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This thesis was implemented as a worklife-based development project, aiming to support and coach
both the current and new immediate supervisors with their interaction skills at the employer
organization. Moreover, the project’s object was to strengthen the role of the skilled and motivated
personnel in the company’s strategy performance and success. Both the current supervisors,
operating as production engineers at Okmetic’s Vantaa factory, and the new employees, starting in
similar positions in January of 2021, functioned as the focus group. Following the organizational
change by the employer, the number of supervisors in the production tripled.

The goal of the development project was to help the new supervisors to both improve their
interaction skills and give them instruments for the beginning of their new career, contribute
experiences of social involvement, and encourage the organization to further develop workplace
community learning. As students graduating soon as Community Educators and Workplace
Community Developers, our target was to apply the skills and knowledge attained at Humak
University of Applied Sciences in practice. Furthermore, we aimed at increasing our labour skills,
and imporving both ourselves as individuals and our expertise in order to be ready for taking on the
new challenges in our careers.

The development project was realized as a three-day interaction coaching from September to
December in 2020. The interaction coaching, being a separate entity, complemented a four-month
supervisor training planned for the production engineers. According to the received feedback and
the results from our questionnaires, we managed to improve the production engineers’ interaction
skills and thus their preparedness to work as supervisors.

A further goal was to create and execute a guidance plan, according to which someone interested in
the topic could utilize the participative procedures created by us in other similar coachings events.
The final outcome of the development project is this written work. Interaction will play a key role for
functioning cooperation and for a profitable, healthy working community, also in the future.
Developing and assessing interaction ought to be a continuous process for all companies.

Keywords: worklife, group tutoring, company coaching, supervisor, peer support, interaction,
emotional skills
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyomme aiheena on vuorovaikutustaitojen kehittiminen esimiestyossa ja
opinniytetyomme on muodoltaan toiminnallinen. Vuorovaikutustaidot ovat keskei-
sessd, elleivit jopa tarkeimmassa osassa esimiestyotd, koska tyota tehdadan ihmisten
kanssa jatkuvassa vuorovaikutuksessa. Huonoilla vuorovaikutustaidoilla varustettu
esimies voi saada aikaan paljon himmennysti ja ristiriitatilanteita, kun taas hyvat
taidot vuorovaikutuksessa auttavat parantamaan tyoviihtyvyytta ja tyossa jaksamista.
Omalla esimerkilldan esimies pystyy rakentamaan oman tydyhteisonsa tyoviihtyvyyt-
ta ja siten loppujen lopuksi kasvattamaan tuottavuutta, kilpailukykya ja tuottamaan
arvoa sijoittajille, joka on yritysten paamaara. Tama aihe opinndytetyohon valikoitui
omista kokemuksistamme tyoeldmassd. Meidan yhteenlaskettu tyokokemuksemme
on 49 vuotta. Mukaan on mahtunut monenlaisia kokemuksia johtamisesta ja erityi-
sesti vuorovaikutuksesta. Aiheen vieminen teknologiateollisuudessa toimivaan yri-
tykseen on erityisen mielenkiintoista, koska tehdasymparistossa logiikka toimii usein
tuote ja tulos edelld. On erittdain mielenkiintoinen ajatus tuoda koulutuksella mukaan

humanistisia arvoja, insinoorivetoiseen tyOymparistoon.

Opinnaytetyo toteutetaan yhteistyossa Okmetic Oy:n kanssa. Tarve koulutukselle tuli,
koska yrityksessd on alkamassa suuri organisaatiomuutos esimieslinjassa. Osallis-
tuimme kahteen suunnittelupalaveriin ennen koulutusten aloittamista tuotantojohta-
jan ja laajemmasta koulutuskokonaisuudesta vastaavan konsultin kanssa. Nelja kuu-
kautta kestiava koulutus valmistaa uudet esimiehet tehtdviinsa. Me pidimme kerran
kuukaudessa lahipdivan lokakuusta joulukuuhun tehtaan tiloissa. Organisaatiomuu-
toksen yhteydessi lahiesimiesten maara kolminkertaistuu ja heidan nakyvyytensa
tyontekijoille tulee lisidntymaan paljon vuoden 2021 alusta. Opinndytetyon suunnit-
telun alussa aihe oli laaja, esimiesten kokonaisvaltainen tyossa jaksaminen. Hyvin
pian tajusimme aiheen liian laajaksi ja lahdimme pohtimaan mika olisi meidan mie-
lestimme seka meidan osaamisalueidemme kannalta mielekkiin osa-alue tyossa jak-
samisessa. Aiheesta keskusteltaessa vuorovaikutus nousi usein esille ja paatimme
lahtea tutkimaan sen sisaltoda. Meilla on molemmilla hieman kokemusta Non Violent
Communication eli NVC tekniikasta ja siksi padtimme lahestya aihetta niiden oppien
kautta. Paatimme kuitenkin heti alussa, ettd emme kayta vain yhta metodia, vaan

annamme mahdollisimman paljon esimerkkeja erilaisista metodeista ja kannustam-



me osallistujia tutustumaan itse erilaisiin tapoihin kehittda omia vuorovaikutustaito-

jaan.

Opinnaytetyomme tavoitteena on saada osallistujat oivaltamaan vuorovaikutuksen
kehittdmisen ja oppimisen mahdollisuudet. Toivoimme vaikuttavamme my0s siihen,
kuinka osallistujat jatkossa kiinnittdisivit huomiota aktiiviseen toimintaan, vuoro-
vaikutuksen tiarkeyteen, kehityskohteiden 16ytdmiseen, tyohyvinvointiin ja omaan
tyossa jaksamiseen. Haluamme osallistamallat tuoda esimerkkeja erilaisista tilanteis-
ta ja niiden tilanteiden selvittimisestd. Kaytdimme paljon aikaa keskusteluihin ja ko-
kemusten vaihtamiseen, koska mielestimme koulutusten aikana kaikki kysymykset ja
epavarmuudet on hyva ottaa esille ja saada niihin muilta osallistujilta tukea. Pyrim-
me asettamaan niin itsemme kuin osallistujat vililli epamukavuusalueelle, koska

silloin voi oppia uusia asioita, kun tuttu ja turvallinen alue on poissa.

Opintojemme aikana oppimiamme asioita hyodynnamme ldhipaivissa ja tehtavien
suunnittelussa. Opinndytetyossimme kaytamme humanistista ihmiskasityksen maa-
ritelmaa, palvelumuotoilua, dialogia, fasilitointia ja paljon muita oppimiamme asioi-
ta. Opinnaytetyossa kayttamidmme harjoitteita ja tekniikoita pystymme hyodynta-
maan tulevaisuudessa uusissa haasteissamme. Opimme paljon omista rajoistamme ja
mahdollisuuksista ohjaajana tai valmentajana. Haastamme itsemme oman muka-
vuusalueemme ulkopuolelle ja se on opettavaista ajatellen tulevaisuutta. Opinnayte-
tyota tehdessda voimme turvallisesti harjoitella, koska tarkoituksena on opetella uutta
ammattiamme varten. Tulevaisuudessa osaamme varmasti paremmin suunnitella ja
toteuttaa koulutuksia erilaisille yhteisoille. Rohkeutemme kohdata uusia asioita kas-
vaa ja omat epavarmuutemme kevenevit, kun saamme tyostaimme palautetta. Posi-
tiivisen ja rakentavan palautteen saaminen on tirkeda myos meidan ammatillisen

kehittymisemme kannalta.

Teoria osuudessa paneudumme lahipdivissa kaytettyihin teorioihin ja menetelmiin.
Kaiken taustalla on humanistinen ihmiskasitys, joka kulkee kaikkien lahipaivien mu-
kana meidan toiminnassamme. Empaattinen kuuntelu on myos jokaisen lahipaivan

tehtavissa mukana dialogin kanssa, koska nuo kaksi aihetta ovat vuorovaikutuksessa

1 Osallistaminen tarkoittaa aktiivista mukaan ottamista. Sen myota osallistujalle tulee positiivinen
tunnetila mahdollisuudesta vaikuttaa itseddn koskeviin asioihin.



tarkeitd ja siksi niithin on kiinnitettivi huomiota. Kasittelemme myos NVC-
tekniikkaa, fasilitointia, osallistamista, palvelumuotoilua, ty0hyvinvointia, hyvin
esimiehen ominaisuuksia ja valmentavaa johtamista. Lihteitd opinnaytety0ssi on
paljon, koska aihetta kisitellaan monelta suunnalta. Tarkeimpina lahteina on kuiten-
kin toiminut se informaatio mitd on saatu yritykseltd, osallistujien vastauksista ja
prosessin aikana kerdamistimme kokemuksista ja havainnoista. Meita on tyossimme
inspiroinut ja opinnoissamme kannustanut, lukuvuoden 2019—2020 ajan lehto-
rinamme toiminut, Pauliina Parhiala. Han on d4nessa viimeisen lahipdivan Podcast -
osuudessa. Taman opinnaytetyon liitteet koostuvat lahipaivien2 aikatauluista, kaik-
kien kyselyiden rungoista, lahipdivien sisaltojen ohjeistuksista ja tehtaviin liittyvista
taulukoista. Liitteitd on paljon, mutta mielestaimme liitteet selkeyttavat lahipdivien
sisdllon ymmartamista. Haluamme antaa mahdollisimman tarkan katsauksen mei-
dian tyomme sisaltoon ja antaa myos mahdollisuuden muidenkin aiheesta kiinnostu-
neiden kayttid meidian kehittdmia tehtdvia muissa vastaavanlaisissa koulutustilan-

teissa.

2 Lahipaiva = 8 tunnin eli tyontekijan tyOpdivaa vastaava koulutuspiiva yrityksen toimitilassa



2  TYOELAMAKUMPPANUUS JA YHTEISTYON KUVAUS

Tyon tilaaja on Okmetic Oy. Yrityksen Vantaalla Koivuhaassa sijaitseva tehdas toimit-
taa asiakaskohtaisesti raatiloityja korkean lisdarvon piikiekkoja antureiden seka eril-
lispuolijohteiden ja analogiapiirien valmistukseen. Okmeticin asiakkaiden valmista-
mat tuotteet paatyvat alypuhelimiin, kannettaviin laitteisiin, autoelektroniikkaan,
teollisuuden  prosessikontrolloinnin, lddketieteen  sovellutuksiin, Internet
of Things:iin (IoT) seki erilaisiin tehonsyoton ja hyotysuhteiden parantamiseen liit-
tyviin ratkaisuihin. Yrityksen ovat perustaneet vuonna 1985 Nokia ja Outokumpu.
Yritys aloitti toimintansa Espoossa. Vuonna 1997 rakennettiin tehdas myos Vantaan
Koivuhakaan. Myohemmin tehtaat yhdistettiin ja tuotanto siirtyi kokonaisuudessaan
Vantaalle. Okmetic listautui Helsingin porssiin vuonna 2000 ja oli sielld aina vuoteen
2016, kunnes kiinalainen sijoitusyhtio National Silican Industry (NSI) osti yrityksen.
NSI aloitti isot investoinnit yrityksen kehittdmiseksi ja tehdasta on laajennettu pal-
jon. Talla hetkelld Okmetic Oy on maailman seitseméanneksi suurin piikiekkojen val-
mistaja. Investointi- ja kasvuohjelman mukaisesti yhtio investoi Vantaan tehtaalle yli
100 miljoonaa euroa vuosien 2017-2021 aikana. Yrityksen liikevaihto oli vuonna

2019 yli 107 miljoonaa euroa ja yritys tyollisti noin 463 henkil6a. (Okmetic.com)

Okmetic Oy:n henkilostopolitiikassa ja arvoissa kuvataan kuinka tirkedssa roolissa
osaava ja motivoitunut henkil6sto on yhtion strategian toteutumisessa ja yhtion me-
nestyksessa. Panostus tuotannon esimiestyohon ja uusien tuotantoinsinoorien koulu-
tukseen tulee tuotantojohtajan mukaan lisiaméain erityisesti tyohyvinvointia. Tyohy-
vinvoinnin peruspilareihin kuuluvat tyontekoa tukeva organisaatio, tyontekoa palve-
leva johtaminen, selkeit tyojarjestelyt, yhteiset pelisadannot, avoin vuorovaikutus seka
toiminnan jatkuva arviointi (Jarvinen 2014, 45). Tyomme keskittyy vuorovaikutuk-

sen peruspilarin vahvistamiseen.

Tuotantoinsinoorin tehtavassa edellytetddn teknisen alan korkeakoulututkinnon tai
tyon kautta saatua osaamista seka hyvia esimiestaitoja kuten organisointi-, ennakoin-

ti- ja reagointitaitoja seka hyvia yhteistyotaitoja (LinkedIn.com).

Hyva osaaminen on organisaation voimavara, joka auttaa vastaamaan muuttuvan
tyoelaman haasteisiin. Osaamisen kehittaminen ja varmistaminen vaatii johtamista,
henkilostoasiantuntijoiden ja esimiesten yhteistyota seka ennakkoluulotonta asen-

netta. Okmetic Oy:n tarjoama mahdollisuus olla mukana kehittimassa esimiestyota
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ja samalla toteuttaa opinniytetyo, kannustaa varmasti myos muita henkilokuntaan

kuuluvia oman osaamisen kehittamisessa.

Opinndytetyon tekijoind me pyrimme tukemaan osaltamme esimieheksi kasvavan
osallistujan osallisuutta vuorovaikutusvalmennuksessa osana isompaa esimieskoulu-
tusta. Meidan roolimme oppimisen mahdollistajana koostui positiivisesta asentees-
tamme ja myoOnteisestd suhtautumisesta osallistujiin, halustamme asettua ohjaajan
rooliin, mutta my6s rohkeudesta asettua mukavuusalueemme ulkopuolelle ja tulla
arvostelluksi. Maaret Kallio kirjoittaa inhimillisestd kohtaamisesta, uskalluksesta
nayttaytya todellisena itseniin, tunteita tuntevana ihmisen4, kuitenkin niin, etta tun-
tee voimansa ja hallitsee heikkoutensa. Hinen mukaansa se on vahvaa vastuunottoa
omasta elamasti, hyvinvoinnista ja itsensa vaikutuksesta toisiin ihmisiin. Se on valit-

tamista seka itsesta etta toisista (Kallio 2017, 20—21).

Osallisuuden kokemisen toteutumiseen vaikutti myos yrityksen myotavaikutus ja tu-
ki, kuten Marianne Nummelan Kirahvi tyopaikalla, Nonviolent Communication
(NVC) — tyokirjan hankinta seka satsaus kolmen tyopaivan mittaiseen osuuteen koko

esimiesvalmennuksesta.

Osallistujan vastuu omasta oppimisesta koostui neljasta osa-alueesta. Oman oppimi-
sen tavoitteiden asettamisesta, osallistumisesta arviointiin, itse oppimisen merkityk-
sen ymmartamisesta ja reflektoinnista. Osallistujan vaikutusmahdollisuuksia oppi-
misympariston tai ajankdyton suunnitteluun ei voitu tarjota, koska osallistumisen

reunaehdot oli Okmetic Oy:n toimesta asetettu (Perunka & Happo 2018, 2—3).

3  OPINNAYTETYON TEOREETTINEN TAUSTA

3.1 Humanistinen ihmiskasitys

Nykypaivana kaikessa ihmisten ohjauksessa on ymmartaaksemme lahtokohtana hu-
manistinen ihmiskasitys. Se tarkoittaa uskoa ihmisyyteen, ihmisen omaan haluun ja
luovuuteen oppia seka henkisen kasvun mahdollisuuteen. Humanistisesta ihmiskasi-
tyksesta on lyhyt matka kokemukselliseen oppimiseen, jonka lahtokohtana ovat puo-
lestaan oppijan omat kokemukset ja itsereflektio eli kyky arvioida omia kokemuksi-
aan suhteessa uuden oppimiseen. Kokemuksellinen oppiminen aktivoi oppijaa moni-
puolisesti. Prosessissa oppija kayttda hyviakseen eri aisteja, tunteita, elamyksia ja

mielikuvia. Kun tahan lisataan viela konstruktivismin ajatus, etta oppija rakentaa eli
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konstruoi uuden tiedon suhteessa aiempaan tietoon, voidaan puhua opetuksen psy-

kologian ja pedagogiikan kulmakivista. (Maatta & Uusiautti 2018)

Humanistiseen oppimiskasitykseen sisiltyy myos ajatus, ettd oppilaan mindkuva vai-
kuttaa siihen, kuinka vaativia tavoitteita oppilas asettaa itselleen. Tutkimusten mu-
kaan aikaisemmat kokemukset vaikuttavat uuden tiedon omaksumiseen ja siihen,
miten ihminen suhtautuu uusiin haasteisiin. Koska mindkuva muodostuu suhteessa
toisiin ihmisiin, on tarkeaa, ettd vuorovaikutuksessa toimivat muut ihmiset uskovat
oppijan kehitysmahdollisuuksiin seka suhtautuvat kunnioittavasti, tukien ja rohkais-
ten. Vuorovaikutus ja tunnekokemukset vaikuttavat oppimiseen merkittavasti. Koska
ihmiset ovat erilaisia, niin my6s ihmisten sisdinen maailma, kuten tapa ajatella ja
reagoida, on erilainen. Jokainen havainnoi, kisittelee ja rakentaa tietoa omalla taval-
laan. Oppimiskisityksessa korostetaan oman oppimisen, tunteiden ja kisitysten ref-
lektoimista ja myonteisen mindkuvan rakentamista seki sen rinnalla yhdessa oppi-
mista ja erilaisten nidkokulmien ymmartamista. (Halinen, Hotulainen, Kauppi-
nen, Nilivaara, Raami, Vainikainen, 2016, luku: "Arvot, ihmiskasitys ja oppimiskasi-

tys”.)

3.2 Valmentava johtaminen

Valmentavan johtajuuden periaatteissa yksi tarkea elementti on yhdessa tekemisen
korostaminen. Edelld mainittu nikokulma huomioiden tdma johtamismalli tuntuu
lahtevan nimenomaan osallisuuden vahvistamisesta. Yksilokeskeisyyden sijaan ta-
man mallin keskiossa ovat ryhmaian kuuluminen sekd ryhméan koko potentiaalin
saaminen kayttoon korostamalla vuorovaikutusosaamista ja yhteistyotaitoja. (Risti-

kangas 2013, 17-21).

Valmentava tyOote on oppimisprosessin ohjaamista. Vilittomien tulosten sijaan kes-
kitytaan elinikdisen oppimisen asenteen kehittimiseen. Elinikdisen oppimisen (life-
long learning) ajatuksen mukaan ihminen oppii uusia asioita koko elamankaarensa
ajan. Yhteiskunnalliset muutokset edellyttavat monenlaisten uusien taitojen omak-
sumista. Yksiloiden henkilokohtainen kehittyminen, halu menestya tyomarkkinoilla
seka kyky osallistua yhteiskunnan toimintaan edellyttavat oppimista. Taitoja ja
osaamista tulee kehittda lapi elaman. Tata asennetta voidaan kehittaa kasvattamalla
tyontekijoiden ja esimiesten itseluottamusta, toiveikkuutta, optimismia ja sinnikkyyt-

ta seka vastuunottoa omasta oppimisesta omien kykyjen ja valmiuksien mukaisesti.
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(Peda.net) Valmentava tyoote on voimakkaasti osallistava ja vuorovaikutuksellinen
toimintatapa. Se on myonteistd, hyviaksyvad, vahvuuksiin keskittyvaa, ratkaisukes-

keisti ja voimaannuttavaa (Kallio 2021).

Valmentavan toimintakulttuurin luominen edellyttaa kehittimismyonteisyytta ja ko-
ko tyOyhteison halua sitoutua systemaattiseen tyoskentelyyn yhteisten tavoitteiden
hyviaksi. Valmentava kulttuuri on myos oppimisen kulttuuri. Parhaimmillaan se saa
aikaan positiivista energiaa tihkuvan ilmapiirin, jossa ammatillinen osaaminen ja
itsetunto vahvistuvat. Koko tyoyhteiso kehittda ja tekee tyotdan yhdessa ja entista
paremmin. Valmentavan osaamisen tietoperusta nojaa kasvatustieteelliseen, psyko-
logiseen sekd kasvatus-, kehitys- ja sosiaalipsykologiseen ajatteluun. Keskeistd on
yksilon ja yhteison vilinen vuorovaikutussuhde. Valmentavaa kulttuuria luodaan ko-
rostamalla yhteistyota ja kiinnittamalla huomiota yhteison toimintatapoihin ja arvos-
tuksiin, osaamisen kehittimiseen ja vuorovaikutussuhteiden laadun syventamiseen.

(Kallio 2021; Peda.net)

3.3 Non Violent Communication

Yhdysvaltalainen psykologian tohtori Marshall B. Rosenberg aloitti 60-luvulla kehit-
tdmain ja opettamaan myotdelavad vuorovaikutusta. Nonviolent Communication
(NVC) on vakivallattoman vuorovaikutuksen malli. Se perustuu humanistiseen psy-
kologiaan, rehelliseen lasnaoloon, omien seka toisten tunteiden ja tarpeiden kuule-
miseen. NVC on myos filosofiaa, tietoista lasna olemista, omien ja toisten tunteiden
kohtaamista ja tarpeiden huomioonottamista syddmesta kasin. (Rosenberg 2015, 16).
NVC-prosessissa keskitytdan ihmisen tunteisiin ja tarpeisiin, jotka kaikilla ihmisilla
maailmassa on samat. Thmisen halu seka kyky empatiaan ja myotaelamiseen on jo-
kaiselle luontaista ja siksi kaikki mita me tarvitsemme, on jo meissa. Naiden asioiden
etsiminen itsestdan, saattaa mahdollistaa osallistujalle mielen avartumisen, ja osallis-

tujat oppivat kunnioittamaan sekd kuuntelemaan muidenkin tunteita ja tarpeita.

