietyt raamit, mitd pitéé noudattaa. Ja itelld oli toive, ettd pystyy jokai-
nen vaikka tekemddin siité omasta yksikdsté sellasen tyontekijbiden néikbisen paikan,
mutta tuntu, ettd tdssd on Idhtékohtaisesti ollut se, ettd ylhddltd mddritellddn miten
tatd tyotd tehdddn ja miten tddlla toimitaan. --Joten tavallaan kun se tulee ylhddlté
pdin kaadettuna nii se myés latistaa sité tydntekijéiden omaa luovuutta ja nii kun
motivaatiota siihen tyéhén.” H4

Haastateltavien kertomuksista voidaan poimia myo6s lukuisia kommentteja siita, etta
tdman nuorisokodin toimintakulttuuriin liittyy vahvasti keskustelun kulttuuri, jossa esi-
miehen kanssa pystytaan kaymaan asioita avoimesti lapi ja sieltd myos 16ytyy luottoa

tyontekijoihin.

”--koen ainakin, ettd téissé esimiehen kanssa pystyy kdymédién asioita avoimesti Iépi ja
sieltd I6ytyy luotto tydntekijoihin. Vaikka siind on myds joskus nékemyseroja kuten
esimiehen ja tyéryhmédin viilillé tai yksittdisten tyontekijéiden vdlillé. Eli kuinka jossain
asiassa pitdd edetd. Mut kyl niistékin ihan keskustelemalla ja pohtimalla pddsee
eteenpdin. Ja tietty on asioita, jotka tulee linjata esimiestasolta.”H5

Haastateltavat siis painottavat sitd, etta joissain asioissa esimiestasolta toivotaan rajo-
jen ja raamien asettamista. Toisaalta ylhaaltapain johtamista vieroksutaan, vaikka se
saattaa sisaltdd isomman organisaation sanomaa. Tarkeimpana nahdaan se, etta kaikki
tyoryhman jasenet otetaan huomioon, heita kuullaan ja mielipiteista kdydaan toista

kunnioittavaa keskustelua.
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”--Se voi olla jossakin tilanteessa helpottavaa, etté annetaan semmoset raamit, etté
ettd nii kun téssé toimitaan ndin. Mutta sitten jos ihmisellé on nii kun semmonen vd-
hédn henkilékohtainen missio, ettd télldsissd asioissa toimitaan ndin, niin sillon se on
niin kun vdhdn ahdistavaa, etté sitd omaa toimintamallia vaa vdkisin tuodaan esille. -
-Se pitdd niin kun hyvéksyd, ettd on erilaisia tapoja meilld toimia, mutta kuitenkin
meiddn toimintaa mddrittdd jotkut raamit. Ne mddritteleviit raamit on semmosia,
semmosia helpottavia. --Et mdd koen, ettd semmonen keskusteleva tyyli, et tulee
mieli et tdssd oikeesti mietitéicin yhdessd, etté mitdhdn tdssd kannattaa tehdd tai
kuinka tdssé toimitaan tai kuinka sanotaan, niin se on paljon hedelmdillisempdad ja
mdid luulen, ettdi siitd jédd kaikille parempi mieli.”H3

Punaisen langan toimintakulttuurille seka ilmapiirille muodostavat yhteinen arvomaa-
ilma seka tavoite. Useampi haastateltavista mainitsee tyéryhmassa vallitsevan selkean
padamaaratietoisuuden perustehtdvasta seka paamaarasta. Tama helpottaa fokusoin-
tia oleelliseen, kun kauempana oleva tavoite on kaikilla sama. Rikkautta tavoitteeseen
padsemiselle [6ytyy tyoyhteison moninaisuudessa, jota avoin ja salliva ilmapiiri tuke-

vat.

“Mut se, ettd jokainen tekee omalla tavallaan ja etenee sinne yhteiseen tavoittee-
seen. —Mut se se ettd jokainen tyéntekijé etenee sinne tavoitteeseen erilaisia polkuja
pitkin. Nii sit se, ettd tavallaan meiddn tydilmapiiri sallii sellasen erilaisuuden.—Me
opetellaan sitd tyokulttuuria, et miten toimitaan missdkin tilanteessa.”H2

Tata kommenttia tukee myds seuraava lainaus toiselta haastateltavalta:

” —lhmisten kyvykkyyden lisdksi kuitenkin ne pédédmdidrdt ja tavoitteet ja ajatukset siitd

tyén merkityksellisyydestd niin on niin kun sielld isossa kuvassa niin kun pdédmddrd on

sama, mihinkd pyritddn. Et me kaikki ollaan menossa samaan suuntaan. Se ettd millé
keinolla sinne pddstddn...tdssd luonnostellaan pitkin matkaa.”H5

Haastatteluissa nousee myds esille se, ettad ilmapiiria nostattaa tunne siita, etta tyon-
tekijoiden asioita kuullaan ja he kokevat tulevansa kuulluksi. Tama vuorovaikutus on
koettu hyvaksi varsinkin tyontekijoiden keskuudessa. Kokemus on johtajuuden nako-
kulmasta hieman haastavampaa sen vuoksi, ettd esimiehen rooli ndhdaan tyoyhtei-
soOssa selvasti hierarkkisesti. Esimies koetaan osaksi tydryhmaa, mutta talla on riskinsa.
Osa haastateltavista kertoo esimiehen roolin muuttuvan huomattavasti, kun han ns.
unohtaa oman auktoriteettiasemansa ja tulee liian ldhelle tyéryhmaa. Toisaalta johta-
jan koetaan tarjoavan tyontekijoille paljon vastuuta, joka ndahddan erittdin positiivi-

sena asiana. Esimiehen kannalta tdma on erittdin haastavaa tasapainottelua ja siksi
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tyoyhteison tuki johtajuuteen on myods merkittavassa asemassa. Yksi haastateltavista

yleistaa johtajuuden merkitysta hyvinvointiin seuraavasti:

”—Johtajuus on isossa asemassa, ettd johtaja antaa meille vapaat kédet toteuttaa
niin kun meiddn tyotd, joka vaikuttaa automaattisesti siihen, miten me tddlla voi-
daan. Jos ylhddltéd péin pudotetaan ja pyritddn vaikuttamaan koko ajan tyén tulok-
seen. Siihen, ettd miten tai saavutetaanko jotain mddrdllisesti jotain tai miten hyvin
tai huonosti me tehdddin téitd, jos koko ajan pdivittdin, viikottain puututaan asioihin,
mitké ovat vield kesken niin silloinhan se vaikuttaa miten tédlld voidaan”.H1

Haastatteluista tulee ilmi se, etta tyontekijat uskaltavat paasaantoisesti kertoa huo-
lista ja murheista esimiehelle. He my0ds odottavat ja saavat tarvitsemaansa tukea ha-
nelta. Erityista kiitosta esimiehelle on tullut hdnen tavastaan kiittdaa tyéryhmaa ja sen
yksittaisia tekijoita hyvasta tyopanoksesta tai onnistumisesta. lImi tulee myos se, etta
kiitosta ja positiivista palautetta tarvitaan nyt ja jatkossa, eika sita voi olla lilan vahan.
Tunne on my0s siita, etta itsestdan selviksi koetuista asioista, ei kiitosta juurikaan tyo-
yhteisOssa saa. Epadkohtiin kiinnitetdaan huomiota syysta, mutta henkilosto kokee, etta
pienista asioista huomautetaan tarpeettoman usein. Asioista voidaan ja tulee huo-
mauttaa, niihin pitda puuttua, mutta voitaisiinko sitda sanomaa kompensoida positiivi-
silla kommenteilla? Tama koskee tulosten mukaan seka tyontekijoiden valista vuoro-

vaikutusta, ettd esimiehen ja tyontekijoiden valista vuorovaikutusta.

“Hyvdi, kiitos siitd. Kiitos on aina se, mistd tulee hyvd mieli.”H1

Tyo6yhteisopalaverit ja niiden merkitykset tyéhyvinvoinnin, ilmapiirin ja kulttuurin ra-
kentajina nousevat esille aineistosta. Haastateltavat kertovat useinkin saapuvan tahan
tilaisuuteen odottavalla ja positiivisella mielelld. Teknisesti nama palaverit noudatta-
vat samanlaista kaavaa, jossa esimies tai esimiehet ottavat kaikkia koskevat viralliset
asiat esille. Taman jalkeen keskustelua kaydaan yleisista asioista ja kokous paatetdan
omaohjaajien koosteeseen oman nuoren tilanteesta seka tulevaisuuden tavoitteista.
Haastattelijat kertovat tyoyhteisopalaverien sisaltavan lukuisia asioita, jotka vaikutta-

vat heiddn hyvinvointiinsa yksikossa.

=  Yhteinen aika yhdistaa tyéryhmaa ja mahdollistaa koko tyéryhman valisen vuorovai-
kutuksen, jossa asioista voidaan keskustella. Kaikkia voidaan kuulla ja kaikilla on mah-
dollisuus osallistua.
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=  Mahdollisuus osoittaa omaa ammattitaitoaan, omaa nakemystaan sekda omia mielipi-
teita koko tydyhteisolle.

=  Mahdollisuus vaikuttaa tyoyhteison rakenteisiin ja toimintamalleihin.

= Mahdollisuus antaa palautetta ja saada palautetta.

Taman kaiken onnistumista maarittaa kuitenkin aineiston mukaan henkildston ja esi-
miehen kyky seka taidot kdyda keskustelua positiivisesti latautuneessa tunneymparis-
tossa. Yksikon arvot niin sanotusti laitetaan kdaytannon testiin ihmisten vuorovaikutus-

tilanteissa, joissa aihealueet saattavat olla valilla henkisesti raskaita.

7.2 Kuvaus tunnealyyn liitettavista taidoista

Havainnoidessani tydyhteisdpalaveria 26.8.2020, huomiota heratti lahinna ihmisten
erilaiset reaktiot vuorovaikutustilanteissa. Huomiota herattavaa oli myoés seurata ih-
misten tapaa tuottaa omaa puhettaan, yhdessa elekielen kanssa.

®  Miten ihmiset reagoivat esimiesten puheeseen?
®  Miten ihmiset reagoivat tunnepohjaiseen puheeseen?
®  Miten ihmiset reagoivat rauhalliseen ja johdonmukaiseen puheeseen?

®  Minkalaisia reaktiota ja vastareaktioita syntyi palaverin aikana ja mahdollisesti sen jal-
keen?

®  Minkalainen tunneilmapiiri huoneessa vallitsi?
Haastateltavat kertoivat taman kokouksen sujuneen melko mallikkaasti. He kokivat hy-
vaksi sen, ettd esimies esitti asiansa hyvin rauhallisesti ja perustellen. Kyseiset asiat
sisalsivat arkaluonteisia asioita, kun kyseessa olivat tydehtosopimukset seka tyoajat.
Haastattelu aineistosta selvida, ettd ennakkoon oli tiedossa ndiden asioiden saattavan
aiheuttaa keskustelua tydyhteisdssa. Aineistosta nousi esille selvasti, ettd kaikenlainen
rauhallinen ja vakaa vuorovaikutus koetaan turvallisena ja tasapainottavana tekijana
omien tuntemuksien hallinnalle; “rauhallinen ihminen rauhoittaa”. Heikkoutena rau-
hallisessa persoonassa vuorovaikutuksen nakékulmasta voidaan aineiston mukaan pi-
133 sita, etta téllaiseen henkil6on on vaikea luoda aitoa kontaktia. He eivat useinkaan
tuo esille omia tunteitaan, saati ajatuksiaan, joten vastapuolen on vaikea saada vasta-
kaikua omille tunteilleen. Tama taas vaikeuttaa omaa reflektointia, kun ei oikein saa
selville, mitd omat ajatukset herattavat vastapuolessa. Aineiston mukaan henkil6t,
jotka antavat tunteilleen vallan keskusteluissa koetaan arvaamattomiksi. Toisaalta

naita henkil6itd voidaan herkemmin lukea ja heidan tunteistaan ei voida pahemmin
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erehtya. Tunteet edelld menevat ihmiset luovat tietynlaista turvallisuutta siitd, etta
tydyhteisdssa on sallittua nayttaa tunteitaan, eika niita vaheksyta. Tunteet edelld me-
nevien ihmisten todetaan helpommin sortuvan negatiivisia tunteita synnyttavaan toi-
mintaan. Havainnoinnin ndkdkulmasta voidaan todeta, ettd rauhallisesti keskustele-
vien ihmisten kommentteihin suhtauduttiin passiivisesti. Heita kuunneltiin, eikd ihmis-
ten olemuksessa nakynyt ulospdin muutoksia. Passiivisuudella tarkoitetaan tassa yh-
teydessa my0s sitd, ettd vuorovaikutus oli useasti yksisuuntaista, eika herattanyt tyo-
ryhmassa moniulotteista keskustelua. Sellaisiin vuorovaikutustilanteisiin, joissa oli ha-
vaittavissa laajempaa tunneskaalaa, ihmiset suhtautuivat paljon aktiivisemmin. Ha-
vaittavissa oli puolustelevaa seka hyokkadavaa adanensavya. Osa tyontekijoista pysyi
naissa keskusteluissa vaiti. Keskustelut saivat tunnepohjalta enemman rakennetta.
Tunnetila siirtyy helposti fyysiseen olemukseen, kun danensdvy nousee ja olemus
muuttuu kiredksi. Yksi haastateltavista mainitsee vetaytyvansa mieluusti syrjaan, jos

vastapuoli alkaa esimerkiksi huutamaan tai kommentoimaan kovalla danella.

”--Se ettd, miten asioita otetaan esille, niin sillé on niinku kylld selkee yhtdldisyys sille
et mitenkd siihen reagoidaan. — Et kaikki dédnenpainot ja kehonkieli ja myds se ajoi-
tus, puheensdvy ni mdd ainakin kyl huomioin et kyl se vastaanottajan virittdd johon-
kin ja kuin se, halutaanko sitd ymmdirtdd tai kuinka siihen suhtaudutaan.”H5

Huomiota herattdavaa on myos se, ettd haastateltavista osa mainitsee tunnistavansa
itsessaan tai ndkevansa muissa merkkeja siitd, etta asioita otetaan helposti henkil6-
kohtaisuuksina. Tédhan on saattanut johtaa jokin tyOyhteison jasenen kommentti tai
mielipide, joka tulkitaan omaehtoisesti tai tarkoituksen mukaisesti henkilokohtaisena
asiana. Vastareaktio on useasti aggressiivinen sanallinen hyokkays tai puolustuskan-
taan meneminen. Omille teoilleen etsitdan oikeutusta, tai vastuuta halutaan valtella.
Naissa tilanteissa on aineiston mukaan riskina suhtautua vastapuolen sanomisiin kark-
kdasti ja unohdetaan toisia kunnioittava tapa esittdd asiat. Haastateltavat kertovat
myo6s negatiivisten tunteiden tarttuvan helposti koko tyoyhteis66n tai lahistolla oleviin

henkildihin.

“Kun asiat koetaan henkilékohtaisina, et se nii kun ei suoranaisesti koske tyéryhmdd
vaan se nii kun henkilGityy tai siité tulee omakohtainen tunne, ettd tdmd osuu nyt mi-
nulle tdmd kommentti, niin ihmiset asettuu jossain mddrin puolustuskannalle.”H5
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Kun asiat koetaan henkilokohtaisina, niin silloin myods keskustelu jatkuu tunnepitoi-
sempana. Kun tunnetila on negatiivinen tai koetaan negatiivinen tunnetartunta, haas-
tateltavat kertovat sen tuntuvan muun muassa fyysisesti kropassaan. Lihakset jannit-
tyvat, olotila on turhautunut ja vasynyt ja sita lahtee itse helpommin mukaan toisten

tunteisiin. Haastateltavat kokevat taman asian laskevan heidan tyohyvinvointiansa.

Haastateltavien mukaan tunteita tulee myos hyédyntaa tyonteossa. Tunteilla voidaan
ilmaista itsedan ja niitd hyodyntamalla saadaan luotua avointa ja turvallista ymparis-
toa. Yksi haastateltavista ottaa esiin hyvan esimerkin tunnealykkaasta ymparistosta.
Kun yhdistamme tydilmapiirin vallitsevaan toimintakulttuuriin ja otamme mukaan tun-

teiden merkityksen seka tunnedlykkyyden, saadaan aikaiseksi jotain vastaavaa:

”—Ilhmiset on tddil...tai saa olla aikalailla oma itsensd ja mun mielest ténne tulee ih-
miset sillein niin kun, et ne tuntee vapaasti. — Mun mielestd tédl saa tulla kyl pahan
tuulisena, vittuuntuneena, drsyyntyneend, vihasena, itkusena, peloissaa, iloisena, on-
nellisena, ihan kaikis mahdollisis ja mun mielestd téiéil on myés jotenkin lupa taval-
laan niin kun kertoa se, ettd mdd oon niin pahal tuulel, et nyt kehotan, varokaa. Etté
sitd voi avata miks tulee silld tuulella kun tulee. Ja sekin on musta tunnedlykkyytté et
osaa niin kun jotenkin arvioida, et hei téd porukka on niin turvallinen, et mdd voin tds
kertoo et nyt mdd oon ndin, nii kun jotenkin olla paljaasti oma ittensd”.H2