NVC koostuu neljasta toisiaan seuraavasta kohdasta. Ne ovat havainto, tunne, tarve
ja pyynto. Ensimmaiseksi ihminen havaitsee tilanteen ja siitd seuraa jokin tunne,
tunteen takana on joku tarve, joka on jaanyt tyydyttymatta ja jotta tarve tyydyttyy, on
esitettiva pyynto asian korjaamiseksi. Kun ihmisia arvostellaan tai tuomitaan, on
totuttu tapa paeta, hyokata, puolustautua tai vetaytya. NVC-oppeja kayttamalla on

mahdollista paasta eroon naista kayttaytymismalleista, koska oppii nakemaan kans-
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saihmiset, omat tavat ja ihmissuhteet uudella tavalla. Kun keskittyy neljaan proses-
siin kuuluvaan kohtaan esimerkiksi tuomitsemisen sijaan, loytyy ihmisestd myota-

elamisen taito. (Rosenberg 2015, 28—33)

3.4 Empaattinen kuuntelu

Kuuleminen on yksinkertaisimmillaan dénen aistimista. Thmiset kuulevat paljon asi-
oita, joihin ei reagoida lainkaan. Aéinten kuuleminen auttaa reagoimaan automaatti-
sesti esimerkiksi vaaraan. Thmisten reagointia daniin kiytetdan myos kaupoissa ja
tavarataloissa muun muassa liikkumisen nopeuteen soittamalla tietyn tempoista mu-
siikkia. Tallaiset kokeilut musiikin vaikutuksista on aloitettu jo 1960-luvulla. Kuunte-
leminen taas on prosessi, jossa kuultua viestia vastaanotetaan ja viestille rakennetaan
merkitys sekia tehdaian yhteenvetoja. Kuuntelemisen seurauksena viestid arvioidaan
ja siihen vastataan. Edella oleva maaritys on International Listening Associationin

(ILA 1996) tekema. (Gothoni 2020, 13—15)

Harjoitellessa kuuntelemista on opeteltava poistamaan esteiti, jotka vaikuttavat ne-
gatiivisesti kuuntelemiseen. Esteita voivat olla mielessa pyorivit ajatukset, asiat, huo-
let ja ennakkokasitykset. Kuuntelijan on keskityttivd enemman kuuntelemiseen kuin
esimerkiksi huoleen siitd osaako reagoida oikealla tavalla kuulemaansa. Asenteet,
ennakkoluulot ja suhtautuminen aiheeseen vaikuttavat kuuntelemiseen ja mahdolli-
siin jatkokysymyksiin. Puhuja antaa asiasta oman tulkintansa ja siksi on tarkeaa va-
lilla esittaa tarkentavia kysymyksia, jotta keskustelu kulkee eteenpiin ja molemmat
tietavat mista puhutaan. Kuunnellessa on helppo ajautua puolustamaan omia nako-
kantoja ja siten siirtad keskustelu vaittelyksi. Omia ndkokantoja puolustaessa on
myos helppo olla haluton kuuntelemaan puhujan asiaa loppuun. Arvosteleva asenne
vaikuttaa negatiivisesti vuorovaikutukseen ja asenne huokuu kuuntelijjasta, vaikka
han ei sita erikseen mainitsisi. Kuuntelijan arvosteleva asenne saattaa helposti kaan-
tya syytokseksi, loukkaamiseksi tai nolaamiseksi. Arvostelu aiheuttaa puhujalle nega-
tiivisen tilanteen ja vuorovaikutus saattaa paittya jopa toisen poistumiseen tilantees-
ta. Kuunnellessa toista ihmista ei saa leimata tai aliarvioida puhujaa, koska silloin on
mahdotonta kuulla tai nahda toista oikeasti. Omat negatiiviset ajatukset vieviat nope-
asti vakivaltaiseen vuorovaikutustilanteeseen, jossa kertova osapuoli jaa huomiotta.

(Gothoni 2020, 22—23)



14

On olemassa kayttaytymismalleja, jotka estavat empaattisen kuuntelemisen ja vievit
tilanteet vaaraan suuntaa. Pahimmillaan vastapuoli ldhtee tilanteesta pois ja asia jaa
kasittelematta. Tallaisia kiyttaytymismalleja on esimerkiksi neuvominen, paille pu-
huminen, opettaminen, oman kokemuksen jakaminen, sdaliminen, oikaiseminen ja
kuulustelu (Rosenberg 2015, 151). Kiytimme téllaisia kayttdytymismalleja yhdessa
tehtdvassd ja saimme osallistujat ymmartamaan kuinka tietynlainen lahestymistapa
voi tyrehdyttda dialogin. Harjoituksen paatteeksi suurin osa tunsi pédille puhumisen

pahimmalta kiyttaytymismallilta.

Empaattisen kuuntelemisen yksi keino on toistaa kuulemansa kysymyksen muodos-
sa, silloin vastapuoli saa kokemuksen kuulluksi tulemisesta. Kysymyksen tekeminen
antaa myos vastapuolelle mahdollisuuden korjata asiaa, jos kuuntelija on ymmarta-
nyt jotain vaarin. Kysymyksen voi aloittaa esimerkiksi ndin: Kuulinko oikein, kun
kerroit, etta....? Kysymyksia esittamailla saadaan vietya keskustelua eteenpdin ja vas-

tapuoli saa kokemuksen, ettd hian on tullut kuulluksi. (Rosenberg 2015, 155—-156)

Jokaisella ihmiselld on tarve tulla kuulluksi juuri sellaisena kuin on, ilman leimaa-
mista, tuomitsemista tai neuvomista. Empaattinen kuuntelija pystyy havaitsemaan
kertojan tunnetiloja, joita ei puhuta daneen. Empaattinen kuuntelija huomioi koko
ihmisen, ei vain puhetta. Empatialla tarkoitetaan ihmisten kykya ymmartaa ja nahda
asiat toisten ihmisten nakokulmasta. Empatiaan kuuluu valittiminen, myotatunto ja
halu seka valmius auttaa. Kuuntelijan tulee pystya erottamaan omat tunteet kertojan
tunteista ja kokemuksista, jotta vuorovaikutustilanne on onnistunut ja toimiva. (Got-

honi 2020, 96—97)

3.5 Dialogi

Dialogisuus perustuu kunnioitukseen ja muutoksen mahdollisuuteen. Se on myos
puheen ja kuuntelun erottamista, se on hiljaisuuden hyviaksymista ja sen kuuntele-
mista. Ennen kaikkea se on hitaasti etenemistid. (Suominen & Tuominen 2007, 80)
Oppimista ja ajattelua edistavan keskustelun tulee olla vastavuoroista. Dialogissa
keskustelijat kuuntelevat toisiaan, kertovat omia ajatuksiaan, perustelevat niita seka
pohtivat asiaa eri nakokulmista. Osallistujia kannustetaan ja autetaan osallistumaan,
kysymaan ja kyseenalaistamaan. Tavoitteena on pyrkia rakentamaan yhteinen ym-
marrys. Yhteisymmarryksen tavoittelu edistada kummankin osapuolen omanarvon-

tunnetta ja itsetuntemusta. (Sitra.fi)
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Halusimme varmistua vuorovaikutusohjauksessamme, ettd keskustelulle varattiin
riittavasti aikaa. Myos tilajarjestelyjen tuli tukea keskustelua ja osallisuutta esimer-
kiksi siten, etta voitiin valilla keskustella pienemmissa ryhmissa. Liséksi osallistumis-
ta tuettiin keskustelussa esimerkiksi muodostamalla tuolien ja poytien avulla piiri,
jossa jokaisella osallistujalla oli nakoyhteys toisiin keskustelijoihin. (Halinen ym.

2016, 157)

3.6 Oppiva tyoyhteiso

Ty0Ossd oppimista ja osaamisen jakamista voidaan varmistaa monin tavoin. Tyokave-
reiden kanssa keskustellen, pitamalla alustuksia palavereissa, yksin tai vaikkapa pari-
tyona kirjoittamalla tyopaivakirjaa tai blogia, osallistumalla tyokiertoon sekda mento-
rointia ja tyonohjausta hyodyntaen. Oppimisessa on keskeisessi osassa reflektio, asi-
oiden pohtiminen, niin hyvien kuin huonojenkin tilanteiden lapikaynti. Parhaimmil-
laan reflektioon osallistuu koko tyOyhteiso tai meidan tapauksessamme valmennetta-
vat. Yhteisollinen reflektioprosessi on jaettuja kertomuksia, se on kuuntelemista ja
tilanteen tulkitsemista eri ndkokulmista, vaihtoehtojen loytdmistd ja mahdollisen
uuden oivalluksen syntymista (Koski 2015, 195). Vaikka tieto, sanonnan mukaan, li-
saa tuskaa, niin uskomme, ettd mitd enemman tietda, sitd valmiimpi on tarkastele-
maan erilaisia vaihtoehtoja. Osaamisen lisiksi tyoyhteisossa tulee kiinnittdaa huomio-
ta osaamisen puutteisiin, joita Koski nimittdd osaamisvajeiksi (Koski 2015, 199—

200).

Thminen oppii myos nonformaalisti3 tyota tekemalla kaytannossid ja omista koke-
muksista tilanne tilanteelta vuorovaikutuksessa tyotovereiden kanssa. Kokemuksesta
oppiminen on osa tyokulttuurin rakentumista. Se edellyttaa jasenilta vahvaa koke-
musta osallisuudesta, joukkoon kuulumisesta, asioiden ja tunteiden jakamisesta, it-
sensa toteuttamisesta sekd mahdollisuudesta vaikuttaa tyoyhteisossa (Koski 2015,
193). Osaaminen vahvistuu myos tyossa oppien. Jotta yksilon oppiminen tyoyhteisos-
sa edistaa koko organisaation oppimista, on Kosken mukaan valttamatonta, etta yh-
dessa tyoskentelevat ihmiset keskustelevat organisaation missiosta, visiosta ja perus-

tehtavasta seka pyrkivat samoihin tavoitteisiin.

3 Non-formaalilla oppimisella tarkoitetaan kaikkea koulujarjestelméan ulkopuolista oppimista
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Ohjaajalle kieli on tarkea merkitysten rakentamisen viline. Sanat eivit ole vain todel-
lisuutta edustavia merkkeja, vaan niiden avulla my6s rakennetaan todellisuutta. On
siis tarkeda, ettd ohjaaja kuuntelee ohjattavan sanoittamaa tarinaa ja hyodyntaa kie-
likuvia, joita kukin kayttda kuvatessaan itseddn ja elamaansa (Reijonen & Strandén-
Mahlamaki 2008, 64). Linsimainen yksilokeskeinen puhe sisdltda yllattavan paljon
arviointia, luokittelua, tuomitsemista, vertailua, loukkauksia ja vaatimuksia. NVC:n
avulla pyritaan vaikuttamaan kaikkeen vuorovaikutukseen laajasti, ei pelkastaan pu-
huttuun kieleen tai sanojen muotoiluun vaan vastuunottoa ajatuksista, tunteista ja
teoista. NVC:n avulla oppii luottamaan sanattomaan ilmaisuun, itse kehon kieleen ja
sitd kautta saavuttamaan syvan yhteyden kahden tai useamman ihmisen vililla. (Ro-

senberg 2015, 27—28)

Koko oppivan tyoyhteison kehittdmiselle tarvitaan aikaa ja tilaa keskusteluille, joissa
tyohon liittyvia ja tyosta nousevia tunteita on mahdollisuus kasitelld. Koko tyoyhteiso
voi tarvita tyonohjausta (Koski 2015, 201). Piritta Kantojarvi toisi keskusteluun mu-
kaan myo0s yrityksen sidosryhmat. Jotta keskustelujen tuloksena saavutetaan moni-
mutkaistuvan maailman edellyttavia luovia, mielikuvituksellisia ja useita eri vaihto-
ehtoja sisiltavia ongelmanratkaisuja, tarvitaan ryhmaprosessin aktivoimiseksi ja oh-

jaajaksi ulkopuolinen ammattitaitoinen fasilitaattori (Kantojarvi 2017, 10—11).

3.7 Rakentava palaute

Kehittymisen edellytys oppivassa tyoyhteisossd on saannollinen ja rakentavan palaut-
teenantokulttuuri. Palautteen tulee olla savyltaan myonteista. Koski puhuu kasittees-
td oppimispalaute eli korjaavasta palautteesta, toisin sanoen virheiden kasittelya po-

sitiivisesta nakokulmasta (Koski 2015, 200).

Kayttokelpoisia menetelmia kannustamiseen 16ytyy sosiaalipedagogiikasta, sosiokult-
tuurisesta innostamisesta ja sosiodynaamisesta ohjauksesta. Ne ovat kannustavia,
luovia ja yhteisollisia menetelmii. Haasteiden ja vaikeuksien keskelld olevaa autetaan
tsemppaamalla ja keskustelemalla, ohjataan ja autetaan tyotehtavissa konkreettisesti
“kadesta pitaen” seka etsitdan yhdessa sopivia tyoskentelytapoja. (Ylonen 2015, 37).
Rakentava palaute on hyva antaa tyopaivan alussa, jotta tyontekijalla on aikaa miettia
saatua palautetta ja mahdollisesti esittaa lisakysymyksia saadusta palautteesta. Pai-
van lopussa annettu rakentava palaute saattaa jaadda ajatuksiin pyorimaan ja vaikeut-

taa tyosta palautumista.
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Tunne tyoyhteison jasenyydestd auttaa tyossdoppimisessa. Hyvaksytyksi tulemisen
kokemus lisad mahdollisuutta rakentaa omaa identiteettidan ja omaa todellisuuttaan

vuorovaikutuksessa muiden kanssa, tilanne tilanteelta (Koski 2015, 195).

3.8 Positiivinen palaute

Positiivinen palaute on kannustavaa, aiheellista ja johonkin tiettyyn asiaan kohdistet-
tua. Kun positiivinen palaute on aitoa ja rehellistd, on se vastaanottajan helppo hy-
vaksya. Jos positiivisen palautteen antaa vain muodonvuoksi, ei sen teho tai vaikutus
ole voimakas. Hyvin ja ajatuksella annettu palaute innostaa ja tuo hyvaa mielta. Suo-
raan tyonteosta annettu positiivinen palaute antaa vastaanottajalle onnistumisen ko-
kemuksen ja nostaa oman tyon tavoitetasoa. Jos taas tehdysta tyosti ei saa minkaan-
laista palautetta, laskee tyomotivaatio ja omien tavoitteiden asettamisen tarve. (Peh-

konen 2011, 10)

Positiivisessa ja rakentavassa palautteessa onnistumisen resepti 10ytyy esimiehen
sisaisesta dialogista. Sisdinen dialogi on sitd, ettd esimies kdy palautteen lapi ensin
itsensd kanssa ja miettii millaisia reaktioita se herittda hinessi, ennen kuin antaa
palautteen saajalle. Hyvin onnistunut palautteenanto pitad tuntua hyvalta ja perus-
tellulta. Esimieheltad taytyy loytya tilannetajua ja tilanneherkkyytta oikea-aikaisen
palautteen antamiseen. Positiiviset asiat voi jattda paivan loppuun tai vapaiden al-
kamiseen, jotta tyontekijélle jaa positiivinen mielentila toista poistuessaan. (Kuusipa-
lo & Poussu & Zaburchik, 2015)

Lahipaivien aikana keskustelimme palautteiden antamisesta ja vastaanottamisesta.
Yleisempadd on harjoitella rakentavan palautteen kuin positiivisen palautteen anta-
mista. Positiivisen palautteen vastaanottaminen nayttaytyi meidan harjoituksessam-
me ensin jopa hieman kiusalliselta, mutta kun palautteisiin oli tutustuttu paremmin,
ne osattiin ottaa ilolla vastaan. Palautteista kiitettiin ja ilmaistiin tunteita, mita ni-
mettomat kirjalliset palautteet aiheuttivat. Vain muutama ryhmasta lisasi palauttee-
seen nimensa ja se kertoo mielestimme siitd, kuinka hankalaa voi positiivisen palaut-

teen antaminen olla.

3.9 Millainen on hyva esimies

Esimiehiksi halutaan ennakkoluulottomia henkil6ita, jotka ovat valmiita kokeiluihin

seka tyon ja osaamisen kehittimiseen. Tiedon ohella on ryhdytty kayttamaan ilmai-
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sua tietiminen ja taitaminen seka erityistd asennetta tekemiseen, jolloin korostetaan
niin tiedollista osaamista kuin sen soveltamista eri tilanteissa seki aktiivisuutta ja

dynaamisuutta tiedon muodostuksessa (Helminen 2015, 9).

TyoOyhteison oppimisessa esimiesten rooli on keskeistd. Esimiehen tulee kuunnella ja
arvostaa seki tunnistaa tyontekijoiden vahvuudet ja voimavarat suhteessa tyoyhtei-
son perustehtidvaan, arvoihin ja tavoitteisiin. Oppiminen ja sen mahdollistaminen
ovat tulevaisuuteen suuntautuvien organisaatioiden ja toimivien tyOyhteisdjen elin-

ehto (Koski 2015, 197).

Perinteisesti on esitetty, ettd suomalaisia johdetaan edestd, omalla esimerkilla. Uudet
sukupolvet ja muutosten jatkuva virta haastavat kuitenkin timan mallin. Uusien esi-
miesten tulisi osata johtaa keskelta. Esimies saa tiiminsa kukoistamaan olemalla mu-

kana ja korostamalla yhteistyota. (Salminen 2017, 38—40).

Tyoelaman tulevaisuuden skenaarioissa korostetaan yhteistyota seka kykya ja halua
tehda yhteistyota. Ryhman onnistuminen perustuu yhteiseen sosiaaliseen identiteet-
tiin ja johtajan kykyyn hyodyntda sita. Johtajan tehtavana on rakentaa ryhmalle yh-
teinen identiteetti, joka palvelee laajemmin organisaation tavoitteita ja tavoittaa riit-
tavan hyvin kaikki ryhmén jasenet. Jotta tdma onnistuu, johtajan on luotava luotta-
musta ja kyettdva motivoimaan ihmisia seka tekemaan naista itseohjautuvia. (Koivis-

to & Ranta, 2019,70-72)

Ammatti-identiteetti rakentuu prosessissa. Se edellyttaa itsetuntemusta, omiin vah-
vuuksiin ja heikkouksiin tutustumista, sekd asennetta, jonka keskeisena pyrkimykse-
na on halu kehittda omaa ty6ta. Ammatillinen koulutus ja tyoelamissa saadut koke-
mukset seka vallitseva yhteiskunnallinen tilanne muuttavat yksilon kasitysta ja ym-
marrystd kulloinkin toivottavasta ammattilaisuudesta ja itsestian ammattilaisena.
Tyossa viihtyminen on prosessissa tarkeaa. Viihtymiseen vaikuttaa tyon sisallon ko-
keminen mielekkdana ja arvokkaana. Positiivinen mindkasitys ja vahva ammatti-

identiteetti edistavat tyossa jaksamista ja tyohyvinvointia. (Valtonen 2015, 93)

3.10 Miksi kdytimme opinnaytetyossa termia esimies esihenkilon tilalla?

Kotimaisten kielten keskus julkaisi 22.10.2007 tiedotteen, jossa Suomen kielen lau-
takunta suositteli sukupuoleen viittaavien ammattinimikkeiden karsimista. Myos

Tasa-arvoasiain neuvottelukunta suosittelee sukupuolineutraaleja tehtavanimikkeita.
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Aamulehti, Helsingin kaupunki ja tyonhakusivusto Duunitori ovat ottaneet sukupuo-
lineutraalit ammattinimikkeet kdyttoon parin viime vuoden aikana ja pyrkivat siten
toimimaan mallina muille. Kieli muuttuu maailman muuttuessa ja tyéelaman kieli
sen mukana. Organisaatiot voivat edelleen itse valita, kiyttavatko ammattinimikkei-

den vakiintuneita ilmaisuja vai keksivatko eri tehtaville uusia nimityksia.

Henkil6ston ldhimman tukijan (Aura 2021) uudelleen nimedminen herattaa keskus-
telua ja nimiehdotuksia kommentoidaan ahkerasti sosiaalisessa mediassa. Johtami-
sen ja organisaatioiden professori Pauli Juuti oli 26.1.2021 paatynyt yhdessa kuuden
muun professorin kanssa valitsemaan lidhijohtaja-sanan kuvaamaan henkil64, joka

tukee ja mahdollistaa ihmisten tyon sujuvuuden ja tuloksellisuuden (Aura 2021).

Kysyimme valmennuksen ainoalta naispuoleiselta osallistujalta, milld nimikkeella
hian haluaa itseddn kutsuttavan. Vastaus oli yksiselitteinen “esimies”. Toisaalta
voimme vaittda tehneemme tietoisen valinnan kayttaessimme esimies- termid. Sana-
valinnalla voimme tuoda esiin miesten suuren, 94 % osuuden tuotantoinsinoori-
valmennettavista. Vuonna 2019 Okmeticin henkilomiara oli keskimaarin 463. Hen-

kilostosta 29 (28) prosenttia oli naisia ja 71 (72) prosenttia miehia (Okmetic.com)

4 VUOROVAIKUTUSVALMENNUKSEN TAVOITE JA TARKOITUS

Opinniytetyon ideana oli Okmetic Oy:n henkilokunnan sisilta valittujen ja tammi-
kuussa 2021 aloittavien uusien esimiesten vuorovaikutustaitojen kehittiminen. Ke-
hittiminen tapahtui syksyn 2020 aikana, kolmen ldhipadivan ajan, yhtena osana laa-
jempaa esimieskoulutusta. Tavoitteena oli auttaa uusia esimiehia vuorovaikutustaito-
jen kehittimisessd seka antaa heille tyokaluja tulevan uran alkuvaiheeseen. Halu-
simme osaltamme tukea esimiesten sosiaalisen osallisuuden kokemusta eli tunnetta
tuuriakin (Leemann, Kuusio & Hamaldinen 2015, 1—3). Jokaisen osallistujan tuli
puolestaan ottaa vastuuta itse itselleen asettamien tavoitteiden saavuttamista.
Loimme osaltamme mahdollisuuden osallisuuden kokemukseen, siten etta osallistuja
voisi jatkossa paremmin vaikuttaa itsed ja ymparistoa koskeviin asioihin, toimia siina
aktiivisesti, sitoutuneesti ja optimistisena kohti tulevaa uraa. Herattelimme osallistu-
jia huomioimaan vuorovaikutuksen tiarkeytta ja loytamaan mahdollisia kehittimisen

kohteita.
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Pyrimme my0s kannustamaan itseopiskeluun tyokirjan avulla ja muistuttamalla, etta
elinikdinen oppiminen ja osaamisen kehittiminen ovat tirkeitd koko tyouran ajan.
Esittelimme kirjallisuutta erilaisista vuorovaikutustyyleistd ja johtamistyyleista, jotta
itseopiskelun aloittamisen kynnys olisi matalampi. Lahipaiviimme sisdltyi myos vi-
deoita ja podcast, jotka osaltaan antoivat esimerkkejia tiedonhankinnan erilaisista

tavoista.

Meita opiskelijoita innostaa uuden oppimisen mahdollisuus. Jotta innostuminen ei
lopahda heti ensimmaiiseen vastoinkdymiseen, tarvitaan sisdistd motivaatiota, halua
tehda asioita yha uudelleen, oma-aloitteisuutta ja eteenpiin tyontavaa energiaa, “si-
sdista paloa”. Opettamalla muita, oppii eniten. Siksi halusimme ottaa opinnaytetyon
osaksi my0s kaytannon ohjaussuunnitelman tekemisen. Hyvin suunniteltu on puolik-
si tehty, mutta hyva innostaja ei tee asioita toisten puolesta valmiiksi! (Mantynen-

Hakem 2016).

Meidan henkilokohtaiset tavoitteemme olivat itsemme ja ammattitaitomme kehitta-
misessa. Pyrimme asettamaan itsellemme realistiset tavoitteet koko prosessin ajaksi
ja havainnoissa seuraamaan omaa kehitystimme. Yhtena tavoitteena oli heittaytya
omalle epamukavuusalueelle ja oppia sitd kautta lisda niin itsestimme kuin toiminta-
tavoistamme. Kaikki itsellemme asettamamme tavoitteet palvelevat sita tarkoitusta,
ettd meistd kasvaisi projektin aikana valmiimpia tyOyhteison kehittdjia seka roh-

keampia heittaytyjia tulevaisuuden haasteisiin.

5 KAYTETYT MENETELMAT

Kehittamistoiminnan menetelmia ovat kaikki keskustelua edistaviat toimenpiteet,
kuten ryhmaty6t, draamalliset harjoitukset, ryhmakeskustelut seka kaikenlainen
osallistaminen. Kaytimme monissa harjoituksissa menetelmaa MeWeUs, joka liittyy
vahvasti fasilitointiin. MeWeUs -menetelma tarkoittaa sita, ettd ensin tehdidan jotain
yksin, sitten yhdessa ja lopuksi koko ryhma osallistuu. Kaytannossa harjoitus voi al-
kaa omakohtaisten kokemusten kirjaamisella, seuraavaksi kokemukset jaetaan pa-
reittain tai ryhmissa ja lopuksi aihetta kasitellaan kaikkien osallistujien kanssa. Tata
menetelmaa kayttamalla on mahdollista saada jokainen osallistumaan, myos ryhman

hiljaisimmat osallistujat. (Kuisma 2013)
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Pyrimme ldhipdivien aikana osallistamaan lasniolijoita mahdollisimman paljon ja
asetimme heidit sekd itsemme vililld epamukavuusalueille. Saimme menetelmien

avulla jokaisen osallistujan sanomaan mielipiteitdnsa ja osallistumaan harjoituksiin.

Suuressa roolissa meidan opinnéytetyossimme ovat kyselyt ja havainnointi. Mene-
telmana kyselyt toimivat meille suunnitteluprosessin pohjana ja kehittamisen tyoka-
luna lahipaivien vilissa. Kyselyistd saimme myos kerattya tietoa osallistujien kehit-
tymisesta niin ryhména kuin yksilona. Kyselyista ja niissa olleista kysymyksista lisaa

myOhemmissa osioissa.

5.1 Aktivoiva ja osallistava havainnointi

Havainnointi on yksi laadullinen tutkimusmenetelma. Se valikoitui vuorovaikutus-
valmennuksen menetelmiksi yhdessa kyselyjen kanssa. Osallistavina havainnoitsi-
joina, tassd tapauksessa me opinndytetyon tekijoind, osallistuimme ohjaustapahtu-
maan yhdessa ohjattavien kanssa. Me olimme kyselyin ja keskusteluin varmistaneet,
ettd kaikki hyviksyivit ja sitoutuivat ohjaukseen ja toiminnan kehittimiseen. Ha-
vainnointia pyrimme alussa tekemiin teoreettisesta nakokulmasta. Hyvin pian ta-
jusimme, ettid meilli ei ole siihen edellytettavaa tutkijan ammattitaitoa emmeka siten
pystyneet tuottamaan kovin syvillista havainnointimateriaalia. Tavastamme havain-
noida samalla kun itse osallistumme lahipaivaan, voidaan kayttda nimitysta struktu-
roimaton havainnointi. Se tarkoittaa, etta meilla ei ollut mitdan konkreettisia havain-
nointiin tarvittavia lomakkeita vaan kirjasimme hyvinkin subjektiivisia ajatuksiamme
ylos valmennuspaivan aikana tai sen jalkeen. Meilla oli vaikeuksia pysytelld havain-
noitsijan roolissa, koska persoonamme vei meitd mukaan osallistumaan. Tiedostim-
me, ettd olimme enemman ohjaajan kuin havainnoijan roolissa lahipaivien aikana.
Jos emme olisi heti lahipdivien jalkeen kirjoittaneet havaintojamme ylos, olisi niita
ollut mahdoton endaa myohemmin tuottaa tai analysoida. Havainnoitavien tilanteiden
ymmartamista pyrimme auttamaan keskusteluin ja erillisilla kyselyilld. Emme toteut-
taneet yksilohaastatteluja, vaikka niiden avulla olisimme voineet saada vuorovaiku-
tuksesta syvillisempaa tietoa. Kolmen paivan mittaisen valmennusprojektin kaytan-
non toteuttaminen tuntui meista riittivan haasteelliselta kehittamistehtavalta. Joka
tapauksessa kavimme jokaisen harjoitteen tai ryhmatyon jalkeen osallistujien kanssa
erillisen palautekeskustelun. Toinen meista on Okmeticin Oy:n palveluksessa ja toimi

nain tutkimuksellisessa opinnaytetyossa niin kutsutun avainhenkilon roolissa. Tyon-
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tekijan asema edesauttoi meitd padsemain ensin keskusteluyhteyteen organisaation
kanssa ja saamaan siten yhteistyosopimuksen vireille, sekd monin tavoin ymmarta-
main organisaation kulttuuria ja toimintaymparistod. Lisdksi hdn oli tyokaverina
monelle valmennukseen osallistujalle kasvotuttu ja se helpotti luottamuksen luomi-

sessa valmennettavien ja meidan valillamme. (Vilkka 2006, 33—40)

Toimintatutkimuksen ja tdssa tapauksessa myos toiminnallisen kehittamistehtavan
perusperiaatteen mukaan pitéisi pyrkia aktiivisesti yhdessia ryhméan kanssa tiedosta-
maan vuorovaikutuksen kehittdmistarpeita sekd suunnittelemaan, toteuttamaan ja
arvioimaan saavutettuja tavoitteita (Vilkka 2006, 42). Arviointia varten kehitimme

lahipaiviin reflektiota tukevia kyselyita.

Kiinnitimme erityisesti huomiota omaan tyoskentelyyn ja havainnoimme asioita,
mitka toimivat ja mitka eivat toimineet. Osallistujia havainnoimme yleisesti. Havain-
noimme tunnelmaa ja yleista aktiivisuutta. Oppimista havainnoimme myos kyselyjen
kautta, jotta saimme kasityksen osallistujien kehittymista ja sitd, kuinka he olivat ti-
lanteisiin suhtautuneet. Toteutimme jokaisen ldhipdivan lopuksi arvioinnin, jossa
osallistujat arvioivat omaa ja meiddn toimintaamme kyseisend paivani. Se auttoi
meitd parantamaan toimintaamme ja tekemdian muutoksia seuraavaan lahipaivaan.
Meidan kehittymistaimme auttoi erityisesti, ettd valmennuspaivien vilissa oli aina
noin neljan viikon mittainen tauko. Se antoi meille riittavasti aikaa reflektoida ja ana-

lysoida saatua palautetta seka aidosti muuttaa toimintatapaamme.

Uutta luova ja oivaltava oppiminen, joka aidosti muuttaa ihmisen toimintaa ja ajatte-
lua, edellyttda yhteisollista ja kohteellista tiedon luomista eika pelkkia tiedon hank-
kimista. Kun ihmiset kehittelevat yhdessa uusia ajatuksia ja tuotoksia, syntyy myos
uusia ja entistd parempia kaytantoja. Erityisen tiarkedksi muodostuu ihmisen taito
saadelld ja reflektoida omaa toimintaansa. On tarkeada luoda sellainen oppimisen
kulttuuri, jossa kannustetaan oppija ylittiméaan itsensa. Sitd auttaa turvallinen ryh-

ma, joka hyviaksyy myo6s epaonnistumisen. (Lonka 2014, 59)

5.2 Fasilitointi

Fasilitointi on ryhméan ohjaamista siten, ettd ohjaaja ottaa vastuun ohjelman eteen-
pain viemisesta tyon tavoitteen saavuttamiseksi. Tuotoksen “synnyttamisen” tekevat

prosessiin osallistujat fasilitaattorin toimiessa “katilona”. Fasilitointi on yksinkertai-
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suudessaan jonkin prosessin ohjausta. Prosessi voi liittya yrityksen kehitys- tai muu-
tosprosessiin tai tavoitteeseen tuottaa uutta ajattelua tai ideoita. Fasilitointia kayte-
tdan monenlaisten ryhmien ohjaamisessa. Ohjaustilanteessa fasilitoija auttaa joukon
ihmisia tyoskentelemaian ryhmassa ja ryhména. Han aktivoi heita dialogiseen keskus-
teluun. Ryhmaityon tavoitteena voi olla uuden yhteisen nikemyksen luominen ja ide-
oiden maarian kasvattaminen. Tavoitteena voi myos olla ihmisten epamukavuusalu-
eelle houkutteleminen ja sitd kautta uuden oppiminen tai tavoitteiden kirkastamista,
reitilld pysymista ja tavoitteiden saavuttamista. Fasilitointi on ennakkoon suunnitel-
tua ja valmisteltua ryhméakeskustelua. Ohjaustilanteessa fasilitoija ei itse tietoisesti
puutu tai pyri vaikuttamaan osallistujien mielipiteisiin. Hian huolehtii, ettd kaikki
tulevat kuulluiksi ja jakavat omia niakemyksidan keskustelussa ja ryhmatehtavissa.
Mita paremmat fasilitointitaidot ohjaajalla on, sitd turvallisemman ja osallisuutta
tukevan ja mahdollistavan ilmapiirin héan luo. Fasilitaattori pyrkii luomaan osallistu-
jille aidon vaikuttamisen tunteen. (Makinen 2020) Fasilitointi eroaa opettamisesta ja
ohjaamisesta siini, etta fasilitoija ei valttamatta tunne, eikd hanen oleteta tuntevan
syvallisesti ohjauksen kohteena olevaa ryhmaa, organisaatiota tai itse kasiteltavaa

asiaa.

5.3 Osallistaminen

Osallisuus on tunnetta kuulua ryhmaan, luottamuksen, arvostuksen ja tasavertaisuu-
den kokemusta. Osallisuuden toteutumista ohjaustilanteessa voi itse kukin edesaut-
taa hyvin yksinkertaisilla asioilla kuten toisen ihmisen huomioimisella, silmiin kat-
somisella, hymylla ja kiinnostuksen osoittamisella joko sanallisesti tai kehollisesti.
Ohjaajan tulee huolehtia puolestaan siita, etta jokainen otetaan mukaan ryhman toi-
mintaan eikd kokemusta ulkopuolisuudesta paiase syntymaan. Osallistujia tulee siis

kannustaa ja tukea seka antaa vaikutusmahdollisuuksia.

Osallisuuden toteutumista voi estdd muun muassa tietimattomyys, valinpitamatto-
myys, vastuun vilttely ja erilaiset ennakkoasenteet. Eriarvoisuutta aiheuttavat esi-
merkiksi ikarasismi tai sukupuolen vahattely tai niin kutsutut leimat, joita kuvainnol-
lisesti annamme toinen toisillemme, jos emme ole tutustuneet toisiimme riittavasti.
Erilaisten ryhmaharjoitteiden avulla pyrimme herattimaan osallistujissa niin osalli-

suuden kokemuksia kuin myos keskustelua osallisuutta estavista tuntemuksista. Tar-
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keinti ja opettavaisinta oli mielestimme harjoitusten jalkeen yhdessa kaydyt palau-
tekeskustelut.

Osallistaminen mahdollistettiin 1dhipaivilla tehtavin harjoituksin liittyen tunteisiin,
tarpeisiin, tunteiden nayttamiseen, palautteen antamiseen, ristiriitatilanteiden rat-
kaisemiseen ja moniin muihin aiheeseen liittyviin tilanteisiin. Sisidltoon vaikutti en-
nakkokyselyn avulla saadut vastaukset ja toiveet aiheista, joita osallistujat halusivat
kayda lapi. Lahipaivilla pyrimme mahdollistamaan osallisuuden kokemuksen mah-
dollisimman hyvin, jotta osallistujat saivat tunteen osallistumisesta ja merkitykselli-
syydesta. Meilla oli kiytossd NVC-tyokirja, mutta mielestimme yksin materiaalien
jakaminen ei riitd. Osallistamisen osa-alueita opinnaytetyossa olivat materiaalin li-

saksi ryhmatyot ja keskustelut.

Osallisuuden kokemus on tirkedd tyoyhteison tutkimuksellisessa kehittamistyossa.
Yhteisen kehittamisen ja osallisuuden kokemuksen kautta tyontekijoiden vaikuttami-
sen mahdollisuudet tyon sisdltoon ja toteuttamiseen vahvistuvat, mika lisid myos
tyOhyvinvointia. Tyoeldman laadullinen kokemus kasvaa, kun tarjotaan yhdessa teo-
rian kanssa osallistujalle jokin mielekds tapa olla osallisena muutosprosessissa.

(Jamsa 2014, 2015).

5.4 Kyselyt kehittimistoiminnan menetelmina

Kasittelemme kyselyja ja kerddmiamme palautteita yksityiskohtaisesti luvuissa 6-8.
Ennakkokysely lahetettiin tuleville valmennettaville noin kuukautta ennen ensim-
maistad lahipaivaa silloin, kun koko tuotantoinsinéorien valmennusohjelma oli alka-
massa. Tuotantoinsinoorien valmennusohjelma oli kaynnissa ajalla 16.9. -
16.12.2020. Ohjelmaan kuului 8 konsultin vetimia paivad ja 3 meidan ohjaamaa
vuorovaikutukseen keskittyvaa valmennuspaivaa. Vuorovaikutusvalmennus tiaydensi
tuotantoinsinooreille suunniteltua valmennusohjelmaa, mutta oli siita tdysin erilli-
nen kokonaisuus. Lahipaivat sijoiteltiin valmennusohjelman kanssa siten, etta vuoro-
vaikutusvalmennuspaivimme oli aina kahden virallisen ohjelmapaivan jalkeisen vii-
kon keskiviikkona ja pidettiin siten kerran kuukaudessa. Opinnaytetyon kyselyissa
emme tietoisesti kiayttaneet lainkaan taustakysymyksia, kuten sukupuolta, ikaa tai

tyokokemusvuosia. Halusimme taata osallistujille anonymiteetin kaikilta osin.
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Ennakkokyselyn tarkoituksena oli selvittia erityisesti 1ahtotilanne. Halusimme tietda
mitd valmennettavat ajattelevat vuorovaikutustaitojen merkityksesta ja kuinka moti-
voituneita he tdhan osa-alueeseen olivat osallistumaan. Halusimme myos heritella
osallistujia pohtimaan omaa vuorovaikutushistoriaa ja tulevaisuutta. Kyselyjen poh-
jalta saimme aiheita keskusteluihin ja ryhmat6ihin ja saimme selville osallistujien
itselleen asettamia tavoitteista. Kdytimme kyselyjd myos osana jokaista lahipaivaa,
jotta saimme selville osallistujien tuntemuksia, niin omasta oppimisestaan kuin val-
mennuksesta kokonaisuutena. Koko valmennuksen merkityksen seka osallistujille
etta tilaajaorganisaatiolle kuin henkilokohtaisen palautteen kerasimme palauteky-
selyin valmennuksen paattymisen jalkeen.

Taulukko 1: Yhteenveto vuorovaikutusvalmennuksen kyselyista Liite 18

[

Vuorovaikutusvalmennuksen kyselyt:

Ennakkokysely | lahipéiva Il 1ahipaiva Il lahipéiva Palautekysely vaimennuksen
13.9.2020 - 30.9.2020 7.10.2020 11.11.2020 9.12.2020 merkityksellisyydestd 7.1.2021
1. Mistd eri tekijdistd esimiehen aamun virittelv aamun viritte]v aamun virittelv 1. Kuinka tarpeelliseksi

? -
vuorovaikutustaidot koostuvat? Tutustumisharjoitus 1. Mink§tunteentuot | 1. Afinestys: koit 3 paivan

vuorovaikutusvalmennuksen?

2. Minkalaisia vuorovaikutustaitoja
edellytat tulevilta alaisiltasi? Miksi?

3. Mita haluat oppia
vuorovaikutusvalmennuksessa?

7. Mita hydtya osallistumisestasi
vuorovaikutusvalmennukseen on
Okmetic Oy:lle?

8. Mitkd Okmetic Oy:n arvot tai vallitseva
yrityskulttuuri tukee mielestdsi
parhaiten vuorovaikutusta ja toimivaa
yhteistyota?

9. Kunvuoden kuluttua, tammikuussa
2022 katsot ajassa taaksepain,
minkalaisen esimiesmaineen uskot
saavuttaneesi?

10. Miten em. vastaustasi kysymykseen 9
voisi mitata?

Miten muistan ihmisten
nimet?

t@ndan mukanasi?
Miten menee?

2. Mitd edelliselld

Vastaatko kyselyihin mieluiten
kannykalla, paperikyselyin vain
keskustellen?

2. Mité hyétys
vuorovaikutusvalmennuksesta
on ollut uudessa tehtdvassasi

®  MITA PITAIS| MUUTTAA?
®  MITA PITAISI POISTAA?

®  MITAPITAIS| MUUTTAA?

®  MITA PITAIS| POISTAA?

tydntekijoiden
vaikutusmahdollisuuksia?
*  Mita tukea toivot tyd

kerralla oppi 2 p F

Mlnkalafsla tavoitteita asetat itsellesi olet pohtinut olet tehnyt vuorovaikutuksestasi 1.1.1."2021 alkaen?
vuorovaikutusvalmennuksen osalta? kuluneiden viikkojen Al valm _— 3. Mitd muuta palautetta haluat

4. Mieti tule.uaa gsumltlaﬂghzavaa5| ]Ia. _ aikana? jalkeen? Missd olet onnistunut? i:taa I:Ia.lja Ka'ltaj;smlle IE]

isia esiin tulevia . Mentimeter Mentimeter ena Heinoselle?
vuorovaikutustilanteita. Nimea P P PO P . — i
vahintaan 3 el tilannetta, joinin haluat | Palaute paivan palaute paivan palaute paivan paatteeksi: | Palautekysely opinnayretysn
saada tydkaluja tai tutustua paatteeksi: paatteeksi: . ;;Nsﬁw&a rlﬂ;lr;«:g; TAMAPAVA | merkityksestd tuotantojohtajalle, -
° . US54 HI " -

tarkemmin. o nanciLusia o MINGLASA |y aKdOU KESKESIN OVALLUS SINULLE pasllikdille ja HR-spesialistille

5. Mika auttaa sinua oppimaan? Miten TUNTEMUKS1A TAMA TUNTEMUKSLA TAMEA TAMBAN? 7.1.2021
voimme valmentajina auttaa sinua FAIVA ON SINUSSA FAIVA ON SINUSSA

. ) HERATTANYT? HERATTANYT? :
? . . Mentimeter Webropol
& ;:.a\'f:narnaan tavoitteesi: *  MIKA OU KESKEISIN *  MIKAioOU P
. itka asiat motivoivat sinua OIVALLUS SINULLE OIVALLUS SINULLE 2 : - 1. Miten olet seurannut
osallistumaan TANAAN? TANRAN? Padlet yhteiskehittely: : _
MIKA PAIVASSA «  HoKE PSS o Miten lis3dt osallisuutta ja vuorvaikutusvalmennibsen ja
i 7 . 2 » - . —

vuorovaikutusvalmennukseen? oNNISTUR oNNSTUR opinnéytetydn edistymista?

2. Milld tavoin olet
henkildkohtaisesti tutustunut

jatkossa?

*  Miten saavutat asettamasi
tavoitteen olla reilu, tasapuolinen
oikeudenmukainen, luotettava,
parempi, aikaansaava ja
rauhallinen esimiestyén
ammattilainen vai jotain muuta?

esimiesvalm 1 SYYS-
joulukuu 20207

3. Esimiesvalmennettavilta
kysyttiin valmennuksen
lopuksi: "Mita tukea toivot
jatkossa Okmeticilta?” Mita
vastaat heille?

4. Valmennuksen vaikutuksen
arviointi

5. Osallistuin
vuorovaikutusvalmennuksen
suunnitteluun

6. Mitd Okmeticin pitisi ottaa
huomioon vastaavaniaisen
valmennuksen suunnittelussa
1ai toteutuksessa

7. Mita muuta palautetta haluat
antaa Maija Katajistolle ja
Leena Heinoselle

5.5 Toiminnalliset lahestymistavat

Kehittamistoiminnan laaja-alaisempiin menetelmiin kuuluva palvelumuotoilu sopi
mielestimme osaksi tiatd opinnaytetyotd. Palvelumuotoilun menetelmien kayton pe-

rimmaisena tavoitteena on osallistaa monin eri tavoin ja aistein. Toisaalta tavoitel-
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laan tiedon tuottamista ja jalostamista (Innokyla.fi). Kolmantena tavoitteena oli osal-
listujien ajatuksellinen sitouttaminen tyoskentelyyn myos jatkossa seka ottaa jatkossa
tyoskentelyyn mukaan oman tiimin ja osaston tyontekijiat. Tiedostimme, ettd seuraa-
va kehitysvaihe tulisi edellyttimaian Okmeticin ylimméan johdon hyviaksyntaa timéan

tyyppiseen kokeilukulttuuriin ja vastuunottoa sen jatkotyostamisesta.

Palvelumuotoilu on tapa ajatella kehitettavaa kohdetta mahdollisuutena parantaa sita
erilaisten kokeilujen ja rohkeiden ideoiden kautta, ilman suuria investointeja. Yleen-
sd palvelumuotoilun kohteena on tuote tai palvelu. Emme loytdneet opinnaytetyota,
jossa palvelumuotoilun kohteena olisi ollut vuorovaikutus. Halusimme kokeilla roh-
keasti, miten palvelumuotoilun tyokaluilla voisi auttaa esimiehid nikemain vuoro-
vaikutusta systeemisena organisaation osa-alueena. Peter Sengen on Kkirjassaan The
fifth discipline (1990) sanonut, ettd pienet muutokset systeemissi aiheuttavat isoja
tuloksia, mutta parhaimmat tulokset ovat usein vahiten ilmeisid. Systeemiajattelu
perustuu hanen mukaansa kykyyn ymmartaa kokonaisuudessa vaikuttavien asioiden
valisia suhteita ja toiminnan dynamiikkaa eli toiminnan vaikutusta ja muutosta (Par-
hiala 2019). Oppiva organisaatio voi oppia systeemiajattelua dialogin avulla, reflek-

toimalla ja sanoittamalla muutosta yhdessa.