Johtajan rooli ndhdaan merkittdvana, kun puhutaan tunneympariston luomisesta.
Haastateltavat nakevat esimiehen olevan vastuussa siitd, miten tyopaikalla kayttaydy-
taan ja miten rakennetaan toimintakulttuuria. Ihmiset hakevat mallia ja oikeutusta esi-
miehelta. Talla tavalla myos esimiehen esimerkki ja kdytos korostuvat. Esimiehen teh-
tavaksi jaa usein valvominen, joka koetaan kuitenkin tyoryhmassa ikdavana piirteena.
Esimies painottaa tyoryhmalta vastuuta ja luottamusta ja sitd myo6s heilta odotetaan.
Esimiehen ikdva velvollisuus on puuttua epakohtiin ja pohtia yhdessa henkiloston
kanssa niihin rakentavia ratkaisuja. Kriittiseksi osoittautuu kuitenkin aineiston perus-
teella esimiehen ja henkiloston taito kasitelld ja ottaa puheeksi asioita. Molemmat osa-
puolet toivovat, ettd asiat voidaan kasitelld asioina. Esimies nakee merkityksellisena
sen, ettd uskaltaa antaa luottamusta ja kannustaa tyéryhmaa myos hankalissa asioissa.
Pettymyksia sen sijaan syntyy siitd, kun asioista joudutaan kdymaan jatkuvaa keskus-
telua ja jaljelle jaa tunne siita, ettd asiat eivat muutu. Ndissa tilanteissa myos esimies

tunnistaa itsessaan piirteita, jotka saattavat aiheuttaa negatiivisia tunteenpurkauksia.
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Samanlaisia piirteitd voidaan myds yhdistaa henkilokunnan keskinaisiin vuorovaikutus-
tilanteisiin. Seuraava esimerkki koskee tilannetta, jossa yksi haastateltava esittaa
oman nakemyksensa asioiden kasittelemisesta rauhallisesti, toista kuunnellen seka ra-

kentavasti.

”--se asia tulee kylld ymmdirretyksi ja siit ei tuu tavallaan et siit tulee sellanen olo it-
selle, ettd okei mdd yritdn téssd kohtaa tsempata, ettd tdd on varmaan se missé mei-
ddn pitéd parantaa ja sitten jos sieltd tulee vield johonkin vdliin se, ettd kiitos ootte
hoitanut tés asian hyvin, mut kiinnittdkéd huomiota tdhdn. Niin se on ihan eri asia,
siitd jad itelle eri tunne ja tunnelma, siitd jéé sellanen positiivinen tunnelma ja sem-
monen, et okei me ollaan ihmisid ja me yritetéén parhaamme, me yritetddn nii kun
tdhdn asiaan kiinnittéd huomiota, kun sitten taas jos tulee hirveen negatiivisella ta-
valla.”H1

Erityisesti haastateltavat korostivat kykya tunnistaa ja olla tietoinen omasta identitee-
tistddn. Itsetuntemus nostettiin useasti esille kykyna, joka liittyy tunneadlykkyyteen. II-
man itsetuntemusta on haastavaa toimia oikeasti empaattisesti. Ilman itsetuntemusta
on haastavaa kontrolloida omia impulsseja ja tunteiden negatiivisille piirteille syntyy
helposti valta-asema, jonka seurauksena syntyy usein vastakkain asettelua ihmisen
kanssa. Aineistosta nousee esille se, etta hyvan itsetuntemuksen kautta voidaan tasa-
painottaa tunnetiloja ja saadaan kasitysta omasta toiminnastaan, jotta tata kautta voi-
daan myos itsereflektion kautta kehittya ja oppia aikaisemmista kokemuksista. Yksi
haastateltavista pohtii omaa kohtaamistaan ja omaa roolia vuorovaikuttajana ensin
ristiriitatilanteen kohdalla ja sitten, hetkeda myohemmin han nostaa esille itsereflek-

tion kautta asiaa uudemman kerran kasiteltavaksi.

”—mdd huomaan, mul ittelldni IGhtee jotkut defenssiivit ihan saman tien pddlle, et
mdid ldhden puolustelemaan tai sit mddi tai sil toisel osapuolella, et hdnel nii kun lyé
samantien defenssiivit pddille, ja sit aika ajoin tuntuu, et mdd Iéhden liian helposti sit
sind kohtaa semmoseen vastakkain asetteluun. —mut toki siin ain, kun jos ndin kéy
niin tota jotenkin sit siin Iéihtee aina kauheesti miettii, et mité mdd olisin voinut tehdd
toisin tai et mitd tai miksi mind reagoin ndin, et mitd se kertoo minusta. Ei ehkdé niin-

kédin siitd toisesta.”H2

Toinen haastateltava kertoo lahtokohtaisesti valttdvan negatiivisten nakoékulmien
esille tuonnin, koska tunnistaa siihen liittyvat riskit koko tyoyhteison kannalta, seka
kokee itse kuormittuvansa huomattavasti negatiivisessa vuorovaikutuksessa. Hanen

mielestaan ldhtokohtaisesti asioita voidaan tarkastella monestakin nakdokulmasta; on
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ymmarrettava taalla jokaisen tyoskentelevan omalla persoonallaan. Tassa esimerkissa
yhdistyvat taito tunnistaa itsessaan piirteita ja reflektoida taman kautta omaa suhtau-
tumistaan ristiriitatilanteissa. Vastapainona vaa’assa tdma haastateltava kokee kuor-
mittuvansa siita, etta han ei tietoisesti haluaisi puuttua epdkohtiin, mutta asioiden
taakka kuormittaa hanta henkisesti. Huumorilla voidaan lievittaa asioita myds itsel-

leen.