Palvelumuotoilun keinoin toteutetussa ryhmatyossa osallistavan suunnittelun tarkoi-
tuksena oli tukea ryhmain jasenten sitoutumista ja omistajuutta seka auttaa toimivien
ratkaisujen loytamisessa. Kun esimiehet osallistetaan prosessiin, joka vaatii itsendista
tyoskentelya ja yhteistyotd, korostuu kehittdmistoiminnan kokeilussa ohjaajan enna-
kointitaidot ryhmin tukemisessa esim. tavoitteiden asettamisessa, motivoinnissa ja
oppimisstrategian luomisessa. On autettava ja aktivoitava osallistujia ihmettelemaan

ja kysymaan kysymyksia (Lonka 2014, 101—102).

6 VUOROVAIKUTUSVALMENNUKSEN SUUNNITTELU JA TOTEUTUS

Ajatus yhteisesta opinnaytetyosta virisi kevaan 2020 aikana. Huhtikuun alussa so-
vimme, ettd olemme valmiit ottamaan haasteen vastaan ja toteutamme vuorovaiku-
tusvalmennuksen tuleville 17 uudelle esimiehelle. Olimme henkisesti valmiit teke-
maan opinndytetyon yhteistyona Okmetic Oy:n kanssa. Keskustelumme ja osallistu-
misemme eri opinndytetyotd edesauttaviin opintojaksoihin vahvistivat nakemysta

siitd, kuinka tarkeaa teorian ja erilaisten metodien hallinta on osana onnistunutta
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opinnaytetyotd. Koska emme itse ole tutkijakoulutettavia vaan tulevia tyoelaméan ke-
hittdjia, ymmarsimme, ettd meidan tulee suhtautua toisaalta noyrasti ja toisaalta hel-
potuksesta huokaisten teoreettisen tutkimuksen kautta saatuun tietoon. Paatimme
yrittdd soveltaa teoriatietoa kdytannossi. Paatimme painottaa omassa tutkimukselli-
sessa kehittamistyossa empiirista tietoa. Hankimme kokemusten ja kaytinnon mene-
telmien kautta tietoa vuorovaikutuksesta ja hyodynsimme eri opintojaksoilla saatuja
oppeja niin kvantitatiivisen kuin kvalitatiivisen tutkimuksen tekemiseksi. Paallim-
maiseksi mieleemme tuli tutkimuskysymysten maarittimisen tarkeys. Kumpi onkaan
tarkeampai: tekeminen vai tekemisen syyn ja seurauksen selvittiminen? Myo0s tut-
kittavan aineiston laadun ja miaran merkityksen huomioiminen vaikutti aineistonke-
ruun suunniteltuun ja analysointiin. Kehittamistyon aikana ja elamissa yleensékin,
on hyvaksyttava todellisuuden monimutkaisuus. Koko ajan taustalla oli myo6s ajatus,
pystymmeko ja onnistummeko haasteessa? Opiskelun, opinnaytetyon ja palkka-
tyomme aikataulujen yhteen sovittaminen oli haasteellista. Kehittimistoiminta pyrkii
muutoksen aikaansaamiseen. Meiddn tavoitteenamme oli valmennettavien vuorovai-
kutustaitojen kehittdminen ja sitd kautta myos oman ammattitaitomme kasvattami-
nen. Pyrimme suunnittelun avulla varmistamaan minédpystyvyyden tunnetta ja vai-

kuttamaan positiivisesti ldhipaivien onnistumiseen.

6.1 Suunnittelu

Vappuaattona saimme virallisen vahvistuksen tulevasta yhteistyosta sdahkopostitse
tuotantojohtajalta. Itse opinndytetyosopimus allekirjoitettiin 11.6.2020. Kaytannossa
allekirjoitus tapahtui ilman sen suurempia muodollisuuksia, olihan toinen meista
toissa tehtaalla ja siten asian hoitaminen tapahtui poikkeamalla vain tuotantojohta-
jan tyohuoneessa. Kesian aikana tutustuimme tietoperustaan ja teimme monenlaista
taustatyota opinnaytetyota varten. Opiskelimme erilaisia kehittimistyon menetelmia
ja luimme kasapiin kirjoja. Opinnaytetyon konkreettisin aloitushetki oli tapaaminen
Okmetic Oy:n Vantaan tehtaalla 1.9.2020. Tapaamiseen osallistui tuotantojohtajan ja
meidan lisiksemme ulkopuolisen koulutusfirman konsultti. Tapaamisessa sovimme
valmennuspaivista, niiden yhteensovittamisesta koulutussuunnitelmaan ja aikatau-
luun. Keskustelimme ennakkokyselyn ldhettamisesta. Saimme monipuolisesti tausta-
tietoja yrityksesta seka tietoja tehdyista tyohyvinvointikyselyista ym. raportteja, joi-

den perusteella ldahtotilanteen kartoitus helpottui. Sovimme palaverissa materiaali-
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hankinnoista ja yritys lupasi kustantaa NVC-harjoituskirjat valmennettaville. Lisaksi
kuulimme odotuksista, joita yrityksella oli ty6timme kohtaan. Okmetic Oy:n toiveena
oli edesauttaa valmentavan johtamistyylin kayttoonottoa, tuottaa valmennukseen
osallistujille positiivisia kokemuksia ja lisdta yhteistyota. Yritys on rekrytoinut ja rek-
rytoi vuosittain useita kymmenia uusia tyontekijoitd. Uudet tyontekijat ovat nuoria
20—30-vuotiaita ja heiddn tyokokemuksensa ja -historiansa on usein lyhyt. Yhtié on
voimakkaassa laajennusvaiheessa ja siten uusilta esimiehiltd vaaditaan entistd moni-
puolisempia yhteistyotaitoja. Uusi organisaatiomalli tarkoittaa tuotantoinsinéorien
siirtymista tyoskentelemian vuoroissa, mikd mahdollistaa tiiviin yhteistyon oman
tilmin kanssa. Muutoksen myo6td Okmetic Oy pystyy vastaamaan asiakastarpeisiin
paremmin sekd nopeammin ja organisaation operatiivinen tehokkuus tulee lisdanty-
main (Okmetic 2020). Keskustelimme myos aiheen rajauksesta esimies-alais-
nakokulmaan osana vuorovaikutustaitoa. Palaverin paatteeksi tutustuimme koulu-
tusymparistoon ja keskustelimme kaytannon asioista kuten ruokailuista ja kahvitau-

oista.

Meille tarjoutui mahdollisuus keskustella vield kolmisin konsultin kanssa 4.9.2020.
Toinen meista oli paikan pailla tehtaan neuvotteluhuoneessa ja toinen etdna Team-
sin avulla. Palaverissa sovimme tarkemmin yhteistyosta koulutuksen aikana ja ehdo-
timme konsultille mahdollisuutta osallistua lahipaiviimme, joko osallistujan tai tark-
kailijan roolissa. Pidimme tarkeana, ettd valmennuksen sisallot tukevat toinen toisi-
aan, jotta saisimme tietoa valmennettavien edistymisesta ja mahdollisista haasteista
tai muista esiin tulevista seikoista, jotka auttaisivat meita tuottamaan parhaan mah-

dollisen lopputuloksen kaikille osapuolille.
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VALMISTAUTUMINEN 1 PAIVA 2 PAIVA 3 PAIVA MERKITYS
4.4.2020 -> 7.10.2020 11.11.2020 9.12.2020 tulokset ja tuotokset
YHTEISTYOSOPIMUS TEEMA: TUNTEET JATARPEET  TEEMA: ITSEILMAISU TEEMA: RISTIRIIDAT OPINNAYTETYON
VALMISTUU 02/2021
OPINNAYTETYON FASILITOINTIA JA FASILITOINTIA JA FASILITOINTIA JA
SUUNNITELMA VALMENNUSTA VALMENNUSTA VALMENNUSTA : =
YKSILO JARYHMATEHTAVIA  YKSILO JARYHMATEHTAVIA  YKSILO JA RYHMATEHTAVIA Taito + Tieto + Asenne
VALMENNUSPAIVIEN Keskustelua edistavis, Keskustelua edistdvis, Keskustelua edistdvid, = OSAAMINEN
SUUNNITELMA osallistavia ja esittévid osallistavia ja esittdvid osallistavia ja esittdvid
menetelmis menetelmis menetelmis
ENNAKKOKYSELY VALMENNUSPAIVAN VALMENNUSPAIVAN PALAUTE  VALMENNUSPAIVAN PALAUTE ~ MITEN OSALLISTUJA SIIRTAA
PALAUTE REFLEKTIONSA TOIMINTAAN?
VAUTEHTAVA
VALMENNETTAVILLE KYSELY 13.1.2021
TIETOPERUSTAAN TOIMINTA TOIMINTA TOIMINTA MITEN VALMENNUS VAIKUTTAA
PEREHTYMINEN REAGOINTI REAGOINT! REAGOINTI ORGANISAATION TOIMINTAAN?
REFLEKTOINTI REFLEKTOINTI REFLEKTOINTI
KEHITTAMISTYON OPPIMINEN OPPIMINEN OPPIMNEN OPINNAYTETYON MERKITYS JA
MENETELMIEN JA OPINNAYTETYON TEKUOILLE
LAHESTYMISTAVAN VALINTA HAVAINNOT HAVAINNOT HAVAINNOT PALAUTE
JA OPISKELU OPPIMISPAIVAKIRIA OPPIMISPAIVAKIRIA OPPIMISPAIVAKIRIA
04/2020 - 12/2020 -> OPINNAYTETYON KYSELY 13.1.2021
KIRJOITTAMINEN,
TULOSTEN JA TUOTOSTEN
SANOITTAMINEN

6.2 Ennakkokysely osallistujille

Ennakkokysely koostui kymmenesta kysymyksesti, joista yhdeksan oli avointa ja yksi
monivalintakysymys. Teimme avoimia kysymyksia, jotta vastaajalla oli mahdollisuus
ilmaista itseddn sanallisesti niin laajasti kuin koki tarpeelliseksi. Kohderyhmamme
koko oli mielestaimme tdhan sopiva (17 henkil6d). Olimme my0s valmiit tekemaan
analysoinnissa hieman enemmaén t6itd verrattuna siihen, ettd olisimme tarjonneet
valmiita vastausvaihtoehtoja. Kysely ldhetettiin valmennettaville sahkopostitse
16.9.2020. Pyysimme tuotantojohtajaa valittimaan laatimamme kyselyn saatteineen
eteenpdin, koska ajattelimme, ettd ndin saamme kyselyyn tietynlaista arvovaltaa.
Vastausaikaa annoimme kaksi viikkoa. Viikon kuluttua lahetimme muistutusviestin
ja lopputuloksena vastausprosentiksi tuli huikea 94 %. Vastausten perusteella saim-
me lisdvahvistusta tekemiimme valintoihin suunnitellessamme ldhipdivien ohjelmaa.
Alla tulevat kysymykset jarjestyksessa ja kooste vastauksista. Alkuperaiset kysymyk-

set ovat liitteena opinnaytetyon lopussa (Liite 12)
1. Mistd eri tekijoistd esimiehen vuorovaikutustaidot koostuvat?

Lihes kaikissa vastauksissa oli mainittuna joko kuuntelu- tai keskustelutaito tai mo-

lemmat. Kuuntelutaito ja kyky pysahtya tahan hetkeen seki lasniaolo ovat todella tar-



30

keitda ammattitaidon elementteja nykyisessid nopeatempoisessa tyoelamassa. Lisdksi
esiin nousi yksittdisind sanoina ja sanontoina rehellisyys, kunnioitus, erilaisten mie-
lipiteiden huomiointi, eleet ja ilmeet, esiintymistaito, kyky empatiaan, huumori, aito
kiinnostus alaisia kohtaan, kaytostavat, mutta myos valmentaminen, motivointi ja

osallistaminen.
2. Minkdlaisia vuorovaikutustaitoja edellytdt tulevilta alaisiltasi? Miksi?

Vastauksista 30 % kisitteli toivetta alaisten hyvistd kiytostavoista. Esimiehet toivoi-
vat vastauksissaan tulevilta alaisiltaan asiallisuutta eli puhekumppanin huomioonot-
tamista, kuuntelemista ja kuulemista ja sitd ettei loukkaa eika uhkaa, eiki vahaittele,
eika tyrmaa.

Yhti paljon huomiota sai toive hyvistd kommunikointikyvysta, joka tarkoittaa taitoa
viestia tietoa tai informaatiota vastaanottajalle verbaalisin tai ei-verbaalisin tavoin.
Kolmanneksi eniten vastauksissa mainittiin avoimuus. Avoimuus mainittiin sanana
ilman selitysti, joten tulkitsemme kisitteenda avoimuuden siten, ettd ilman avoimuut-
ta ei voi syntya luottamusta ja ilman avoimuutta ja luottamusta ei kukaan voi sitou-
tua tyohonsa ja tyOyhteisoonsa. Konsultin jaarituksia -blogissa maaritelldan avoi-
muus tarkoittamaan muuntelematonta tiedonkulkua, jossa on sallittua puhua vai-

keistakin asioista (Lehtinen 2018).

3. Mita haluat oppia vuorovaikutusvalmennuksessa? Minkdlaisia tavoit-

teita asetat itsellesi vuorovatkutusvalmennuksen osalta?

Halusimme kiinnittda vastaajien huomiota tavoitteen asetannassa erityisesti vuoro-
vaikutusvalmennuksen nakokulmaan, silla kolmesta lahipaivasta koostuva vuorovai-
kutusvalmennuksemme oli osa suurempaa neljan kuukauden pituista esimiesval-
mennusohjelmaa. Vastauksista erottui nelja keskeista vuorovaikutustaitoa; keskuste-
lutaito, kuuntelutaito, palaute ja itsetuntemus. Kasittelemme edelld mainituista ta-
voitteista valmennuksessamme kaikkia muita lukuun ottamatta itsetuntemusta. Sita
kasitellaan laajasti yrityksen palkkaaman konsultin osuudessa koko neljan kuukau-

den mittaisesta valmennusohjelmasta.

4. Mieti tulevaa esimiestehtdvddsi ja mahdollisia esiin tulevia haasteellisia
vuorovaikutustilanteita. Nimed vdahintddn 3 eri tilannetta, jothin haluat

saada tyokaluja tai tutustua tarkemmin.
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Ylivoimaisesti eniten eli 90 %:ssa vastauksista mainittiin palautteen antaminen haas-
teellisena tilanteena. Seuraavaksi eniten vastaukset kasittelivat motivointia. Kolman-
neksi asioihin puuttumista ja puheeksi ottamista. Puheeksi ottamisella tarkoitetaan
asian kartoittamista, puuttumisella asian esille ottamista ja itse palautteella tiedon

antamista suorituksesta (Rissanen & Jantunen 2019).

5. Mikd auttaa sinua oppimaan? Miten voimme valmentajina auttaa si-

nua saavuttamaan tavoitteesi?

Reilu puolet vastaajista ilmoitti harjoittelun, kiytdnnon tekemisen ja keskustelun
olevan tirkeimmat oppimista tukevat asiat. Lisdksi vastauksista nousi seka oheisma-

teriaalin tiarkeys etta asioiden reflektointi.

Oppiminen on syvallistd, tietoista ja orientoitunutta, kun se sisiltda seuraavat kolme
vaatimusta: motivoituminen opiskeluun, opittavan asian sisallon jasentidminen ja

oikeanlaatuinen oppimisprosessin eteneminen. (Engestrom 1987, 161—163)

Oppimistilanteessa on tarkeda aktivoida aikaisemmat sisdiset mallit, jotta uusi tieto
tulee oppijalle merkitykselliseksi. Uudet asiat pitdd voida liittda merkitykselliseen
yhteyteen, silla se lisda ja syventda ymmarrysta. Olennaista oppimisessa on siis ihmi-
sen oma, aktiivinen panos, kun han pyrkii rakentamaan oppimastaan merkityksellisia

kokonaisuuksia. Ndin han luo uusia yhteyksia asioiden vilille. (Lonka, 2014, 123)

6. Mitka asiat motivoivat sinua osallistumaan vuorovaikutusvalmennuk-

seen?

Kysymys numero kuusi oli ainoa, jossa vastaaja saattoi valita yhden tai useamman
valmiista vastusvaihtoehdoista. Vaihtoehtojen valintaa ei ollut rajoitettu vaan vastaa-
ja olisi voinut valita, vaikka kaikki tarjolla olevat vaihtoehdot. Vastaajat valitsivat
keskimaarin 3,8 vaihtoehtoa. Eniten vastauksia (88 %) sai vaihtoehto ” Itseni kehit-
tdminen ja uuden oppiminen”, toiseksi eniten (63 %) "Yhteison vuoksi” ja kolmante-
na (56 %) seka "Uskon, ettd vuorovaikutusvalmennus lisaa vaikutusmahdollisuuksia-
ni esimiestehtiavassa” ja "Haluan haastaa itseani ja 1oytaa aiheeseen uusia nakokul-
mia”. Vastaajista 31 % oli lisaksi sita mielta, etta ” Osallistun mielellani ja toivon uu-
sia kokemuksia” sekad valmennus antaa” Mahdollisuuden verkostoitua ja tutustua la-

hemmin muihin esimiehiin”
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Sisdinen motivaatio on siti, ettd toiminta itsessdan on motivoivaa ja mielekasta. Ul-
koinen motivaatio syntyy ulkoisista palkinnoista tai rangaistuksista. Ulkoinen moti-
vaatio voi kehittya sisdiseksi motivaatioksi, mikali ulkoisia palkkioita ei kohtuutto-

masti korosteta. (Lonka 2014, 193)

7. Mita hyotyd osallistumisestasi vuorovaikutuskoulutukseen on Okmetic
Oy:lle?

Kysymykselld halusimme esimiesten miettivin myos osallistumistaan investoinnin
kannattavuuden ja tuottavuuden ndkokulmasta. Okmeticin kaikki toiminta perustuu
henkil6ston osaamiselle. Osaava ja motivoitunut henkilosto puolestaan on edellytys

Okmeticin strategian toteutumiselle ja yhtion menestykselle (Henkilostopolitiikka).

Vastausten perusteella Okmetic Oy voi odottaa parempaa ja laadukkaampaa esimies-
tyota ja sitd kautta tyoviihtyvyyden sekd ilmapiirin paranemista ja siten tyohyvin-

voinnin kasvua.

8. Mitkd Okmetic Oy:n arvot tai vallitseva yrityskulttuuri tukee mielestdsi

parhaiten vuorovaikutusta ja toimivaa yhteistyota?

Okmetic Oy ei julkaise kaikkia arvoja verkkosivuilla tai muussa yrityksen julkisessa
materiaalissa. Yrityksen verkkosivuilta loytyvastd vuoden 2019 yhteiskuntavas-
tuuraportista 16ytyy viittaus yhtion arvoihin, joiden kerrotaan 16ytyvan henkilosto- ja
laatupolitiikasta. Tuotantojohtajalta saimme sdahkopostin liitteena henkilostopolitii-
kan dokumentin, jonka mukaan yhtion arvot ovat: kannattavuus, asiakaslahtoisyys,

jatkuva parantaminen, osaaminen ja yhteistyo (Ahtola 2020)

Yhteistyo voi tarkoittaa muun muassa tiedon tai materiaalien jakamista, yhteisten
tavoitteiden toteuttamista, yhdessa tyoskentelya, konfliktin- tai ongelmanratkaisuta-
paa tai pidempaan jatkuvaa vuorovaikutusta. Yhteistyo edellyttia toisen osapuolen
arvostamista erityisesti tilanteessa, jossa ei pysty suoriutumaan tehtavasta yksin ja
tarvitsee toisen nikemyksia, tavoitteita edistavia kysymyksia ja uusia ideoita. Joskus
kaytannon tilanteet edellyttavat yhteistyota henkiloilta, jotka eivat erityisemmin ar-
vosta toinen toistaan, ja silti yhteistyo saattaa onnistua. Yhteistyo nakyy vuorovaiku-
tuksessa aktiivisena ja vapaaehtoisena kayttaytymisen asenteena (Aira 2012, 16—17).
Olisi hyva kiinnittaa huomiota seka kiayda keskustelua ja sanoittaa, mita yhteistyolla

tarkoitetaan, mita se kaytannossa on ja mika olisi riittava yhteistyon taso. Yhteistyota
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tukee Okmetic Oy:n vallitseva yrityskulttuuri, kuten halu panostaa henkiloston

osaamiseen.

Vastausten perusteella voimme todeta, ettid arvoista yhteistyo ei ole pelkkda sanahe-
linda vaan kaytannossa yrityksessa toteutuva arvo. 12 vastaajaa eli 75 % mainitsi yh-
teistyOn sanana tai yhteistyon ajatuksena sisdltiavia lauseita kuten “Kaikki ovat suurta

22 » 2» 2»

perhettd”, "Yhteen hiileen puhaltaminen”, "Perheenomainen tydyhteis6”, ” Yhteista

»

aikaa ja mahdollisuus puhua keskenaan useammin”, *Yrityskulttuurissa huokuu vah-

»” »

va panostus tulevaan organisaatiomuutokseen”,” Avoimuus, kaikkien persoonien hy-

»

vaksyminen”, “Viittiisin etta aika tyontekijoita kuunteleva kulttuuri taalla on”.

Okmetic Oy:n muista arvoista “kannattavuus” mainittiin neljassa vastauksessa,

“osaaminen” kahdessa ja *jatkuva parantaminen” yhdessa vastauksessa.

9. Kun vuoden kuluttua, tammikuussa 2022 katsot ajassa taaksepdin,

minkdlaisen esimiesmaineen uskot saavuttaneesi?

Sana maine on alkuperaisesti johdettu latinalaisesta sananasta "reputance", joka tar-
koittaa suomeksi "olla jotakin mieltd jostakin". Arviot, kokemukset, mielikuvat ja
mielipiteet muokkaavat mainekasitysta jostakin toisesta ihmisesta tai asiasta. Jouni
Heinosen Mainejohtaja -kirjassa esitetyn tutkimuksen perusteella johtajan ja esimie-
hen maineen keskeiset ainekset rakentuvat sijoittajien, asiakkaiden ja henkilokunnan
mielesta uskottavuuden, luotettavuuden, lupausten pitdmisen ja kommunikointiky-
vykkyyden varaan (Heinonen 2006, 164—165). Maineen uusi aalto -kirjan mukaan
hyva maine edellyttaa niin yritykseltd kuin sen johtajiltakin avointa ja lapinakyvaa
dialogin hallintaa seka viisautta, rohkeutta ja oikeudenmukaisuutta korostavan eet-
tisten hyveiden puolustamista, joka mahdollistaa sosiaalisen sopusoinnun itsensa ja

ympariston vilille (Aula & Heinonen 2011, 42—44).

Esimiesten antamien vastausten perusteella voidaan piirtaa tavoitekuva reilusta, ta-
sapuolisesta, oikeudenmukaisesta, luotettavasta, paremmasta, aikaansaavasta ja rau-

hallisesta esimiestyon ammattilaisesta.
10. Miten em. vastaustasi kysymykseen 9 voisi mitata?

Lahes 69 % vastaajista oli sitd mielt, ettd esimiehen mainetta voitaisiin arvioida ky-
selyilla, jotka kohdistettaisiin joko tyontekijoille tai omille esimiehille. Vastauksissa

mainittiin sanat tyohyvinvointi-, tyopaikkakysely ja kehityskeskustelu. Jonkun vas-
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taajan mielestd tuotannon parempi virtaus tai tyontekijoiden viahdinen vaihtuvuus
olisi hyva mittari arvioimaan maineen rakentamisen onnistumista. Vain kolme esi-

miehisti ei halunnut tai osannut vastata tihan kysymykseen.

6.3 Ensimmadinen ldhipéiva: Tunteet ja tarpeet

Ensimmaisen lahipaivan keskeisind aiheina olivat tunteet ja tarpeet (Liite 1). Tuntei-
den niyttdminen ja varsinkin niiden sanoittaminen vaatii harjoittelua kaikilta.
Toimme mukanamme uuden ajattelutavan siitd mita tunteiden taustalta 10ytyy, tarve,

joka on joko tyydyttynyt tai tyydyttymaton.

Ensimmaiseksi taytyy erottaa toisistaan havainto ja tulkinta, jotta pystyy miettimaan
millaisia tunteita ja tarpeita tilanne sisaltaa. Havaintojen tekeminen on tiarkeaa sil-
loin kun yritimme saada ilmaistua itseimme selkedsti muille. Jos havaintoon siséltyy
tulkintaa, on vastapuolen hankala ymmartaa asiaa niin kuin olimme sen tarkoitta-

neet. Esimerkkina havainnon ja tulkinnan eroista seuraava tilanne:

Kun sanoitamme tunteita, on tarkeai, ettd sanoitamme ne tarkasti. Vastaamalla ky-
symyksiin "Minusta tuntuu hyvilta/pahalta”, ei kerro todellisesta tunteesta. Parempi
olisi vastata esimerkiksi "Minusta tuntuu helpottuneelta/iloiselta/arsyyntyneelta”,
koska silloin sanoittaa tunteensa tarkemmin ja vastapuolen on helpompi ymmartaa
tilannetta. Tunnesanavarastoa on tiarkea laajentaa, koska tunteiden sanoittaminen

auttaa niin siviili- kuin tyoelamassa selviytymisessi. (Rosenberg 2015, 80—85)

Rosenberg on ilmaissut kirjassaan, etta ihmiset eivit ole tottuneet ajattelemaan tar-
veldhtoisesti, kun reagoivat tunteisiinsa ja siksi helposti arvostelevat toisia. Esimerk-
kina han kuvaa tilanteen, jossa vanhempi arsyyntyy eteisen lattialle jatetyista vaat-
teista ja mielessaan leimaa lapset laiskoiksi ja valinpitamattomiksi, vaikka tilanteessa
vanhemman tarpeet on jadneet tyydyttymatta (esim. ei ole levannyt tarpeeksi) ja han
on siksi arsyyntynyt. Thmisten on helpompi ldhted syyttimaan muita, kuin miettia
asiaa syvemmin tunteiden ja tarpeiden kautta. Vanhempi voi sanoittaa tunteensa ja
kertoa lapsilleen miksi tuntee niin ja mitd han toivoisi tilanteelle tapahtuvan. (Ro-

senberg 2015, 98)

Ensimmaiseen lahipaivaan toimme myos hieman empaattisen kuuntelemisen harjoi-
tuksia, koska halusimme osallistujien tutustuvan kuuntelemisen tarkeyteen. Empaat-

tinen kuunteleminen seurasi jokaisessa lahipaivassa mukana harjoituksissa tai kes-
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kusteluissa. Kuten teoria osuudessa mainitaan, on empaattinen kuunteleminen tar-

kea osa onnistunutta vuorovaikutusta.

6.3.1 Aamupaiva

Aloitimme paivan kertomalla itsestimme ja opinnaytetyosta. Lisaksi kdvimme karke-
alla tasolla vuorovaikutusvalmennuksen kokonaisuutena seka opinnaytetyon tilaajan,
osallistujien ja meidén itsellemme asettamat tavoitteet. Teimme tutustumisharjoituk-
sen osallistujien kanssa, jotta alkujannitys saatiin laukaistua. Olimme suunnitelleet
toteuttavamme tutustumisharjoituksen janatyoskentelyn4 avulla, mutta kuulimmekin
pari piivaa ennen meidan valmennuspédiviamme, etta sitad olikin kaytetty konsultin
toimesta. Muutimme harjoituksen tarinankerronta muotoon. Tutustumisharjoituk-
sessa pyysimme osallistujia kertomaan omasta suhteestaan tatuointeihin ja kerto-
maan halutessaan omista tatuoinneistaan tai minkéilaisia mahdollisesti haluaisi
hankkia. Herattelimme keskustelun avulla ajatusta siitd, milla eri tavoin voi oppia

muistamaan ihmisten nimia.

Seuraavaksi katsoimme Simon Sinekin videon Understanding Empathy (Sinek 2017).
Videon tarkoituksena oli herattaa keskustelua siitd, miten esimiehen suhtautumista-
pa vaikuttaa tyontekijan sitoutumiseen ja motivaatioon. Lisdksi videon oli tarkoitus
herattaa pohdintaa siitd, milta tuntuisi palvelevan johtamisen -tyyli ja miten tyonte-
kemiseen vaikuttaa esimiehen mikromanageeraus eli yksityiskohtainen puuttuminen

alaisen tyon tekemiseen. Keskustelua syntyi tassa vaiheessa melko vahan.

Alkulammittelyn jalkeen jaoimme ryhmalle kolme eri ryhmatyota, jokaiselle poydalle
omansa. Ryhmatoiden tarkoituksena oli saada selville yhteinen nikemys siitd, mita
vuorovaikutustaidot esimiesvalmennettaville merkitsevat. Toiseksi mitka asiat autta-
vat vuorovaikutuksen onnistumisessa ja mitka voivat sita estad. Kolmanneksi kartoi-
tettiin haasteellisia vuorovaikutustilanteita (Liite 4). Osallistujilla oli kullakin oma
annettu rooli ryhmatyossa. Ryhmatyon jalkeen keskustelimme rooleista ja tutus-
tuimme yhdessa toiden tuloksiin. Esittelimme myos ennakkokyselyssa aiheista tullei-

ta ajatuksia ja pyrimme oivalluttamaan kuinka paljon ryhmatyosta, on hyotya.

4 esim. osallistujat asettuvat koulutustilassa vierekkdin siten, ettd viimeisend organisaatioon tullut
asettuu ensimmaiseksi ja tyovuosiltaan vanhin asettuu kuvitteellisen aikajanan viimeiseksi. Osallistu-
jat etsivit paikkansa janalla keskustellen. Lopuksi voidaan kertoa muille jokin muistikuva taloon tulos-
ta.
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Kuva 1: ryhmétyon tuotokset. Kuva: Leena Heinonen (2020)

6.3.2 Iltapaiva

Lounaan jilkeen esittelimme NVC:n ideologian ja jaoimme harjoituskirjat. Teimme
iltapaivan aikana 4 eri tehtavad (Nummela 2012, 13-15, 22). Jokainen teki tehtavat
ensin itsendisesti ja sitten keskustelimme aiheesta ja vastauksista yhdessa. Paivian
lopuksi jokainen osallistui vuorollaan ”"Kuuntele toisen ongelmaa” -harjoitukseen
(Nummela 2012, 22). Harjoituksen jialkeen keskustelimme yleisesti esimiehen vuoro-
vaikutuksesta ja tunteiden ilmaisemisesta seka niiden kasittelytaidoista. Minkalaisia
odotuksia ja vaatimuksia esimies tyossdan kohtaa? Saako esimies ilmaista tunteitaan

ja jos saa, niin miten? Miten haastavan tilanteen jilkeen tunteita puretaan?

6.3.3 Yhteyshenkilon koollekutsuma tilannekatsaus

Vuorovaikutusvalmennusta sovittaessa olimme ottaneet keskustelussa esiin sen, mi-
ten meidan tulisi raportoida tilaajaorganisaatiota valmennuspaivien onnistumisesta.
Paadyimme tuotantojohtajan toiveesta pitimaan jokaisen lahipaivan paatteeksi lyhy-
en tilannekatsauksen. Yllattden ensimmaisen ldhipdivan aikana meille esitettiin toi-
vomus, ettd lopettaisimme paivan ohjelman puoli tuntia ennen sovittua paattymis-

ajankohtaa. Se sopi meille seka osallistujille oikein hyvin.

Palaveriin osallistui meidan lisiksemme tuotantojohtaja ja -paallikot seka lahipai-
vaan osallistunut konsultti. Kerroimme paivan kulusta lyhyesti. Pyysimme, etta tuo-
tantoinsinoorien esimiehet voisivat tukea valmennukseen osallistujia kysymalla "Mi-

ten sinulla on mennyt” ja pyysimme, etteivat he hyviaksyisi tuotantoinsinoorin mah-
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dollista "Than ok, kiitos” vastausta. Lisdksi halusimme kuulla tilaajaorganisaation
mahdollisista toiveista tuleville lahipaiville. Viestina oli, ettd meilta toivotaan panos-
tusta haasteellisten tilanteiden kisittelyyn. Palaveri jai harmillisen lyhyeksi, koska

esimiehilla oli kiire seuraavaan kokoukseen.

6.3.4 Havainnot ja tuntemukset

Onneksi olimme aamulla tulleet paikalle ja koulutustilaan jo puolitoista tuntia ennen
ensimmaisen lahipdivan alkua. Haastetta ja jannitysta aiheutti videotykin toimimat-
tomuus, mutta monien henkil6iden avustuksella saimme ongelman ratkaistua. Kou-
lutustilaan sijoitimme kolme kuuden hengen poOytaryhmaa. Otimme jokaisen val-
mennettavan henkilokohtaisesti vastaan epidemiatilanteen edellyttimin koronakétte-
lyin kyynarpailla ja samalla jaoimme osallistujille poytakortit. Osallistujien maaraa
valmennuspaivaan ei meidan onneksemme tarvinnut rajoittaa. Tassa vaiheessa myos

kasvosuojainten kaytto oli vapaaehtoista.

Jannitys alkoi samalla hetkelld, kun ensimmaiset osallistujat astuivat luokkaan. Toi-
selle meista jannitys aiheutti ylimaaraisia ongelmia puhumiseen, aiheet unohtuivat ja
tuli hiljaisia hetkid. Syyna saattoi olla, ettemme osanneet valmistautua osallistujien
passiivisuuteen, koska olimme etukiteen saaneet tiedon ryhmain hyvasta osallistumi-
sesta ja heittdytymisesta tehtaviin sekd keskusteluihin. Noihin tietoihin nojaten
olimme koostaneet pdivan rungon ja tietoisesti jattaneet keskusteluille paljon tilaa.
Paivian edetessa tilanne ei helpottunut, koska osallistujat eivit olleet harjoituksissa
niin avoimia kuin olisimme toivoneet, vaikka alussa pyysimme avoimuutta ja rehelli-
syytta.

Tehtavien muuttaminen ryhmakeskusteluiksi auttoi ja saimme heidat jakamaan asi-
oita keskenaan. Hieman jai harmittamaan, etteivat kaikki aina kuulleet toistensa
pohdintoja, koska osallistujat istuivat kolmen eri poydan daressa. Tassa ryhmassa
olisi erittdin tarkeda saada kuulla toisten ajatuksia, jotta he oppisivat tuntemaan toi-
sensa ja toistensa haasteet sekd mahdollisesti tukemaan vaikeissa tilanteissa tulevai-
suudessa. Oma kokemattomuutemme nayttaytyi siind, ettemme pystyneet muutta-
maan sisaltoa tarpeeksi nopeasti toimivaksi silloin, kun ilmapiiri muuttui vaivaantu-

neeksi. Muutama onnistunut muutos onneksi tapahtui ja se tuntui meista hyvalta.
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Piivan aikana itsevarmuutemme kasvoi, mutta olisimme toivoneet paikalla olevalta
konsultilta hieman tukea tai vinkkeja, koska han varmasti huomasi milloin olimme
olleet avun tarpeessa. Konsultilta olisimme halunneet myos enemman osallistumista
tehtaviin, ja sitd ettd han olisi jakanut itsestddn enemman ja siten esimerkilldan roh-
kaissut osallistujia avoimuuteen. Konsultin poistuminen kesken ryhmatehtavaa ai-
heutti himmennysti ja hetkellisen pysahtymisen. Jopa yksi osallistuja huomioi sa-
nallisesti konsultin poistumisen. Me kuitenkin osallistuimme ja jaoimme omia tun-
temuksiamme sekd pyrimme omilla esimerkeilli viemaan keskustelua eteenpiin.
Paivan lopussa ollut harjoitus oli liian pitka ja huomasimme kuinka osa ihmisista ei
jaksanut keskittyad seuraamaan. Huomioimme myo0s, ettd jokainen halusi osallistua.
Harjoituksen tarkoitus kuitenkin 10ytyi naurun seasta suurimmalla osalla ja se tuntui

meista hyvalta.

Palautteiden perusteella monet olivat tyytyvaisia paivan sisdltoon. Emme saaneet
yhtéaan taysin negatiivista palautetta, mutta mukana oli muutamia rakentavia palaut-
teita. Se tuntui hyvaltd, koska rakentavan palautteen perusteella on helppo lahted
muokkaamaan tulevia lahipaivia. Joitakin muutoksia toteutimme saadaksemme toi-
mivamman kokonaisuuden. Ensimmaisen paivan perusteella oli myos helpompi l1ah-
ted suunnittelemaan seuraavaa paivaa, kun oli nahnyt kuinka osallistujat toimivat ja
kuinka halukkaita he olivat osallistumaan. Halusimme kuitenkin seuraavalla kertaa
haastaa heitd enemman puhumaan koko ryhmalle. Ryhma ja ensimmainen ldhipaiva
olivat mielestimme kehityskelpoisia, kuten myos me ohjaajat. Ajattelimme myos,
etta tunteet aiheena tille ryhmalle oli hankala. He eivit luultavasti ole ajatelleet joh-
tamista ja tunteita yhdessi, tai ainakaan sitd kuinka tunteita naytetaan tai kuinka

tunteita vastaanotetaan tyoelamassa.

Olimme tyytyvaisid, ettd saimme meidan yhteistyomme toimimaan ja emme kumpi-
kaan jyranneet toisiamme. Toinen sai myos paikattua, osittain jopa tietimattaan, toi-
sen hetkellisia lamaantumisia. Toisen ohjaajan pitkd tyokokemus heijastui puheista
hyvin hianen kokemustensa ja tietonsa jakaminen osallistujille oli arvokasta. Emme
kuitenkaan lannistuneet ensimmaisen kerran ongelmista, vaan ne laittoivat ajatukset
pyorimaan ja seuraavalle kerralle saimme paljon uusia ideoita, joita pystyimme to-

teuttamaan.
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6.3.5 Ensimmadisen piivan palaute

Jaoimme osallistujille palautelomakkeet padivan paitteeksi. Saimme palautetta, kai-
kilta osallistujilta. Ensimmainen valmennuspiiva kokonaisuudessaan heritti osallis-
tujissa mielenkiintoa seki yleisesti hyvia tuntemuksia, mutta my6s halua saada ai-
heesta syvillisempaa tietoa. Olimme erittiin tyytyvaisia palautteesta, jossa osallistuja
ilmaisi tunteneensa haastetta poistua omalta mukavuusalueelta. Joku toinen puoles-
taan kertoi kokeneensa piivian aikana hammennysti ja epatietoisuutta. Muutoksessa
tarvitaan hammennysti ja ristiriitaisia tunteita. Tavoitteemme innostaa esimiehia
ilmaisemaan sanallisesti tuntemuksiaan on saanut aikaan konkreettisen alkusysayk-
sen. Thminen motivoituu sisdisesti, kun ty6 on haasteellista ja mielenkiintoista (Pel-

tonen & Ruohotie 1987, 40.)

Ylipaataan onnistuneeksi koettiin paivian rento tunnelma, ohjelman rakenne, tehta-
vien mielenkiintoisuus ja erilainen opetustapa. Jokainen esimiesvalmennettava oli
vastausten perusteella oivaltanut piivissa itselleen jotakin tarkedaa. Merkityksellisyy-
den kokemus lisda motivaatiota. Sisdisesti motivoitunut ihminen haluaa haastaa it-
sensi, tehda merkityksellista tyota ja kehittya tyossdan sekd saada uusia positiivisia

oppimisen kokemuksia (Sinokki 2016, 98).

Kysymykseen "Mita pitdisi muuttaa?” saimme 14 vastausta. Meille estettiin pyyntoja
syvillisemmasta teoriatiedon jakamisesta ja luennoimisen lisiamisesta pdivan oh-
jelmaan. Saimme toiveita jarjestda lisda aikaa yhteiselle keskustelulle ja panostaa
keskustelun aktivointiin. Meille ehdotettiin harjoitusten rytmityksen muuttamista ja

my0s huomion kiinnittdmista osallistujien jaksamiseen.

Osallistujista seitseman vastasi vield viimeiseen kysymykseen siitd, mita haluaisivat
poistettavan seuraavasta lahipaivasta. Nelja heista ilmoitti, ettd ei tarvitse poistaa
mitaan, kaksi pyysi kiinnittimaan huomiota yksittaisten harjoitusten kestoon ja vain

yksi haluaisi jattaa harjoituskirjan tayttimisen pois ohjelmasta jatkossa.

6.4 Toinen lahipaiva: Rehellinen itseilmaisu ja empaattinen kuuntelu

Toisen lahipaivan aiheina olivat rehellinen itseilmaisu, empaattinen kuuntelu, roolit,
leimat ja kohtaamiset tyopaikalla. Harjoitteet sisilsivat ryhmatyoskentelya, parityos-

kentelya ja keskusteluja. Toisen ldhipaivan aikataulu ja runko 16ytyva liitteista (Liite

2).
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Valmennuspiivian alussa kerroimme edellisen kerran palautteesta ja siitd milta osin
otamme palautteen huomioon piivian aikana. Totuushan on, ettd emme voi miellyttaa
jokaista, mutta huomioimalla osallistujien tarpeita yritimme 10ytda mahdollisimman
monelle sopivan toteutustavan. Erityisesti halusimme kiinnittdd huomiota kaytta-
miimme kehittdmistoiminnan menetelmiin lisdtdksemme ryhmatyota ja aktivoidak-
semme Kkeskustelua. Siihen perustuen halusimme toteuttaa ryhmatyot siten, etta
kunkin osaston tulevat eri vuorojen esimiehet istuvat oman osastonsa kanssa yhtei-
sessd pOydassi. Tausta-ajatuksena on siten edesauttaa ryhméan muodostumista, si-

toutumista ja yhteenkuuluvuutta myos tulevassa tyoroolissa.

Vuorovaikutusvalmennuksen ensimmaiisen paivin palautteen pohjalta teimme val-
mennuspaivan alkuun virittdytymistd tukevan, matkapuhelimella vastattavan kyse-
lyn. Halusimme mahdollistaa tasa-arvoisen tavan osallistua keskusteluun mahdolli-
simman matalalla kynnyksella. Kyselyn avulla saimme muutamassa minuutissa sel-
ville ryhmaissa vallitsevan tunnelman. Anonyymilla kyselylla uskomme vahvista-
neemme ryhman luottamusta tasavertaiseen keskusteluun ja toisaalta sddstimme yh-
teista aikaa yhtaaikaisella mahdollisuudella vastata. Kayttimamme vuorovaikutteisen
Mentimeter -tyokalun (Mentimeter.com) avulla osallistujat saattoivat joko seurata
muiden vastauksia omalta puhelimelta tai koulutustilan nayto6ilta. Virittaytymisen
tarkoituksena on siirtda huomio muista asioista tihan hetkeen ja tilaan seki kasitel-
tavaan aiheeseen. Mahdollisuus jakaa ajatuksia ryhmassa lisda luottamusta (Sitra.fi).
Kayttimadmme Mentimeter avulla voi tehdi erilaisia toiminnallisia osioita, kuten
esimerkiksi danestyksid, kyselyja tai vaikkapa yhteisen kasitekartan eli Mindmapin.

Esitimme osallistujille kaksi kysymysta (Liite 14).
Minkda tunteen tuot tanddan mukanasi? Miten menee?

Tulkitsemme vastauksia NVC:n rehellisen, suoran ja empaattisen vuorovaikutusmal-
lin mukaisesti. NVC:n perusoletuksiin kuuluu ajatus, etta kaikkien kokemiemme tun-
teiden taustalla on jokin tarve. Kun tarpeemme ovat tyydytettyja, olemme iloisia, tyy-
tyvaisia jne. Kun ne eivat ole tyydytettyja, olemme turhautuneita, surullisia, vihaisia
jne. Huomioimalla muiden tunnetiloja voimme edesauttaa vuorovaikutuksen onnis-
tumista. Kuuden osallistujan vastaukset sisdlsivit tunteita, joiden taustalla vastaajan
tarpeet ovat tyydyttyneet kuten uteliaisuus, hyvin menee, avoimuus jne. Nelja vas-

tausta sisalsi tunteita, kuten vasynyt, levoton, turhautunut, epiluulo, joiden taustalla
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olevat tarpeet eivit ole tyydyttyneet. Viiden osallistujan vastauksissa vilittyi seka tyy-
dyttyneita ettd tyydyttamattomia tarpeita. Meitd ilahdutti kovasti, ettd jokainen osal-
listuja halusi jakaa tunteensa ja siten tuli kuulluksi. Ilman mahdollisuutta vastata
anonyymisti, emme valttamatta jaa tunnekokemuksia ryhmatilanteessa. Valmennus-
paivan ohjaajina meidan tulee pyrkia tunnistamaan erilaisia tunteita, kuunnella ja
ottaa niitd huomioon, suhtautumalla niihin empaattisesti ja hyvaksyvisti, jotta var-

mistamme yhteistyon sujuvuuden.
Mita edelliselld kerralla oppimaasi olet pohtinut kuluneiden viikkojen aikana?”

Vastausten perusteella lahes puolet (46 %) oli pohtinut tunteiden tai niiden taustalla
olevien tarpeiden merkitystd vuorovaikutuksessa ja omassa tai muiden kayttaytymi-
sessd. Vastaajista 40 % oli pohtinut tai pyrkinyt muuttamaan omaa toimintatapaansa

vuorovaikutustilanteissa.