”—sitd voi sanoo sellaseks sosiaaliseks dlykkyydeks, ettd osaa tiettyjd tilanteita vilt-
tdd, esimerkiksi imurointia, lattianpesua ja ottaa vaan ne mukavat hommat mistd
tykkdd ja sitten tota osaa joko puheellaan puhua itsensdi siitd jénndsti pois tai sit hdi-
pyd vaan paikalta..”H1

Kolmas haastateltava tuo esille oman nakemyksensa itsetuntemuksesta seka reflektio-

taidosta, koskien ristiriita- ja mielipidetilanteita:

”Koska mikdénhdn ei ole mustavalkoista. On faktoja mitd tulee tarkastella eri ndkékul-
mista ja eri ndkékulmiin vaikuttaa tunnereaktiot ja vastaavat. Et tavallaan se, ettd,
ettd kylld tuut... on mukana se tunne, mut kyl pohdiskelen asiat, mitké on niin kun et
se tunne ei mddrittele sité mielipidettd ja ndkemystd vaan ne faktat.” H4

Aineiston mukaan tarkeimpia taitoja tunnealykkadseen vuorovaikutukseen ovat:

=  Henkilokohtaiset vuorovaikutustaidot sekd ammattitaito, ammatillisuus

= Sosiaaliset taidot, sosiaalinen alykkyys, pelisilma, tilannetaju

= [tsetuntemus, reflektointitaito, itsehillintd, pohdintakyky

=  Ymmarrys ja kyky asettua toisen rooliin, empatia, aito ldsndolo

=  Kyky arvostaa, kyky kunnioittaa, oma motivaatio, oma halu toimia, oma halu vaikuttaa

Tunnedlykkyys nakyy haastateltavien mielesta kaikessa toiminnassa tyopaikalla. Tyoil-
mapiiri ja toimintakulttuuri rakentuvat arjessa tapahtuvassa vuorovaikutuksessa hen-
kiloston kesken. Tyoyhteisopalaverit sekda muut kokoukset ndhddan johtamisen ohessa
sellaisina menetelming, jotka edesauttavat tyoyhteison rakentumista. Nailla kaikilla on
suora yhteys tyohyvinvointiin. Taman vuoksi ristiriitatilanteet ja negatiivisten tuntei-
den purkaukset ndhdaan tyohyvinvoinnin kannalta kaikista kuormittavimpina. Nega-
tiiviset tunteet tarttuvat tyoyhteis6on tunnetartuntana, jolloin tunnealykkyys ja sen

hyédyntaminen ndhdaan vastavoimana talle ilmiolle.
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“--silld aiheutetaan just sité ylimddrdistd pahaa, niin kun tai ylimddrdstd sellasta ne-
gatiivista energiaa koko tydyhteis66n.”H1

Ty6hyvinvointia taas lisddavat aineiston mukaan merkittavasti tunnealykkyytta positii-
visesti hyodyntavat vuorovaikutustilanteet. Henkilostolle jaa tunne siita, etta ilmapiiri
on avoin, arvostava ja kunnioittava. Johtajan roolin katsotaan olevan parhaimmillaan
silloin, kun tdma muistaa aktiivisesti kiittda ja kannustaa tyéryhmaa. Hanen kanssaan
kaytavat keskustelut ovat avainasemassa, kun puhutaan tyéryhman tyohyvinvoinnista.
Esimiehen odotetaan kuuntelevan tydéryhman murheita ja toiveita. Merkitysta onsilla,
kuinka han niihin vastaa. Positiivisen tunnealykkyyden katsotaan myds vaikuttavan

tyoyhteison lisaksi suoraan asiakasryhmaan, eli koko yksikon tilanteeseen.

”Kun tyéryhmdllé on hyvd olla, niin myés télld nuorisojoukolla on hyvd olla, niin kun
keskenddn ja sit et se, ne aistii sen et tddl on hyvd fiilis.”H2

Tunneadlykkyyden merkitysta tyohyvinvointiin voidaan myds kasitella siltda kannalta,
miten haastateltavat ovat sen henkilokohtaisesti maaritelleet. Alla yksi havainnollis-

tava esimerkki haastateltavalta.

“Kylld se on niin kun sité kykyd mukautua vuorovaikutustilanteeseen niin kun muitten
kanssa. Et niin kun se vaatii ymmdrrystd, ymmdirrysté nii kun toisten toimintaa koh-
taan, reflektointia niin kun itsestdcin, et niin kun tiedostaa, miksi mind toimin ndin,
miksi miné kommunikoin tai vuorovaikutan tdlld tavalla, mikd sielld on taustalla? Ja
ehkd sit, miten haluaa olla vuorovaikutuksessa toisten kanssa, se olisi hyvd selvittdd
itsellensd. Et kyl se sitd kuuntelua, myétdeldmistd. Ja tunnistaa myds sité omaa tun-
netta omassa tekemisessddn ja toisten tekemisessd, et se niin kun mukauttaa sano-

misiaan, olemisiaan. On se myés kehollista toimintaakin, ettd kuinka sind kohtaat
muita ja esiinnyt.”H5



41

8 Johtopaatokset ja pohdinta

8.1 Opinnaytetyon tulosten tarkastelua

Opinnaytetyon tarkoituksena oli 16ytaa tunnealykkyydelle merkityksia tyoyhteisén hy-
vinvoinnin ja johtamisen nakékulmasta. Tutkimus toteutettiin haastattelemalla seka
havainnoimalla lastensuojelulaitoksen henkilékuntaa seka esimiesta. Kyseessa oli noin
vuoden vanha tyoyhteisod, jossa ei ollut suurta vaihtuvuutta tapahtunut kyseisen aika-
jakson aikana. Analyysin perusteella voidaan sanoa, ettd tyoyhteison hyvinvointi ra-
kentuu tunnealykkaistd vuorovaikutustilanteista tyoyhteison sisalla. Kokonaisuutena
ty6hyvinvointi muodostuu yksiléiden kokemuksista, johtamisesta, vallitsevasta tyoil-
mapiirista seka toimintakulttuurista. Kaikissa ndissa esimerkeissa korostuvat elementit
[6ytyvat vuorovaikutustilanteista ja niiden sisaltamista tunne- seka tunnealykkyyspi-
toisuuksissa. Tyohyvinvointiin vaikuttaa huomattavasti myos tyopaikan sisalla vallit-
seva arvomaailma. Tutkimustuloksissa esille nousevat henkiléston ammatilliset seka
sosiaaliset vuorovaikutustaidot. Erityisesti johtajan roolilla ndhdaan olevan merkittava

vaikutus siihen, miten tyéyhteison kulttuuri ja ilmapiiri alkavat rakentua.