6.4.1 Aamupaiva

Aamupaiivan aikana halusimme kokeilla tyopajatyoskentelynia ja palvelumuotoilun
keinoin esimiehien osallistamista vuorovaikutuksen kehittdmiseen (Liite 5). Halu-
simme selvittds, voidaanko havainnoida esimiesten ja tyontekijoiden fyysista tyonte-
kemisen tilaa ja siten 10ytaa keinoja ja mahdollisuuksia edesauttaa dialogin syntymis-
ta organisaatiomuutoksessa. Tavoitteenamme oli innostaa esimiehet katsomaan vuo-
rovaikutusta systeemina. Filosofi Esa Saarisen mukaan tyoeldmassa tarvitaan sys-
teemidlya. Se tarkoittaa kokonaisuuden ajattelua, jossa pyritdan ymmartdmaan, ja-
sentamain, rakentamaan ja parantamaan ihmisen olemista kokonaisuudessa (Saari-
nen 2020). Ryhmatyon osallistavan suunnittelun tarkoituksena oli tukea ryhmaén ja-

senten sitoutumista ja omistajuutta seka auttaa toimivien ratkaisujen loytamisessa.

Tuotannontyontekijoilta saadussa palautteessa, kuten esimerkiksi tyohyvinvointiky-
selyssd, on tullut esiin monenlaisia toiveita vuorovaikutuksen lisadmiseksi ja toisaalta
huoli esimiehen jatkuvan lasndolon tarkoittavan "kyttaamista". Jotta edelld mainitun
kaltaiset haasteet saataisiin ratkaistua ja vuorovaikutusta lisattya, voisi yleisimmat ja
luonnollisimmat vuorovaikutusten tuokiot mallintaa ja havainnollistaa tehtaalla esi-
merkiksi palvelumuotoilun keinoin. Siihen perustuen saimme ajatuksen, joka toteu-
tettiin pyytamalld esimiehia ensin piirtimaan omasta osastostansa pohjapiirroksen.

Harjoituksen tarkoituksena oli havainnoida esimiesten ja tyontekijoiden yhteista fyy-
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sistd tyon tekemisen tilaa, tehdassalia, missd keskusteluja ja vuorovaikutusta kay-
daan. Osallistamalla ensin esimiehet ja mahdollisesti myohemmin tyontekijat yhdes-
sd suunnittelemaan vuorovaikutusta tukevaa tehdasymparist6a, voitaisiin mahdollis-
taa seka yrityksen arvojen, liiketoiminnan strategisten, ettd tyohyvinvointia lisdavien
tavoitteiden toteutumista.

f : ?fﬁ
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Kuva 2: Pohjapiirroksen hahmottelua. Kuva: Leena Heinonen (2020)

Ryhmaityon aikana kaytettiin useampaa palvelumuotoilun tyokalupakin apuvilinetta
(ServiceDesignToolkit). Osa niista oli tiydennetty havainnoinnin ja etukateistiedon
avulla valmiiksi ja osaa pyydettiin tiydentamian ryhmatyon aikana. Olimme tehneet
valmiiksi The Value Propositon Canvasin (Liite 9) eli niin kutsutun arvokartan. Siina
kuvataan asiakkaalle eli tassa tapauksessa esimiehille, mita hyotya voisi olla tehdas-
ympariston tutkimisesta vuorovaikutuksen nikokulmasta. Kuvallisen esityksen avul-
la pyrittiin sanoittamaan ja perustelemaan asiakaslahtoisesti organisaatiomuutoksen
hyodyt ja toisaalta kuvamaan myos mahdolliset haitat, mikili muutosta ei toteuteta

yhteistyossa tyontekijoiden kanssa.

Hyvin intensiivisen keskittymista vaativan harjoituksen voi keskeyttaa ja ohjata osal-
listujat tauolle tai vaihtoehtoisesti tauottaa tekemistd nopealla energiaa lisaavalla
harjoituksella (energizer). Harjoituksella pyritdan parantamaan osallistujien vireysti-

laa ja lasniaoloa. Kokeilimme tdmin palvelumuotoilun aikana Aivobic-menetelmaa.
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Se on muutaman minuutin mittainen aivojumppa, jossa ohjaaja aktivoi osallistujien
aivoja luettelemalla lukusarjoja edestakaisin. Ensin tehddan yhdessd harjoitussarja
ohjaajan luetellessa numeroita ja seuraavaksi osallistuja luettelee numerosarjan ta-

kaperin laskien omassa mielessdan aanettomasti. (Yle 2011)

Seuraavaksi esimiehia pyydettiin, niin kutsutun empatiakartan (Liite 9) avulla, kuvit-
telemaan itsensa tehdasymparistoon ja aistimaan vuorovaikutusta. Paperilla olevan
kuvan ja kysymysten kuten, “mitd esimies nikee, kuulee astuessaan tehdastilaan?”
tarkoituksena oli auttaa aistikokemusten sanallistamisessa. TAman vaiheen toteutta-

minen oli tehtdvan haasteellisin osa-alue eiki se herattanyt suurta innostusta.

Uudessa organisaatiomallissa esimies on ldsna koko tuotannon tyovuoron ajan. Tuo-
tannon vuorojarjestelma on 12 tunnin tiivistetty tyoaikajarjestelma, jossa 10 pdivan
jaksossa toistuu kaksi aamuvuoroa (klo 07—19), vapaapaiva, kaksi yovuoroa (klo 19—
07) ja viisi vapaapaivaa. Aikaisemmin, ennen kuin organisaatiomuutos on toteutunut
ja esimiehet ovat koko tyovuoron ajan paikalla, on ollut kaytanto, etta esimies ja alai-
nen kohtaavat vain muutaman kerran kuukaudessa, yhteisten aamuvuorojen aikana
arkipaivana.

Seuraavana vuorossa oli tyontekijan tyovuoron aikana tapahtuvien vuorovaikutusti-
lanteiden ja kohtaamisten sanallinen kuvaus. Palvelumuotoilun termein kyse on pal-
velupolusta ja kontaktipisteista. Tyontekija, eli tdssa tapauksessa toinen ohjaajista,
kuvasi tarinankerronnan avulla tyypillisen tyopaivansa kulun siita hetkesta, kun tulee
tyopaikan ovelle sithen hetkeen, kun lahtee tyovuoron paatyttya kotiin. Sen tarkoi-
tuksena oli auttaa esimiehid ymmartamaan vuorovaikutusta ja sen nykytilaa, alaisen

nakokulmasta.

Kaikista tarkein osuus tyopajassa oli osallistaminen yhteiseen keskusteluun. Keskus-
telun tarkoituksena oli ajatusten jatkokehittelyn aktivointi, jotta ideat muuttuisivat
kaytannon toiminnaksi. Ryhmatyon lopuksi esittelimme yhteiskehittamisen tyokalun
nimeltdan Padlet (Padlet.com). Se on yhteistoiminnallinen opetusalusta, jota voi
kayttaa matkapuhelimella tai tietokoneella. Padletille olimme luoneet valmiiksi virtu-
aalisen valkotaulun, johon osallistujia pyydettiin liittamaan harjoituksen aikana he-
ranneita ajatuksia vuorovaikutuksesta. Ajatusten lisiaminen olisi tapahtunut ano-
nyymisti, jos olisimme paasseet siihen vaiheeseen asti. Kaytannon tyoskentelya ei

aina pysty suunnittelemaan pikkutarkasti ja eika kaikkia mahdollisia esiin tulevia
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haasteita ennakoimaan. Sen koimme kaytannossa, kun palvelumuotoilu tehtava jai
kesken, koska keskustelu suuntautui tietoturvakysymyksiin. Pitkdn ja polveilevan
keskustelun aiheutti lokakuun lopulla julkisuuteen tullut tieto Psykoterapiakeskus
Vastaamon joutumisesta tietomurron kohteeksi. Ennen kuin saimme osallistujat va-
kuuttumaan, ettd olemme valmennuksessa ottaneet huomioon yleisen tietosuoja-
asetuksen eli GDPR vaatimukset ja kdyttamdmme ohjelman tietoturvallisuuden, oli

tahan ryhméatyohon varattu aika kokonaan kaytetty.

Osallisuuden ja oppimisen kannalta on tirkeai, ettd kaikki osallistuvat ideoiden ke-
hittelyyn. Saman asian voi toki toteuttaa perinteisesti ddneen kysymalld jokaisen
osallistujan ajatuksia ja toimia itse tai valtuuttaa joku toinen toimimaan kirjurina.
Padletin ja muiden yhteisokehittdmistyokalujen kaytto helpottaa yhtdaikaista osallis-
tumista ja madaltaa kynnysta ottaa osaa keskusteluun. Virtuaaliymparistossa voidaan
siirtdd huomio pois siitd, kuka sanoo, sithen mita sanotaan ja millaisia perusteluja
esitetdadn (Lonka 2014, 464). Teknologian kaytto myo0s nopeuttaa vastausten keraa-

mista ja jatkokehittelya.

Ennen lounasta teimme vield kuuntelemisen taito -harjoituksen parityoskentelyna.
Empaattinen kuunteleminen on tarked osa-alue NVC:n soveltamisessa. Kun toinen
kertoo tarinaansa ja toinen kuuntelee empaattisesti, kehokin rentoutuu. Kuuntelemi-
nen ei valttamatta edellytd sanoja vaan se edellyttia enemmankin lasnioloa. Harjoi-
tuksen tavoitteena oli harjoitella seka itsensa ilmaisua ettd kuuntelemista siten, etta
vuorollaan toinen pareista kuunteli ja toinen puhui. Aiheena oli pohtia oman tyoper-
soonan kehittamiskohteita ja kertoa, miten muut voisivat auttaa tai tukea kehittymi-
sessd. Pareille jaettiin arviointilomakkeet (Liite 6), joihin pyydettiin tdydentdmaan
huomioita puhetyylista, adanenkaytosta, kehonkielesta, vuorovaikutuksesta, ilmapii-
rista ja selkeydesta. Kuuntelija taas puolestaan sai palautetta osallistumisaktiivisuu-
destaan, tarkentavien kysymysten tekemisesta, sanattomasta palautteesta, mahdolli-
sesta keskeyttamisesta ja muista puhujalle tarkeista asioista. Harjoituksen jalkeen
parit antoivat sanallisesti palautetta toisilleen ja luovuttivat kirjallisen palautteen pa-
rilleen. Osallistavien menetelmien tiarkea vaihe on harjoituksen purkaminen, tuntei-
den jakaminen, avoin keskustelu ja myos kokemuksen kriittinen pohdinta (KSL
2017). Pyysimme koko ryhmaa jakamaan kokemuksiaan ja iloksemme saimme kuulla
erittdin monipuolista palautetta seka jaettuja tuntemuksia, milta palautteen antami-

nen ja saaminen tuntui.
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6.4.2 Iltapaiva

Lounaan jilkeen otimme ryhmén haltuun toiminnallisella harjoituksella, joka kisitte-
li leimoja, joita jokainen saa tahtomattaan osakseen. Harjoituksen tarkoituksena oli
huomioida leimojen eli ennakkokisitysten aiheuttamat kayttaytymismallit ja se,
kuinka annetut leimat eivat vastaa todellisuutta. Ideoimme Leima otsassa-
pienryhmatehtavin, koska kuukausittain Okmetic Oy:ssa pidetdan osastoittain pala-
veri, jossa kidydaan ldpi tavoitteiden saavuttamista ja muita ajankohtaisia asioita.
Tehtavan tarkoituksena oli poistaa ennakkokasityksia tai ainakin saada esimies ym-

martdmadn ja muuttamaan suhtautumistapaansa tulevien palavereiden osalta. (Liite

7)

Harjoituksen ajaksi ryhmat hajaantuivat kolmeen eri tilaan ja se loi vapauden irrotel-
la ja heittdytya annettuihin rooleihin. Harjoituksen jialkeen kavimme tuntemuksia
lapi ja keskustelimme milta tuntui olla itselleen sopivassa tai sopimattomassa roolis-
sa. Osallistujista useimmat olivat palautteen perusteella innoissaan tiastd mukaansa-
tempaavasta ja vauhdikkaasta, mutta myos erittdin opettavaisesta roolileikista. Hy-
vassa ryhmassa pystytddan kasittelemaian asioita avoimesti, kun ryhman jasenet ovat
kiinnostuneita toistensa tekemisestd, ovat valmiita kantamaan vastuuta yhteisesta

oppimisesta, hyvaksyvit erilaiset ndkokulmat ja jakavat tietoa (KSL 2017).

Toiminnallisen harjoitteen jalkeen halusimme rauhoittaa tilaa ja aloitimme harjoi-
tuskirjan tehtavilla. Harjoituskirjasta olimme valinneet tehtaviksi ”Anna rakentavaa
palautetta” (Nummela 2012, 36) ja "Miten ilmaiset vihasi” (Nummela 2012, 40) —
tehtavat. Vauhdikkaan ryhmatyon jalkeen osallistujilla oli vaikeuksia keskittya itse-
naiseen tyoskentelyyn ja keskustelun virittiminen harjoituskirjan tehtavien pohjalta

tuntui lahtevan hitaasti kayntiin seka osittain se tuntui vakinaiselta.

Paivan lopussa halusimme yhteista keskustelua ja kokemusten vaihtoa siitd, kuinka
jo esimiehend toimineet ovat kokeneet kehityskeskustelut, varhaisentuen mallin ja
palkan henkilokohtaisen osuuden maarittelyn alaistensa kanssa. Odotimme, etta
esimiehet olisivat innostuneet kyselemaan kokeneemmilta esimiehilta kokemuksia.
Teimme useita aktivoivia ja avoimia kysymyksia saadaksemme keskustelun viria-

maan ja lopulta siina onnistuimme.

Vilitehtaviaksi ennen seuraavaa lahipaivaa annoimme haastattelutehtavan. Pyysimme

osallistujia haastattelemaan nykyisia esimiehia siitd, millaisia ristiriitatilanteita he
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ovat kohdanneet ja kuinka niissi tilanteissa on toimittu sekd kuinka tilanteiden ke-

hittymista on seurattu.

6.4.3 Yhteyshenkilon koollekutsuma tilannekatsaus

Lahipaivan jalkeen jarjestetystad palautekeskustelusta konsultin, tuotantopaillikon ja
tuotantoinsinoorien esimiesten kanssa ei jadnyt erityisen hyviaa kokemusta. Aikaa oli
varattu jilleen aivan liian vahin ja osa osallistujista ei tullut jostain syysta paikalle.
Keskustelut jaivat valjuiksi ja edelleen oli aistittavissa, ettd emme ole osa kokonai-
suutta vaan oma erillinen projekti. Lyhyt palaute, miti tilaisuudessa saimme, oli po-
sitiivista. Yhdessa totesimme, ettd olimme parantaneet edelliselta kerralta. Vaikka
keskustelulle varattu hetki oli lyhyt, tuntui kasvokkain tapaaminen tirkeilta, koska

edellisesta tapaamisesta oli kulunut nelja viikkoa.

6.4.4 Havainnot ja tuntemukset

Oli mukava huomata, kuinka paljon vihemmaéan meitd jannitti toisena lahipaivana.
Osallistujat tuntuivat tutummilta kuin edelliselld kerralla ja se loi aivan erilaisen tun-
nelman tilanteeseen. Myos se auttoi, ettd osallistujat olivat ryhméaytyneet ja tunsivat
toisensa paremmin. He olivat rennompia seka osallistuvampia kuin edellisella kerral-

la.

Alkuhammennyksen jilkeen palvelumuotoilun ryhmatyo lahti liikkeelle hyvin ja osal-
listujat aktivoituivat erilaisesta tavasta ldhestya vuorovaikutusta. Puheensorina taytti
tyopajan. Lisdaikaa pyydettiin visuaalisen kartan hahmotteluun. Legojen kaytto ku-
vaamaan ihmisia toi visuaaliseen pohjapiirrokseen moniuloitteisuutta. Tavoitteena
oli, ettd legojen avulla esimiehet saattoivat helpommin sanoittaa miten ja missa tyon-

tekijat ja esimiehet tehtaalla kohtaavat.
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Kuva 3: Palvelumuotoilu tehtdva, ohjaajan visuaalinen kisikirjoitus Kuva: Leena Heinonen (2020)

Palvelumuotoilutehtavian keskeytyminen ja asian vieresta puhuminen harmitti, koska
tehtavan tarkoitus jii saamamme palautteen perusteella hieman epaselviksi osallis-
tujille. Kohtaaminen ja vuorovaikutus tehtaalla on erittdin tarkeai ja aiheena sellai-
nen, etta siihen pitaisi kiinnittda huomiota mahdollisimman monella eri tavalla. Mu-
kana ollut konsultti vei keskustelun kyllakin tarkeaan tietoturva-aiheeseen, mutta

liian syvallisesti ja siind samalla vei aikaa tehtavan loppuun viemiselta.

Empaattisen kuuntelun harjoitus auttoi mielestimme osallistujia kiinnittamaan
huomiota keskustelukumppaniin, koska tehtdvian mukana kulki taytettavat kaavak-
keet kuuntelun ja puhumisen taidoista. He tayttivat arvioinnit ja luovuttivat ne har-
joituksen lopuksi parilleen. Harjoituksen jialkeen, kun kaikki palasivat yhteiseen kou-
lutustilaan, jokainen kertoi mita oli kuullut toisen kertovan ja miltd tuntui omista
taidoista saatu palaute. Meista ohjaajista oli mukava kuulla kuinka empaattinen

kuuntelu ja sen harjoitteleminen oli osallistujille niin mielekista ja ajatuksia heratta-
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vaa. Esille nousi myos hienoja oivalluksia osallistujien omista taidoista, joita he eivat

olleet aikaisemmin huomanneet tai ajatelleet omaavansa.

Leima-harjoitus oli onnistunut valinta, vaikka etukidteen mietimme, kuinka valmiita
osallistujat olisivat heittdytymaan rooleihin. Harjoituksen naytelméaosan tekeminen
ryhméana kukin omassa tilassa oli hyva tyoskentelymuoto ja antoi varmasti rohkeutta
heittaytymiseen myos ujoimmille osallistujille. Tyon purku yhdessa oli hauskaa ja
opettavaista. Osallistujien huomiot roolien ja leimojen eroista olivat opettavaisia. Us-
komme, ettd saimme osallistujat miettimaan, kuinka itse on antanut leimoja toisille,

sekd miettimaan millaisia leimoja itse on aikojen saatossa saanut.

Tyokirjan tehtavat eivat tillakaan kerralla saaneet ryhmia innostumaan. Yritimme
selittaa tehtdavia enemman auki ja muuttaa tekstia puhekielelle, mutta se ei auttanut.
Padtimme, ettd seuraavan kerran suunnitelmasta jatetaan tyokirjaosuus pois ja roh-

kaistaan jokaista tekemaan tehtdvia itsenaisesti.

Meilla oli suhteellisen helppo olo koko pdivan ja mielestimme paiva soljui hyvin
eteenpdin. Oli my6s mielenkiintoista huomata, kuinka aika meinasi loppua kesken ja
siksi osa tehtavista piti jattda pois. Edellisella kerralla oli tuntunut, etta aikaa jai yli
paljon. Piivan aikana saimme paljon onnistumisen oivalluksia ja lisda intoa ohjaami-

seen tulevaisuudessa.

6.4.5 Toisen paivan palaute

Osallistujat tuntuivat jo tutummilta ja se loi aivan erilaisen tunnelman koko valmen-
nuspaivaan. Koimme turvallisuuden tunnetta ja luottamusta, emmeka enia jannitta-
neet tulevaa kokemusta, koulutustilaa, tekniikan toimivuutta, koulutettavia emmeka
epailleet omaa onnistumista valmentajina. Tiiviin valmennusohjelman myé6ta osallis-
tujat olivat myos ehtineet hyvin ryhmaytya ja tutustuneet toisiinsa entista paremmin,
minka vuoksi he olivat mielestimme rennompia. Taméan takia he olivat osallistuvam-

pia kuin edellisella kerralla.

Jaoimme osallistujille palautelomakkeet (Liite 13) myos toisen valmennuspaivan
paatteeksi. Saimme palautetta tillakin kertaa kaikilta osallistujilta. Suurimmaksi
osaksi osallistujien kuvaukset omista tuntemuksistaan olivat positiivisia. Vastauksis-

sa tuntemuksia paivan aikana kuvailtiin sanoin: kiinnostava, havainnollinen, positii-
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vinen, ajatuksia herattava, mukava, yllatyksellinen, hauska, heittaytymisen mahdol-

listuminen.

Toinen valmennuspdiiva heratti vastauksen perusteella myos tunteita, joiden taustalla

olevat tarpeet eivit NVC:n mukaan olleet taysin tyydyttyneet.

”Vaikeaa on, koska ihmiset ovat niin erilaisia.”

”Aamulla riepoi, mutta loppua kohden parin fiilis.”

“Mielekis, mielenkiintoinen, raskas”

”Olen rauhallinen, hammastynyt, epavarma”
Paivan onnistumisia kuvattiin 14 vastauksessa sanoin: osallistaminen, roolileikki,
ryhmakeskustelut, yhteistyo, parikeskustelu, ryhmaytyminen ja paivan ohjelman on-

nistunut rytmitys.

Kysymykseen "Mita pitaisi muuttaa?” saimme 12 vastausta. Meille esitettiin pyyntoja
keskustelujen alustamisesta, hiljaisten aktivoimisesta ja tehtavanantojen selkeyttami-
sesta seka lisaaikaa kyselyjen vastaamiseen. Viisi palautetta sisilsi toiveen pitaa tyy-

lin entisellaan ja yksi vastaajista kirjoitti, ettei 16ytanyt mitaan kehityskohdetta.

Osallistujista viisi vastasi viela viimeiseen kysymykseen siitd, mita haluaisivat poistet-
tavan seuraavasta lahipaivasta. Yhdessa palautteessa oli viestina, etta ei tarvitse pois-
taa mitaan, toisessa palautteessa toivottiin keskustelujen ronsyjen karsimista ja kol-
mannessa ilmaistiin toive, etta jattdisimme harjoituskirjan tayttimisen pois ohjel-
masta jatkossa. Lisdksi kaksi vastaajaa pyysi kiinnittimaan huomiota yksittaisten

harjoitusten selkeimpaan tehtavanantoon.

6.5 Kolmas lahipaiva: Ristiriidat ja niiden kasittely

Kolmannen valmennuspaivan keskeisena aiheena olivat ristiriidat ja niiden kasittely
(Liite 3). Aihe tuli esiin niin vuorovaikutusvalmennuksen ennakkokyselyssa kuin tuo-
tantoinsinoorien esimiesten kanssa kiaymassamme palautekeskustelussa ensimmai-
sen valmennuspaivan jalkeen lokakuussa 2020. Halusimme, etta paivan aikana kes-

kustelu ja kokemusten vaihto ovat suuressa roolissa.

Toimme kolmanteen paivaan mukaan taas hieman NVC:n tapoja toimia sovittelijana
tyopaikan ristiriitatilanteissa. Koska tehtavikirja jatettiin pois tilta viimeiselta ker-
ralta, annoimme itsenaisesti “kotitehtavaksi” muutaman osion tehtavakirjasta liittyen

sovitteluun ja ristiriitatilanteisiin. Sovittelijan roolissa on tarkeaa tuoda esille, ettei
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sovittelija asetu kummankaan osapuolen puolelle, vaan tarkoituksena on olla autta-
massa molempia osapuolia kuulluksi tulemisessa. Sovittelija auttaa myos loytdmaan
sellaisia ratkaisuja, jotka tayttavat osapuolten tarpeet. Sovittelija ei missdan tapauk-
sessa saa ohjata tilannetta siihen, ettd sovittelijan tarpeet tyydyttyvat. Sovittelijan
tulee loytaa ratkaisu, johon molemmat osapuolet ovat tyytyvaisia. Ristiriitatilanteessa
ei saa unohtaa empatiaa, koska empaattisella kuuntelemisella ja kysymyksilla on
mahdollista auttaa osapuolia ymmartamaan toistensa tunteet ja tarpeet. Sovittelijan
pitda pysya tilanteen tasalla ja tietoisena siitd mihin se on menossa. Apuna kannattaa
kayttda muistiinpanovilineita, esimerkiksi flappitaulua, jotta kaikki nakevat missa
mennaan. Ristiriitatilanteen selvittelyssa on tarkea pitaa tilanne nykyhetkessa ja juu-
ri niissa tunteissa, joita siind hetkessa osapuolet tuntevat. Sovittelijan on hyva pitaa
mielessa, ettd tilanteen on tarkoitus edeti ja ohjata asiaa eteenpiin, koska joskus ih-
misilld on tarve toistaa asiaansa useampaan kertaan ilman suurempaa tarkoitusta.
Talloin sovittelija voi sanoittaa tilanteen ja kysya ymmarsiko oikein osallisen ajatuk-
sen. Joskus tilanne voi riistaytya kasista ja silloin sovittelijan on keskeytettava se. Jos
osapuolet ovat huutaneet toisilleen, voi sovittelija pyytda osapuolia toistamaan mita
toinen on sanonut. Silloin osalliset saattavat huomata, ettei toinen edes kuuntele,

mita toisella on sanottavaa. (Rosenberg 2015, 259—266)

Otimme mukaan kolmanteen paivian ammattiosaston paialuottamusmiehen, koska
tehtaalla on tyopaikkakohtainen ammattiosasto ja luottamusmiesten toimisto on pai-
kan paalla. Kaikki luottamustehtivissa olevat henkilot ovat tehtaan tyontekijoita ja
omaavat siten laajan tietotaidon yrityksen toiminnasta. Yhteistoiminta vaatii kehit-
tamista. Tuomalla paaluottamusmiehen osaksi lahipaivaa halusimme hieman auttaa

yhteistoiminnan kehittymista tutustuttamalla henkilot toisiinsa.

Keskusteluissa osallistujien kanssa oli tullut ilmi palautteen antamisen vaikeudet,
joten halusimme viimeisen lahipdivan lopuksi tehda positiivisen palautteen antami-
sen harjoituksen. Samalla osallistujat saivat kokemuksen positiivisen palautteen vas-

taanottamisesta. Saatuja tuloksia kasittelemme myohemmin kohdassa 6.5.4.

6.5.1 Aamupaiva

Kolmannen valmennuspaivan aloitimme kuten edellisella kerralla, kysymalla esi-
miesten tuntemuksia ja havainnointeja vuorovaikutuksestaan kuluneen kuukauden

aikana (Liite 15). Talla kertaa kysymyksessa painotimme positiivisten tuntemusten ja
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onnistumiskokemusten esiintuomista. Kyselyn toteutimme Mentimeter -sovelluksen
avulla. Kaikki osallistujat vastasivat kyselyyn. Onnistumisen kokemuksia oli tullut
kuuntelussa, keskustelussa, yhteistyossa, palautteen annossa, uuden toimintatavan
kayttoonotossa seka lisdantyneena itsetuntemuksena. Lisaksi halusimme tietda, halu-
sivatko osallistuja osallistua kyselyihin perinteiselld paperilomakkeella, matkapuhe-
limella vai keskustelemalla. Esimiehistda 88 % piti matkapuhelimella kyselyihin vas-

taamista itselleen mieluisimpana tapana.

Jaoimme jokaiselle nipun pienii lappuja, joissa jokaisessa oli yhden osallistujan nimi.
Sivupoydaille laitoimme kirjekuoret, joissa myos oli nimet. Annoimme tehtaviaksi kir-
joittaa positiivinen palaute jokaiselle ryhmaéssa olijalle ja laittamaan palaute nimella
varustettuun kuoreen. Ohjeistimme tehtdvin ja takarajaksi palautteiden annolle an-

noimme iltapaivan kahvitauon.

Toisen valmennuspaivan lopuksi olimme antaneet vilitehtaviksi haastatella esimie-
hen omaa esimiesta ristiriitatilanteista ja saamaan siten arvokasta tietoa tilanteiden
kasittelystd. Vain muutama esimiehistd oli tehnyt haastattelun. Tehtavan tehneet
esimiehet olivat tyytyvaisia kaymiinsd keskusteluihin. He olivat saaneet kuulluksi
tulemisen kokemuksen, minka lisaksi heilld oli tunne, ettd oma esimies oli varannut

riittavasti aikaa asioista keskusteluun seka luvannut tukea myos jatkoa ajatellen.

Esimiestyon haastavia tilanteita ovat tyoyhteisossa esiin tulevat normaaliin vuorovai-
kutukseen kuuluvat erilaiset mielipide ja nakemyserot, virhetulkinnat, ennakkoasen-
teet, vaarinkasitykset tai esimerkiksi huono kaytos, epaasiallinen kohtelu ja erilaisten
muutosten jalkauttaminen organisaatiossa. Niissa tilanteissa esimieheen kohdistuu
monenlaisia odotuksia. Tilanteet voivat herattda alaisessa, mutta myos esimiehessa,
voimakkaita tunteita. Esimiehen rooliin kuuluu pyrkimys toimia maltillisesti ja tyo-
yhteison huomion suuntaaminen sisdisestd maailmasta takaisin tyon maailmaan.

(Jarvinen 2014, 30—33)

Ristiriitojen kasitteleminen edellyttaa esimiehelta tiedollisen ymmartamisen lisaksi
myos erilaisuuden hyvaksymista, toisten osapuolen kunnioittamista ja tasapuolista
kohtelua. Huonoon tyokayttaytymiseen ja yhteistyokyvyttomyyteen puuttuminen
kuuluu tyOyhteisossa ensisijaisesti esimiehen tehtaviin. Puuttumattomuus antaa ta-

vallaan luvan huonoon kayttaytymiseen ja luo haitallista kayttaytymisen kulttuuria
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tyopaikalla. Tyopaikan tavat kasitelld syntyneita ristiriitoja vaikuttavat koko tyoyhtei-

son hyvinvointiin ja tuottavuuteen. (Kukkola 2018)

Valmennuspiivian alussa esimiehet tuottivat pienryhmissi kysymyksia ristiriitatilan-
teista niin pailuottamusmiehelle kuin esimiesty6ta pitkdan tehneille kollegoille eli

kokemusasiantuntijoille.

Ennen pailuottamusmiehen vierailua kuuntelimme Humanistisen ammattikorkea-
koulun Podiskelua -nimisestd podcast-ohjelmasta, Johtaminen ja tydyhteisotaidot -
sarjan, Esimiestaidot ongelmatilanteissa -jakson. Podcastin avulla halusimme moni-
puolistaa asian kisittelyd seka tuoda ammattikorkeakoulustamme asiantuntijan aa-
nen mukaan keskusteluun. Toisaalta yhteisen kuuntelukokemuksen mahdollistami-
nen voi edesauttaa erilaisen oppimiskokemuksen syntymista ja aktivoida osallistujia
auditiivisesti. Pelkdn kuuloaistin varaan ei oppimista voi kuitenkaan jattaa (Koivusa-
lo & Salenius 2012, 24). Siksi olimme tehneet PowerPoint-esityksen helpottamaan
keskustelun seuraamista ja aiheen teoreettista ymmartamisti. Havainnoimme, etta
osa osallistujista kuunteli podcastia silmit kiinni ja osa seurasi samanaikaisesti Po-
werPoint-esitysta (Liite 10). Podcastin kiayttiminen opetustilanteessa tuo siis moni-
puolisuutta ja vaihtelua. Sen kaytto sopii esimerkiksi johdannoksi itse aiheeseen.
Kuuntelukokemus on sita miellyttavampi, mitd innostuneempi ja neutraalimpi puhu-

jan aani on (Haverinen 2020).

Pailuottamusmiehen viesti tuleville esimiehille oli yhteistyota korostava. Haasteelli-
set vuorovaikutustilanteet tulee hinen mukaansa hoitaa ripeasti. Jos esimies jattaa
asian odottamaan ratkaisua tai vetoaa kiireeseen, on todennikoista, etta alainen ha-
kee tukea luottamusmiesorganisaatiolta. Jo pelkilla sanavalinnoilla esimies voi saada
alaisen tuntemaan tulleensa kuulluksi tai huonommassa tapauksessa taysin jyratyksi.
Osapuolten kunnioitus, jyrddmisen valttaminen ja kasittelyn jalkeen "menneeseen ei
palata!” -ajattelu vahvistaa luottamusta. Tuleva organisaatiomuutos koetaan paa-
luottamusmiehen mukaan lasniaolon, tuen, ohjauksen ja tasapuolisuuden mahdollis-
tajana. Pailuottamusmies kannusti esimiehia tutustumaan uusiin alaisiin ja kysele-
maan heidan tuntemuksiaan mahdollisimman paljon organisaatiomuutoksen alku-
vaiheessa, jotta yhteisty0 lihtee sujumaan mahdollisimman hyvin alusta alkaen.

Luottamusmiesjarjestelmassa yhdessa tekeminen, yhteistyo ja vuoropuhelu ovat kai-



53

ken perusta. My0s yhteiset tavoitteet ja yhteinen tahtotila tukevat edistymista (Kuk-
kola 2018, 159).

Luottamusmiehen luennoidessa, esimiesten ja luottamusmiehen vilinen vuorovaiku-
tustilanne ei muodostunut dialogiseksi. Luottamusmies kertoi ajatuksiaan ja esimie-
het kuuntelivat hiljaisina. Esimiesten asennot viestivit voimakasta etdisyyden ottoa
ja asemoitumista toisista erilleen. Naytti, ettd he suhtautuivat luottamusmieheen 1a-
hinni kohteliaan vilinpitaméattomasti, ja todellista vuorovaikutuksellista kohtaamista
ei nayttanyt syntyvan. Talloin kehollisesta lasndolosta eli vuorovaikutuksesta puhu-
taan kokoontumisena. Kokoontuminen muuttuu kohtaamiseksi, kun ihmiset alkavat
keskustella tai muuten ilmaisevat tarkkaavaisuutensa suuntautumisen vuorovaiku-
tukseen osallistumiseksi (Perikyla & Stevanovic 2016). Uskomme kuitenkin, etta
mahdollistamalla puolueettoman kohtaamiseen jo ennen tulevia mahdollisia, oikeita
konfliktien selvittelytilanteita, madalsimme ldhestymisen kynnysta ja vihensimme
ennakkoasenteita. Pdivan alussa pienryhmien tekemistd kysymyksistd oli useita

suunnattu pailuottamusmiehelle ja hian vastasi nithin oman osuutensa aikana.

Kukkolan luottamusmiesjarjestelmaa koskevan vaitoskirjan yksi keskeisimmista tu-
loksista vahvistaa, ettd toimiva luottamusmiesjarjestelma on tirked ja tarpeellinen
seka tyonantaja- etta tyontekijapuolelle osana organisaation vuorovaikutusta, toimin-
taa ja koko tyoelamiaa. Luottamusmiehet tietdvat mista puhuvat, silla he tuntevat
tyontekijoiden arjen. Kun luottamusmiesorganisaatiolla ja esimiehilld on toimivat
suhteet, voidaan asioista olla rakentavasti eri mieltid. Avoimessa vuorovaikutussuh-
teessa uusi esimies voi oppia myos luottamusmieheltd. Toimiva yhteistyo vaikuttaa

siten positiivisesti kaikkien osapuolten tyohyvinvointiin (Kukkola 2018,98).

6.5.2 Iltapaiva

Ruokailun jilkeen keskustelu ristiriitatilanteiden ratkaisuista jatkui ja mukaan tuli
henkilostoosastolta HR-spesialisti. Keskustelun aikana meille selvisi, ettd aihetta oli
kasitelty myos edellisen paivan koulutusohjelmassa otsikolla "sovittelu”. Toisaalta on
hyva, etta tarkedan aiheeseen pureudutaan monen kouluttajan toimesta, mutta oli-
simme olleet kiitollisia, jos meitd olisi asiasta informoitu. Olisimme voineet valita

erilaisen tavan lahestya aihetta esimerkiksi naytelman tai muun roolipelin kautta.
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Kahvitauon jilkeen kertasimme kuluneen vuorovaikutusvalmennuksen koko proses-
sin (Liite 11). Halusimme kayda lapi reilun kuuden kuukauden projektin eri osa-
alueet, tavoitteet ja taustateoriat sekd edesauttaa asioiden reflektointia. Lisdksi ta-
voitteena oli saada esimiehet pohtimaan valmennuksen vaikutusta yrityksen toimin-
taan ja toisaalta miettimdan, miten he itse siirtiviat oppimaansa arkeen ja tulevat
hyodyntdmaan sitd kdytannon tyossa. Pyysimme esimiehid pohtimaan esittimiamme
ajatuksia ensin itsekseen ja sitten lahimmaéan vierustoverin kanssa keskustellen. Lo-
puksi pyysimme jokaista kirjaamaan ajatuksia omalla matkapuhelimellaan yhteiselle
Padlettiin luodulle valkotaululle (Liite 14). Yhteisen kirjoittamisen tuloksena esimie-
het ilmaisivat tulevansa jatkossa lisadmaan tyontekijoiden osallisuuden tunnetta ja
vaikutusmahdollisuuksia kuuntelemalla, tekemailld avoimia kysymyksid, arvostaen.
Heidan tavoitteensa on ottaa huomioon erilaisia nikemyksid, mutta myos haastaa
niita, jotta ajatukset jalostuisivat ehdotuksiksi. Esimiehet pyrkivat olemaan aidosti
lasna, tavoitettavissa ja valmiina yhteistyohon sekid avoimeen keskusteluun. Heidan
mielestadn panostukset vuorovaikutukseen ja luottamuksellisuuteen ovat tarkeita.
Uusien tuotantoinsinoorien tavoite on olla reilu, oikeudenmukainen, johdonmukai-
nen, noyra, luotettava, aikaansaava ja rauhallinen esimiestyon ammattilainen. Hei-
din omat toiveensa ja odotuksensa tyonantajaa kohtaan esitettiin kyselyn muodossa
tuotantojohtajalle, -paallikoille ja HR-spesialistille. Saatuja vastauksia kisittelemme

kohdassa 7.3.

Paivan lopuksi kdytimme reilun tunnin positiivisen palautteenanto-tehtdvan lapi-
kaymiseen. Jokainen sai ensin tutustua rauhassa oman kirjekuoren sisialtoon ja sen
jalkeen annoimme mahdollisuuden jakaa daneen heididn saamaansa positiivista pa-
lautetta. Oli erittain mielenkiintoista seurata, kuinka hyvillaan osallistujat olivat kuo-
rien sisallosta ja kuinka avoimesti he itse tehtavaan olivat suhtautuneet. Ymmarrys
positiivisen palautteen merkityksesta oli kdsin kosketeltava ja uskomme, ettd oma
kehollinen kokemus edesauttaa jatkossa positiivisen palautteen jakamista myos hei-

dan omille alaisilleen.

6.5.3 Yhteyshenkilon koollekutsuma tilannekatsaus

Viimeinen valmennuspaiva paattyi ja paikalle koulutustilaan saapuivat tuotantopaal-
likot ja tuotantojohtaja. Konsultti oli estynyt osallistumasta viimeiseen lahipaivaan.

Oma tunnelmamme oli korkealla tuotantoinsinoorien rennon ja iloisen koulutustilas-
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ta lahdon jalkeen. Tilaisuuden osallistujien huomion varasti kuitenkin valittomasti
flappitaulu ja siinad tikkukirjaimilla kirjoitettu kysymys pelolla johtamisesta. Aihe
kirvoitti keskustelua ja kysymyksia. Flappitaululla ollut kysymys kuului osana osallis-
tujien aamupaivilla tekemaan ryhmatyohon. Emme saaneet heti palaverin osallistu-
jia oivaltamaan, ettd keskustelussa kannattaisi siirtya jo eteenpiin. Kerroimme luot-
tamusmiehen vierailusta ja iltapadivalla kidydyistd mielestimme hyvin onnistuneista
keskusteluista. Annoimme positiivista palautetta yhdelle paikalla olleelle tuotanto-
paallikolle siita tuesta, mita han oli osoittanut hanta haastatelleelle esimiesryhmalle.
Hénen esimerkistdan muutkin tuotantopaillikot lupasivat tutustua vastaavanlaisen
keskustelun mahdollisuuteen oman osastonsa ldahiesimiesten kanssa lahitulevaisuu-
dessa. Tunnelma keskustelun aikana tuntui kuitenkin jotenkin etdiseltd ja arvelem-
me, ettd osallistujat eivat vaikuttaneen silté, etta olisivat valmistautuneen keskuste-
luun ennakolta. Olimme odottaneet jonkinlaista projektin paattymisen sanallista
huomioimista tai muuta koko koulutukseen liittyvaa palautetta, mutta sitd emme

saaneet.

6.5.4 Havainnot ja tuntemukset

Tuntui oudon helpottavalta menna koulutustilaan viimeista kertaa. Osallistujien saa-
puessa kaikki tuntuivat entistd tutummilta ja vuorovaikutus ennen tuntien alkua oli
helppoa. Kuulumisien kyselya ja kevyttd keskustelua seurasi kuitenkin aloituksen
jalkeinen lamaantuminen. Tuli tunne, ettd ensimmainen paiva toistuu, koska oli to-

della hankalaa saada osallistujia mukaan keskusteluun.

Pailuottamusmiehen saapuessa paikalle ajattelimme, ettd keskustelu saisi uuden
suunnan, koska kysymyksia oli saatu kasaan hyva maara. Keskustelua ei kuitenkaan
juuri syntynyt ja tunnelma oli kasin kosketeltavan vakindinen. Onneksi pailuotta-
musmiehen puhe oli erittdin informatiivinen ja uskomme jokaisen saaneen siita ajat-
telemisen aihetta. Ruokailuun asti tunnelma oli vaisu ja se aiheutti, ainakin meille,
huonoa fiilista ajatellen iltapaivaa. Yksi osallistujista totesi: ” Tassa se nahtiin, kun
kaksi kukkahattutatia saa ajatuksia ja luottamusmiehenkin agitoitua paikalle.” Palau-
timme osallistujan ystavallisin sanakadantein “takaisin ruotuun” muistuttamalla, etta
kaikki kysymykset olivat heidian itsensa aamupaivilla tekemia ja siten yhteista tuo-

tosta.
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Ruokailun jialkeen kuitenkin tapahtui jotain ja ryhma osallistui keskusteluun. Saim-
me hyviad esimerkkeja ristiriitatilanteista ja niiden selvittdmisesta. Yksi ryhma oli
tehnyt erittdin loistavan haastattelun nykyiselle esimiehelle, ja he olivat saaneet haas-
tattelusta valtavasti tyokaluja tulevaisuuteen. Annoimme positiivisen palautteen pai-
van paattyessi kyseiselle esimiehelle, ja han ehdotti samanlaista keskustelua myos

muille uusille esimiehille.

Keskustelua syntyi iltapdivilla niin paljon, ettd suunniteltu ryhmatehtava (Liite 8) jai
tekemaittda, mutta se ei haitannut meita lainkaan. Uskomme, ettd osallistujat saivat
itselleen enemman keskusteluista kuin mitd he ehka olisivat saaneet ryhmaityosta.
Ryhmaityon poisjattidminen oli yhteinen paitos ja mielestimme oli tarkeaa kysya sita

kaikilta osallistujilta.

Keskustelujen jilkeen pidetty teoriaosuus tyon etenemisesti oli hyva ja kaikki seura-
sivat sitd mielenkiinnolla. Siitad jai tunne, ettd saimme niputettua yli puolen vuoden
tyomme ja heidan kanssaan tekemamme yhteisen kolmen kuukauden valmennuspro-
jektin yhteen. Esitelman avulla saimme kerrottua osallistujille, mitka olivat meidan
tavoitteemme ja kuinka ne olivat tihan asti toteutuneet. Osallistujat saivat myos sa-

malla kokonaiskuvan siita, miten he liittyivit meidan opinnaytetyohomme.

Paivan lopuksi lapikayty positiivisen palautteen harjoitus onnistui suhteellisen hyvin.
Oli ihana huomata kuinka positiivisen palautteen antaminen ja varsinkin vastaanot-
taminen, on tunteita herattiva tilanne. Hieman meita harmitti, etta kaikki eivit otta-
neet asiaa tosissaan ja kirjoittaneet mitdan vaan piirsivat lapulle esimerkiksi hy-
mynaaman. Toivoimme, ettd he, jotka eivit osallistuneet taysilla, saivat kuitenkin
hyvan tunteen palautteen vastaanottamisesta ja siten saivat ajattelemisen aihetta
omaan toimintaansa jatkossa. Tehtavan lapikaynnissa tunne siitd, kuinka hyvalta pa-
lautteen saaminen tuntui, oli suurta ja siksi toivomme heidian myos jatkossa muista-
van positiivisen palautteen tarkeyden. Yhteistyd0 meididn ohjaajien vililla toimi taas
hyvin. Talla kerralla ei ollut kummallakaan suurempia ongelmia ja mielestamme sel-

visimme hyvin jopa aamun alkuvaikeuksista.