Tyoryhman toimintakulttuuri muodostuu aineiston mukaan siita, kuinka henkil6sto ko-
kee saavansa vaikuttaa yksikdn toimintaan ja kehittamiseen. Tama sisaltaa kokemuk-
sen arvostuksesta sekd kuulluksi tulemisesta. Johtamisen nakékulmasta tama tarkoit-
taa pelkistetysti sitd, ettd esimies reflektoi omaa tyyliansa johtaa joko autoritdarisesti
tai osallistavasti. Tutkimustulosten perusteella esimies tiedostaa oman kayttaytymis-
mallinsa ja pyrkii mukautumaan tyoryhman tarpeisiin. Esimies hyodyntaa tydssaan
tunnealykkyytta ja pyrkii vaikuttamaan tyoryhmaan erilaisten keskustelu foorumien
kautta. Esimiehen rooli on haastava, silla haneltad vaaditaan mukautumista tyéryhman
tarpeisiin korostetulla tavalla ja han kantaa lopullisen vastuun kokonaisuudesta. Osal-
listavan, kannustavan ja vastuuta antavan esimiehen ndahdaan edesauttavan hyvin-
vointia sen jokaisella osa-alueella. Esimiehen harteille jad myds velvollisuus puuttua
epakohtiin. Linkityksen hyvinvointiin tarjoaa se, kuinka tunnedlykkaasti esimies ottaa

asiat puheeksi ja minkalaisen vastareaktion han saa tyontekijalta. Lopullinen vastuu
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vuorovaikutustilanteissa on molemmilla osapuolilla. Tyéryhma itsessaan kokee esi-
miehen toiminnan kukin omasta nakdkulmastaan erilaisesti, joten johtamistyylia ei
tassa tapauksessa voida kategorisoida. Hyvinvoinnin kannalta toimintakulttuurin toi-
votaan olevan kaikkia osallistavaa. Toimintakulttuuri rakentuu johtajuuden lisdksi eri-
laisista tyoyhteison normeista sekd rakenteista. Tutkimuksessa esille nousevat henki-
I6ston keskindiset vuorovaikutustilanteet raporteilla, kahdenkeskeisissa keskuste-
luissa, ryhmakeskusteluissa seka varsinkin tyoyhteisdpalavereissa, jonka koetaan ole-

van tehokkain ja paras paikka rakentaa yhteista kulttuuria yksikossa.

Nama erilaiset kohtaamiset maarittelevat sen, minkalaisena henkil6sto kokee ilmapii-
rin tyoyhteisossa. Positiivisella ilmapiirilla on positiivinen vaikutus tyohyvinvointiin ja
vastaavasti negatiivisella on negatiivinen vaikutus tyohyvinvointiin. ltsestadanselvyys
taas ei ole se, miten naihin lopputuloksiin paadytaan. Aineiston mukaan henkiléstén
itsetuntemus on avain onnistuneeseen ja rakentavaan vuorovaikutukseen. Itsetunte-
muksen kautta voidaan harjoittaa omien tunteiden kontrollia seka tilannetajua, eli
"pelisilmaa”. ltsetuntemus antaa myds evaita tunnistaa omat tunnetilat, joka on taas
edellytys sille, etta ihmisilla on kyky tunnistaa tunteita toisissa ihmisissa; puhutaan em-
patiataidosta. Hyvinvoinnin kannalta riskitekijana koetaan kontrolloimattomat tunteet
vuorovaikutuksessa. Tunteiden kaytto sindnsa ei ole negatiivinen asia, mutta vastaan-
ottajat kokevat tunnepitoiset keskustelut usein henkil6kohtaisina. Henkilokohtaisuuk-
silta tuntuvat asiat koetaan usein syytoksina tai omaa tyota kritisoitavana asiana. Haas-
tateltavat tyontekijat tiedostavat kuitenkin, etta kyse on omasta tulkinnasta. Tulkinto-
jen vaarana on se, ettd tilanteista laaditaan vaaria johtopaatoksia. Aineiston mukaan
henkil6kohtaisuuksiin suhtaudutaan varauksellisesti. Vastareaktioina on usein puolus-
televa kaytos tai aggressiivinen suhtautuminen vastapuoleen. Itsetuntemus luo itse-
kontrollia, yhdessa empatian kanssa seka opitun toimintakulttuurin kautta yhteisossa

pyritdan valttdmaan negatiivisia tunteenpurkauksia.

Tutkimustulosten perusteella tydyhteisdssa vallitsee yhteinen kasitys siitd, etta tun-
nealykkdat vuorovaikutustilanteet muodostavat toimivan toimintakulttuurin, jonka
kautta tyoilmapiiri pysyy hyvana. Johtajuus toimii rakenteiden tukipilarina ja suunnan

ndyttdjana. Kokonaisvastuu onnistumiselle 16ytyy kuitenkin koko tyoyhteison sosiaali-
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sista ja ammatillista taidoista. Tunteille on annettava tilaa ja tyoyhteison arvomaail-
man on vastattava henkilékunnan omia arvoja. Tunnealykkaassa tydyhteistssa ristirii-
tatilanteita sekd mielipide eroja osataan kasitelld avoimesti seka rakentavasti. Ristirii-
dat ja mielipideasiat koetaan kuitenkin myos sisaltavan suurimmat riskitekijat siita,
ettd ilmapiiri tyoyhteisdssa laskee, jolloin myos tyohyvinvointi laskee merkittavasti.
Tulosten mukaan henkilésté on uniikki kokonaisuus, joka muodostuu kaikkien tyénte-
kijoiden erilaisista persoonista ja taidoista. Henkilosta kokee ja ndkee asiat yksil6llisina
ja jokainen muodostaa asioista oman henkilokohtaisen nakemyksen. Toimintakult-
tuuri ja arvomaailma nahdaan taten yhdistavana tekijana. Se on liima, joka sitoo tyo-
yhteison yhteiseen tavoitteeseen. Yhteiseen tavoitteeseen voidaan paasta monia eri-
laisia teita pitkin, jos toimintaymparisto sallii kaikkien osallisuuden, kuulluksi tulemi-
sen, arvostuksen seka sallivan ilmapiirin. Merkityksellista on myos se, miten ihmiset
ottavat asiat puheeksi ja minkalaisen vaikutuksen he saavat aikaan kuulijoissa; minka-
laisia taitoja tyontekijoilla on vaikuttaa vuorovaikutustilanteissa seka sosiaalisesti?
Minkalaisen tunneympariston nama keskustelut luovat tulevaisuutta ajatellen? Tama
kiteyttaa tunnealykkyyden merkityksen tydyhteison- ja johtamisen kannalta. Nailla
vuorovaikutustilanteilla rakennetaan tunnealykasta ja positiivisesti varautunutta tyo-

yhteis6a, jossa kaikilla on mahdollisuus vaikuttaa ja hyva olla.

8.2 Pohdinta

Sain kohderyhmalta kerattya laadukasta aineistoa, joka piti sisdllddan henkilokohtaisia
kokemuksia seka ajatuksia tunnealykkyyden merkityksesta tyoyhteison hyvinvointiin.
Haastattelemalla ja havainnoimalla tyoyhteisda sain yksityiskohtaisen nakemyksen ta-
man yksikon tavoista toimia tunnedlykkaasti kohti yhteista pdamaaraa. Mielenkiintoi-
sena pidin varsinkin nakemysta siitda, miten vallitseva toimintakulttuuri on yksikdssa
muodostunut ja mika merkitys silla on ollut ilmapiirin muodostumiseen. Sain myds
perspektiivid siitd, miten esimies kokee asiat suhteessa tyéryhmaan ja painvastoin.
Tutkimustulokset osoittavat jokaisen tyéryhman jasenen pohtivan omaa kaytostaan ja
vaikutusta toisiinsa, arkipdivaisissa keskusteluissa ja suuremmissa tyoyhteison tapah-
tumissa. Tama kertoo minulle siitd, ettd henkiloston jokainen jasen pyrkii aktiivisesti

kehittamaan tyoyhteisoa, seka itsedan ihmisend. Mielestdni jokainen haastateltava
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tiedostaa oman roolinsa merkityksen ja myds sen, ettad uusi tyoyhteiso ja sen kehitta-
minen vaatii kaikilta aikaa ja ymmarrysta. Tutkimustuloksissa nousee useampaan ker-
taan kommentteja siitd, ettd kyseinen lastensuojelulaitos on keskenerdinen projekti,

joka on menossa oikeaan suuntaan, mutta sen osat hakevat vield paikkojaan.

Tulosten perusteella voidaan tiivistaa tyohyvinvoinnin muodostuvan johtajuuden,
sekd tyoryhman osallisuuden ja yhteistyon muodostamasta kokonaisuudesta. Tutki-
mustulos voidaan teorian tasolla yhdistdaa helposti jaettuun johtajuuteen. Jaetussa
johtajuudessa dialogi on enemman kuin keskustelua tai kommunikaatiota. Dialogi toi-
mii vdlineenad, jonka kautta tyoyhteiso kykenee jakamaan kasityksia ja ymmarrysta ta-
valla, joka auttaa paikallistamaan yhteisen ja eroavan tietdamyksen alueen. Keskeista
dialogissa on yhteinen pohdinta tavalla, joka pitda dialogin asiakeskeisend, ei henki-

|66n kohdistavana. (Jappinen 2012, 57-58).

Tunnealykkaille tyéyhteisoille on yhteista toimintakulttuurin toimivuus, joka heijastaa
itsensa hyvinvointiin luomalla positiivista ilmapiiria. Jokaisella yksik6lla on omanlainen
tapa toimia ja elda. Tama elamantapa konkretisoituu vakiintuneissa rakenteissa, kuten
palaverikdytanteissa. Elamantapa ankkuroituu osaksi organisaatiokulttuuria ja valittyy
tata kautta kollektiiviseksi ominaisuudeksi. Tutkimustulokset vastaavat osittain ku-
vausta menestyvasta tyoyhteistd, jolle on ominaista vuorovaikuttava osallistava, tyon-
tekijoita tukeva ja kannustava, kehittymiseen ja itsensa kehittdmiseen innostava, ak-
tiivisesti tiedottava, laheinen ja ihmisiin luottava johtamistapa. (Seppanen-Jarvela

2009, 33).

Samankaltaiseen tulokseen on paassyt myods Makela (2008) gradussaan. Johtajat ovat
kertoneet hanelle haastatteluissa henkilostojohtamisen olevan haasteellista ja, etta
tarvitsevat siina eniten koulutusta. Lastensuojelulaitoksessa toimitaan yleensa vahin-
taan kuuden, seitseman hengen tiimissa, joten ryhmahengen luominen on haaste.
Tyontekijoiden valiset ristiriitatilanteet heijastuvat ymparilla oleviin seka asiakkaisiin.
(Makela 2008, 81). Johtajan harteille jaa huolehtia tyontekijan hyvinvoinnista ja ha-
neltd toivotaan aktiivista osallistumista, mutta kuitenkin tavalla, joka mahdollistaa tyo-

ryhman osallisuuden ja vaikutusmahdollisuudet. Esimies voi puuttua ja antaa tukea
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sekd lasndoloa henkilostolle erilaisten henkilokohtaisten tapaamisten seka kehityskes-
kustelujen kautta. Aineiston mukaan ei voida kuitenkaan vaheksya tyéryhman vas-
tuuta seka tukea, jota my0s johtaja kaipaa ja tarvitsee. Johtajuuden onnistumiselle on
tarkeda myos tyontekijan itsensa johtamisen taito. Itsensa johtaminen on liitetty tun-
neadlykkyyteen yhdessa ajatuksen kanssa siita, etta sitd hyodyntavat tyontekijat edis-
tavat johtajuutta, toiminnan kehittamista seka edesauttavat organisaation edistymista

niin yksilo kuin yhteisétasolla. (Pietildinen & Syvajarvi 2019.)

Aineiston perusteella voidaan todeta Daniel Golemanin tunnealykkyyden mallin vas-
taavan todellisuutta tyoelaman kentalla. Haastattelun ja havainnoinnin tuottamalla ai-
neistolla oli paljon yhtaldisyyksia kyseiseen tunnealyn malliin. Tunnealya voidaan siis
kuvata ihmisten henkilokohtaiseksi voimavaraksi, joka sisdltda useita erilaisia henkisia
seka sosiaalisia taitoja. Naita taitoja voidaan nimeta esimerkiksi itsehillinnaksi, innos-
tukseksi, sisukkuudeksi ja taidoksi motivoitua. (Goleman 2009, 13.) Tunnealykkyys vai-
kuttaa kaikkeen tyoyhteisdssa. Se ei ole nakyva arjen struktuuri, vaan alati lasna oleva

ihmisen ominaisuus.

Opinndytetyon tuloksia voidaan hyodyntaa varsinkin kohdeyksikén kehittamistydssa.
Vaikka jotkut tulokset vaikuttavat itsestdanselvyyksiltd ja normeilta, ei niiden merki-
tysta voida vaheksya. Tydyhteisdjen sisdlla on suositeltavaa kasitellda niiden arvomaa-
ilmaa, toimintakulttuuria seka johtajuuden merkitystd avoimesti ja riittdvan useasti.
Henkilokohtaisella tasolla voidaan pohtia oman tyon tekemista ja suhdetta tyopaik-
kaansa. Esimiehiltd vaaditaan paljon ja syystakin, mutta tarkeda on myos tiedostaa it-
sensa johtamisen taito ja sen merkitys koko tyoyhteisén hyvinvointia tukevana il-
miona. Tutustumalla opinnaytetyohon voidaan myos kasitelld hyvinvointia tunnealyk-
kyyden nakokulmasta. Mielenkiintoista on huomata se, kuinka arkipaivaisilla keskus-
teluilla ja ihmisten erilaisilla tavoilla ilmaista itsedan on merkitysta hyvinvointiin. Tun-
nealykkyytta on tutkittu erilaisista lahtokodista, mutta tdma opinndytetyo on tehty te-
kijan henkil6kohtaisesta suhteesta ja mielenkiinnon kohteesta johtuen koskien tutki-

maan tarkasti valitun yksikén toimintaa ja kokemusta tunneélykkyydesta.
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Liitteet

Liite 1. Suostumus havainnointiin

Antti Nguyen HAVAINNOINTILUPA

Xx.x@student.jamk.fi

Jyvaskylan ammattikorkeakoulu

Sosionomi 9.8.2020

Hei,

Pyydan talla dokumentilla lupaa havainnointiin tydyhteison henkilostopalaverissa

26.8.2020.

Havainnoinnin tuloksia hyédynnetaan Jyvaskylan ammattikorkeakoulun opinndyte-
tyossa, jonka aiheena on tunnealykkyyden merkitys tyoyhteison hyvinvoinnin- ja

johtamisen nakékulmasta.

Havainnoitavien henkilotietoja ei julkaista opinnaytetydssa. Havainnoinnin tarkoi-
tus on l6ytaa merkityksia ja kdyttaytymismalleja, jotka edistavat tyohyvinvointia eri-

naisissa vuorovaikutustilanteissa.

Suullinen suostumus on riittava. Suostumattomuuden voi ilmoittaa sahkopostilla,

jolloin kyseinen henkil6 jatetadan havainnoimatta.

Aiheeseen orientoituen tunnedlyn maaritelmia:

” tarkoittaa kykya havaita tunteita seka itsessa ettda muissa, motivoitua ja hallita te-
hokkaasti sekda omia tunnetiloja etta ihmissuhteisiin liittyviad tunteita.”
(Yhdysvaltalainen psykologian tohtori Daniel Goleman)

”Joukko henkilokohtaisia, emotionaalisia ja sosiaalisia kykyja ja taitoja, jotka vaikutta-
vat yksilon kykyyn selviytya onnistuneesti ympariston vaatimuksista ja paineista”.
(Amerikkalainen psykologi Reuven Bar "On)
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Liite 2. Teemahaastattelun runko

TEEMAHAASTATTELUN RUNKO

Taustatiedot

» Milloin tydntekija on saapunut tdméan organisaation palvelukseen?
» Kuinka kauan on ollut tdman kyseisen tyéryhman jasen?
» Rekrytointivaihe. (Johtaminen)

Tybdskentely nuorisokodissa seka organisaatiossa

Kuvaile tydskentelya nuorisokodissa.

Kuvaile tyoyhteison ilmapiiria. (Johtaminen)

Kuvaile tyoyhteisdssa vallitsevaa tyokulttuuria. (Johtaminen)

Mitka tekijat ovat vaikuttaneet vallitsevaan tilanteeseen? (Johtaminen)

YV VY

Henkiloston kohtaamiset & palaverikaytanteet vuorovaikutuksen nakékulmasta.

» Kuvaile henkiloston kohtaamisia arjen tydssa.
» Kuvaile henkilostopalavereita ja niiden sisalla vuorovaikutusta. (Johtaminen)
» Kuvaile kohtaamisia esimiehen ja alaisten valilla. (Johtaminen)

Ty6hyvinvointi

> Mika edistaa tyohyvinvointia? (Johtaminen)
> Mita tyohyvinvointi sinulle merkitsee?
> Mista tyohyvinvointi koostuu?

Tunnealy

> Mita tunnealykkyys sinulle merkitsee?

Tunnealykkyydesta laaditaan tarkentavia kysymyksia haastateltavan aikaisempien
kertomuksien mukaan. Haastattelun tarkoituksena on |6ytaa haastateltavien omia
merkityksia tilanteisiin, joissa voidaan tunnistaa tunnealykkyyden kayttoa. Tun-
nealyyn liittyvat haastattelukysymykset ovat teemahaastattelussa jatetty mahdolli-
simman avoimiksi. Haastetaan haastateltavaa seka haastattelijaa avoimeen keskuste-

luun seka pohdintaan tunnealykkyyden merkityksesta tyohyvinvointiin.