6.5.5 Kolmannen paivan palaute

Kolmannen valmennuspaivan arviointiin kaytimme Mentimeter sovellusta. Halu-

simme talla tavoin tehda vastaamisesta helpompaa niin osallistujille kuin meille vas-
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tausten analysoijille. Mahdollistamalla vastaamisen matkapuhelimilla otimme huo-
mioon kestdvan kehityksen. Ilmaisversiossa on mahdollista toteuttaa vain kahden
kysymyksen sisiltdva arviointi. Valitsimme edellisissd valmennuspiivissa kaytossa
olleista arviointikysymyksista kaksi kysymystd. Vastausten enimmaispituus on 250

merkkia.
1. Minkalaisia tuntemuksia tama paiva on sinussa herattanyt

Yhden mielesta paiva oli lyhyesti ok, toisen mielesta paivassa ei ollut mitaan ih-

meellistd tunnetta, mutta muut 15 kuvasivat vastauksissaan tunteitaan ja tunte-

muksia siten, ettd vastauksista valittyi NVC mukaisesti tarpeiden tyydyttyminen.
Tama pdiva on ollut erddnlainen kooste syksyn aikana opituista asioista.
Tunteiden vuoristorataa ja akkijyrkkia kaanteita.

Hyva fiilis. Hyvin kaytettiin aikaa konfliktitilanteiden parissa. Oli rento
meno.

Alettiin nain koulutuksen loppumetreilla paasta esimiestaidon ytimeen.

2. Mika oli keskeisin oivallus sinulle tanaan?

Vastauksista 47 % kasitteli palautteen antamista ja erityisesti positiivisen palaut-

teen merkityksesta.

Positiivisen palautteen voima.

Positiivisen palautteen vastaanottaminen on hankalaa, koska se ei ole
omalle jayhaille luonteelle helppoa. Mukavaa kuitenkin!

Positiivisuudella paasee pitkalle. Pistetaan kiertamaan!

Kuusi vastausta sisalsi jonkin oivalluksen liittyen konflikteihin

Konflikteihin taytyy loytaa ratkaisu tilannekohtaisesti

Konfliktitilanteet on kasiteltava ja ne voivat luoda hienoja lopputuloksia,
kunhan ne selvitetaan.

7 LOPPUKYSELYIDEN TULOKSET

Olimme koko valmennusprosessin ajan varmistaneet, ettd ohjaussuunnitelmamme
vastaa sille asettamiamme tavoitteita. Olimme ottaneet huomioon osallistujien pa-
lautteen ja oman reflektoinnin perusteella muuttaneet valmennuksen sisiltod. Heti
vuoden vaihtumisen jalkeen sunnuntaina 3.1.2021 pidimme palaverin ja padtimme
vield kerdta opinnaytetyon merkityksesta ja valmennuksen vaikutuksesta ja omasta

onnistumisestamme kirjallisen palautteen. Kyselyjen ja niistd saatujen palautteiden
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merkitys on toisaalta henkilokohtainen ja toisaalta lapikdydyn vaiheen konkreettinen
viimeistely. Tulosten analysoinnin jalkeen kehittamistehtava on viimein saatu paa-

tokseen ja valmis julkaistavaksi.

Lahetimme kaksi erillista kysely4, toisen valmennukseen osallistuneille ja toisen tuo-
tantojohtajalle, tuotantopaallikoille ja HR-spesialistille. Vastausaika oli lyhyt, koska
olimme asettaneet tavoitteeksemme palauttaa opinniytetyomme viimeistian
1.2.2021. OpinnéytetyOprosessin yksi tarkea vaihe on yksinkertaisesti aikataulun laa-

timinen ja sen noudattaminen.

7.1 Loppukysely osallistujille

Liahetimme valmennukseen osallistuneille tuotantoinsinooreille 7.1.2021 webropol-
kyselyn (Liite 16) tuotantojohtajan kautta ja muistutusviestin 11.1.2021. Osallistujista

11 vastasi kyselyymme 14.1.2021 mennessa. Vastausprosentti oli siten 65 %.

Kysely koostui kolmesta avoimesta kysymyksesta. Kyselyn tavoitteena oli selvittaa
osallistujien nakemys vuorovaikutusvalmennuksen tarpeellisuudesta, hyodyllisyydes-
ta esimiesuran alkuvaiheessa ja pyytaa osallistujilta henkilokohtaista palautetta meil-

le ohjaajina toimineille.

Valmennukseen osallistuneet tuotantoinsinoorit kuvasivat valmennuspaivien tarpeel-
lisuutta positiivisuutta ilmaisevin sanoin kuten; ihan hyva, hyva, ihan tarpeellinen,
tarpeellinen, todella tarpeellinen, ihan hyodyllinen, mukava ja opettavainen. Kahdes-
sa vastuksessa oli pohdittu esittimaamme “Kuinka tarpeelliseksi koit kolmen paivan
vuorovaikutusvalmennuksen?” kysymysta laajasti:
"Todella tarpeellinen. Uskon, ettid koko esimiestiimi sai valmennuksesta ir-
ti paljon sellaista, mitd voimme vieda kaytantoon. Uskon, etta tyohyvin-

vointi paranee tulevien vuosien aikana merkittavasti osaksi timan val-
mennuksen ansiosta.”

“Laittoi ajattelemaan omaa kaytosta, seka sanoja, jotka tulee valittua kes-
kustellessa. Opin sen, miten suuri vaikutus on vilpittomalla lasnaololla ja
silld, ettad osoittaa olevansa kiinnostunut toisen asiasta. Ja toisen kaytosta
auttaa ymmartamaan se, etta jokaisella on omat itselleen tarkeat tarkoi-
tusperit asioiden hoitamiseen. Paljon hyvia ajattelemaan herattavia asioi-
tal”

Kahdessa vastauksessa oli tulevaisuutta varten kehitysehdotus:

“Than hyva koulutus. Haastavia tilanteita olisi voinut kasitella enemman.”
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”Vahan olisi voinut tiivistad koulutusta esim. vihemman leikkeja. Muuten

hyva
Organisaatiomuutos astui voimaan ja tuotantoinsinoorit aloittivat uudessa tehtavas-
saan 1.1.2021. Kysely lahetettiin sahkopostitse vain viikon kuluttua organisaatiomuu-
toksen alkamisesta, joten osalle ei vield ollut ehtinyt kertya kokemusta ollenkaan tai
muutamaa tyovuoroa enempai. Kysymyksemme “Mita hyotya vuorovaikutusvalmen-
nuksesta on ollut uudessa tehtaviassasi 1.1.2021 alkaen?” sisalsi myos vastauksen "En
ole ehtinyt kayttaa”. Kahdessa vastauksessa oli maininta uusien tyokalujen oppimi-
sesta ja niiden hyodyntamisestd. Hyodylliseksi koettiin myos asioiden nakeminen
monesta nakokulmasta, eri puhetyylien ymmartamisen ja kasvavan kyvykkyyden
kohdata erilaisia ihmisia, kuuntelemisen taidon kasvun ja ymmarryksen olla tuput-

tamatta omia mielipiteitaan.

Yhdessa vastauksessa korostui yhteisollisyyden kokemus ja valmennuksen merkitys

koko organisaatiolle.
”Koko esimiesvalmennuksen ajan meidan kesken tapahtui upeaa tiimiy-
tymista, missa vuorovaikutusvalmennus naytteli mielestini oleellista roo-
lia. Sain myos tutustua NVC:n perusteisiin ja sita kautta sain tietooni ihan
uuden tyokalun, joka ei ole aiemmissa esimiestehtédvissa ollut minulla kay-
tossa. Uskon, etta valmennus sysisi minua eteenpdin polullani paremmak-
si esimieheksi ja uskon ettd pitkalla tahtdimella tiimini tyohyvinvointi ja
tuottavuus kehittyvit sen seurauksena.”

Osa esimiehisti koki vuorovaikutusvalmennuksen myds lisinneen itsetuntemusta.
"Nyt ehka miettii enemman, kuinka kohtaa eri tyylisia ihmisia. Tulee kiin-

nitettya enemman huomiota omaan reagointiin ja kayttaytymiseen seka
kokonaisvaltaiseen preesenssiin.”

”Koin erityisesti hyotya siita, etta tiedostan itsedni paremmin ja koen, etta
itsensa tuntemisesta lahtee kasvamaan hyvat johtamistaidot”

Viimeisessa vuorovaikutusvalmennuksen lahipaivassia olimme kiayneet 1lapi myos pa-
lautteen antamista ja sen merkitysta niin esimiehelle kuin alaisellekin. Myos me ha-
lusimme saada palautetta omasta toiminnastamme sekd valmennusryhmalta etta ti-
laajaorganisaatiolta. Viimeinen kysymys oli siten "Mitd muuta palautetta haluat an-
taa Maija Katajistolle ja Leena Heinoselle?”. Halusimme saada kirjallista palautetta,
jotta niitd mychemmin lukiessa voisimme tuntea saaneemme jonkinlaisen henkisen
palkkion tehdysta tyosta sekad tuntea siten mielihyvaa onnistumisesta. Toki olimme
valmistutuneet myos vihemman meitd mairitteleviin vastauksiin, joita sitten kuiten-

kaan emme saaneet. Vastausten perusteella:
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1) Olimme onnistuneet ohjaamisessa:

”Hyvin ohjattua koulutusta”
“Hyvin veditte”

”Kiitos todella hyvasta ja kiytannonlaheisesta valmennuksesta ja erityises-
ti syventavista keskusteluista”

Yhden vastaajan mielesti olimme onnistuneet konsulttia paremmin:

” Ainakin parempi kuin NN:n jutut”

2) Meidan kehittymisemme oli huomattu yhteisen matkan varrella:
”Valmennus oli mielenkiintoinen ja parani loppua kohden. Tuli tunne, etta
Maija ja Leena tunsivat aihealueen ammattimaisesti”

”Kiitos paivista, toivottavasti huomasitte kehityksen meissa, mutta itse ai-
nakin huomasin myos kehitysta teissa. Kehityitte esiintyjina loppua koh-
den.”

3) Saimme osallistujilta myos kannustusta tulevaan:
”Kiitos mukavista koulutuspaivista ja onnea uusiin haasteisiin valmistumi-
sen jalkeen”
“Tsemppid opintojen loppuvaiheen rutistukseen!”
”Lippu korkealla kohti uusia seikkailuja”
Yhteenvetona voimme todeta, ettd tuotantoinsinoorit pitivat opinnaytetyona teke-
mamme vuorovaikutusvalmennuksen tarpeellisena ja esimiestyota hyodyttavana pro-
jektina. Vastausten perusteella voimme sanoa tdyttineemme valmennusryhmain
meille asettamat odotukset, joita oli harjoittelun ja keskustelun mahdollistaminen

(vrt. ennakkokysely kohdassa 7.1.).

7.2 Kysely tuotantojohtajalle, -paillikoille ja HR-spesialistille

Vuorovaikutusvalmennuksen paatyttya pyysimme myos tuotantojohtajaa, -paallikoita
ja HR-spesialistia vastaamaan heille tekemdamme webropol-kyselyyn (Liite 17) kes-
kiviikkoon 13.1.2021 klo 23:59 mennessi. Saatuamme heiltd palautteen itse valmen-
nuksesta sekd omasta onnistumisestamme voisimme viimeistelld opinnaytetyomme.

Lahetimme kyselyn viidelle henkilolle ja saimme kyselyyn vastaukset neljalta (80 %).

Kysymyksiin "Miten vastaajat olivat seuranneet valmennuksen ja opinnaytetyon edis-
tymista?” sekd "Milla tavoin he olivat henkilokohtaisesti tutustuneet valmennettaviin
syys- joulukuu 2020 aikana?”, saimme vain kaksi vastausta. Vastausten perusteella

opinndytetyon ja valmennuksen edistymista oli seurattu hyvin viahan tai ei ollenkaan.
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Vastaajat olivat kidyneet valmennettavien kanssa joko kahdenkeskisia tai koko ryh-

man kanssa keskusteluja useampana paivana tai viikoittain.

Esimiesvalmennettavat tyostivit viimeisen valmennuspaivan 9.12.2020 lopussa Pad-
letin avulla valmennukseen osallistuneiden tuotantoinsinoérien odotuksia ja ajatuk-
sia heiddn esimiesuran alkuvaiheen tukemiseksi otsikolla "Mita tukea toivot tyonan-
tajaltasi jatkossa?” Teimme edelld mainituista tehtdavan perusteella kyselylomakkee-
seen 14 ajatusta sisdltava kysymysosion. Saimme kolmelta vastauksia esitettyihin aja-
tuksiin. Seuraavien pyyntojen osalta asia oli kaikkien vastaajien mielestd kunnossa ja
hoidettu:

Ole karsivallinen muutoksen alkuvaiheessa,

Jousta vaatimuksissasi muutoksen alkuvaiheessa, jotta tuotantoinsinoo-

rit saavat riittavasti aikaa tehtdvan ja omien alaisten kanssa toimimiseen.
Kysy kuulumisia ja tarjoa tukea saannollisesti.

Ajatuksesta ” Lisad vaikutusmahdollisuuksia esimiehille” luvattiin sopia esimiesten
kanssa jatkossa yhdessa. Pyyntoon ” Pyri olemaan tavoitettavissa ja lasna myos silloin
kun uusien esimiesten tyovuorot eroavat omistasi” saimme yhden taysin eri mielta -
vastauksen. Asia on merkityksellinen tyohyvinvoinnin kannalta. Tavoitettavuustar-
peeseen on tirkeaa 10ytaa keinot yhdessa, koska tehdas pyorii 24/7. Muiden esitetty-
jen ajatusten osalta vastaukset jakautuivat tasaisesti “ajatus on hyva ja kannatettava”,
“sovitaan jatkossa yhdessid esimiesten kanssa” tai “asia kunnossa ja hoidettu” -

kesken.

Seuraavaksi kyselyssd oli vaittamid valmennuksen vaikutuksesta. Tahan osioon

saimme kaikilta kyselyyn osallistuneilta vastauksia.
Kaikkien neljan vastaajan mielesta

1. Vuorovaikutusvalmennus on kehittanyt tuotantoinsinoorien vuorovai-
kutustaitoja

2. Vuorovaikutusvalmennus antoi osallistujille mahdollisuuden kehittya
vuorovaikutustaidoissa

3. Esimiesten ryhmahenki on vahvistunut valmennuksen myota

4. Vuorovaikutusvalmennus on lisannyt tuotantoinsinoorien kykya tarttua

ja hoitaa haasteellisia tilanteita.
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Lisdksi kolmen vastaajan mielesta

8.

Okmetic on hy6tynyt vuorovaikutusvalmennuksesta
Vuorovaikutusvalmennus on lisinnyt yhteistyota

Mobiilisovellusten kaytté mahdollistaa palautteen kerdamisen ja hyo-
dyntamisen lahes “reaaliaikaisesti” ja

Vuorovaikutusvalmennus on lisinnyt myonteista ilmapiiria

Alla lueteltujen viitteiden osalta, joko kaikki tai kolme neljastd vastasivat "En osaa

sanoa”

0.

Vuorovaikutus on lisinnyt tuotantoinsinoorien tyomotivaatiota

10. Vuorovaikutusvalmennus on lisannyt kokeilukulttuuria Okmeticissa

11.

12.

13.
14.

15.
16.

Vuorovaikutusvalmennuksen myotd jatkossa yrityksen asiakaslupauk-
sia on helpompi tayttaa

Mobiilisovellusten kaytté valmennuksessa on lisannyt kiinnostustani
niiden kayttomahdollisuuksiin

Okmeticin kiinnostus yhteistyohon oppilaitosten kanssa on kasvanut
Vuorovaikutusvalmennuksessa kisiteltiin monipuolisesti erilaisia vuo-
rovaikutustilanteita

NVC tyokirja on tukenut itseopiskelua

Vuorovaikutusvalmennus on lisdnnyt tyohyvinvointikeskustelua

Vain yksi neljasta vastaajasta oli osallistunut vuorovaikutusvalmennuksen suunnitte-

luun. Vastaajien mielesta jatkossa tulisi ottaa useampi mukaan valmennuksen suun-

nitteluun ja siihen tulisi varata riittavasti aikaa. Valmennusten tavoitteita tulisi tuoda

selkeammin esille.

Halusimme henkilokohtaista palautetta myo6s tuotantojohtajalta, tuotantopaallikoilta

ja HR-spesialistilta. Koska vastaajat eivit itse olleet valmennettavina, oli heidan tie-

tenkin mahdotonta antaa omakohtaista palautetta, mutta kolme heista ilmoitti saa-

neensa tai kuullensa koulutukseen osallistujilta tyytyvaista palautetta. Kaksi vastaa-

jaa mainitsi lisaksi, ettd kosketuspinta asiaan on jaanyt ohueksi ja sen seurauksena

ihan tarkkaa kasitysta ei heille koko prosessista ollut muodostunut.
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8 OPINNAYTETYOPROSESSIN POHDINTA

Tahan osioon sisaltyvit kaikki meidan pohdintamme liittyen tyon tekemiseen, rajoit-
teisiin, mahdollisuuksiin ja kehittymiseen. Aloitamme pohtimalla, kuinka vallitseva
pandemiatilanne vaikutti meiddan tyoskentelyymme ja kuinka tilanteet muuttuivat
kuukausien aikana. Mietimme luottamuksen rakentumista meidin ja tilaajaorgani-
saation vililld. Pohdimme laajasti kokonaisuutena meidan tyoskentelyaimme opin-
naytetyon aikana ja miltd meistd nyt tuntuu. Taman osion lopussa mietimme voiko
vuorovaikutusta yrityksessa kehittda ja esitimme muutamia ehdotuksia milla kehit-

tamisen saisi alkuun.

8.1 Vuorovaikutusvalmennus ja Covid-19

Opinnaytetyomme sopimus allekirjoitettiin 11.6.2020. Silloin tuntui, ettd koronaepi-
demialla oli kesatauko. Syyskuun alussa tapasimme jilleen Okmeticissa ja kivimme
lapi opinnaytetyon tavoitteita ja tilaajan odotuksia. Neuvotteluhuoneessa neljan hen-
kilon kesken oli helppo pitaa turvaetaisyytta istuessamme ison poydan vastakkaisilla

puolin.

Ensimmaisessa lahipaivassa 7.10.2020 Okmetic Oy oli ottanut kaytt6on henkilomaa-
rarajoitukset eri kokous- ja koulutustiloissa. Meiddn onneksemme valmennuksen
osallistujamaara alitti koulutustilaan asetetun 20-hengen enimmaismaaran. Jokaisen
valmennettavan otimme henkilokohtaisesti vastaan epidemiatilanteen aikana tavaksi
tulleella kyynarpaakattelylla. Tuolit ja poydat jarjestimme isossa koulutustilassa huo-
lehtien turvaetaisyyksista. Lokakuun alussa ei viela ollut voimassa yleisia kasvomas-
kisuosituksia. Kertakayttomaskeja oli koulutustilassa tarjolla, mutta niita kaytti vain
yksi tai kaksi osallistujaa paivan aikana. Olisimme olleet kovin harmistuneita ja var-
masti pulassa, jos ensimmaisella vuorovaikutusvalmennuskerralla emme olisi voineet

nahda meille vield tuntemattomien osallistujien kasvojen ilmeita.

Ennen marraskuun 9. paivana pidettya toista valmennuspaivaa olimme yhteydessa
tehtaan tuotantojohtajaan ja varmistimme uudet voimaan tulleet rajoitukset seuraa-
vien valmennuspaivien osalta. Hanen mukaansa maskien kaytto yrityksen tiloissa oli
lisaantynyt ja pakollista se on, kun koulutustilassa on yli 20 henkiloa. Yha useampi

on kayttanyt maskia koulutuksissa, vaikka maksimi henkilomaara ei ole tayttynyt.
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Hian ehdotti meille, ettd meidéan tulee keskustella maskien kaytosta 1ahipaivan alussa

yrityksen ohjeen mukaisesti:
Padkaupunkiseudun tyopaikoille annetun kasvomaskisuosituksen perus-
teella Okmetic toteaa, ettd henkilokunnalla on mahdollisuus noutaa kas-
vomaskeja tyopaikalla kaytettavaksi tilanteisiin, joissa turvavileja ei voida
noudattaa. Okmetic rohkaisee myo6s tiimeja keskustelemaan ja maaritte-
lemain yhteisia pelisddntoja tilanteista, jolloin maskia olisi hyva kayttaa.
(Ahtola 2020)

Toisen vuorovaikutuspaivian aikana vain muutama osallistuja kaytti kasvot peittavaa

maskia.
Tyopaikoilla tulee paivittaa vaarojen selvitys ja riskien arviointi koronavi-
rustilanne huomioiden. Selvitys ja arviointi on pidettava ajan tasalla ja
tarkistettava erityisesti, kun olosuhteissa tapahtuu sellaisia muutoksia,
jotka voivat vaikuttaa tyontekijoiden altistumiseen koronavirukselle.
Tyonantajan on myos sailytettava vaarojen arviointi ja sen perustana ole-
vat tiedot sekd pyynnostd annettava ne tyosuojeluviranomaiselle. Nama

velvollisuudet perustuvat biologisten tekijoiden asetukseen, jonka muutos
tuli voimaan 15.11.2020 (Tyo0suojeluhallinto).

Joulukuun alussa ennen kolmatta lahipaivaa pidimme keskenamme puhelinpalaverin
ja totesimme, ettd voimme hoitaa oman osuutemme sovitusti, koska opinniytetyon
tilaajan toimesta ei meille ole ilmoitettu muutoksia valmennusohjelmaan tai muita
epidemiasta aiheutuvia rajoituksia. Olimme varautuneet pitimaan valmennuspaivan
osittain my0Os etdnd, mutta koimme fyysisen lasnaolon koulutustilassa houkuttele-
vammalta vaihtoehdolta, emmeki siten itse esittdneet mitddn toivomuksia etdope-

tukseen siirtymisesti tai kokeneet tarvetta muutoin muuttaa sovittua ohjelmaa.

Kolmannessa ldhipaivassa kaikilla osallistujilla oli kasvomaskit kaytossd. Viran-
omaisten antamissa maskisuosituksissa oli otettu huomioon my6s mahdollisuus ter-
veydellisista syista olla kayttamatta kasvomaskia. Toinen meista opinnaytetyon teki-
joista ei edelliseen vedoten kayttanyt maskia koko vuorovaikutusvalmennuksen aika-

na.

Kun kaytetdan maskia suun edessi, korostuu onnistuneessa vuorovaikutuksessa eri-
tyisesti katsekontaktin, puheen, seki eleiden ja asennon merkitys. Hymy ei maskin

takaa nay, ellei se ulotu silmiin asti.

Pyrimme aktiivisesti auttamaan vuorovaikutuksen onnistumista tekemalld tarkenta-

via kysymyksia, pitamalla mahdollisimman paljon ylla katsekontaktia ja kiinnittamal-
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14 erityisen paljon huomiota tapaamme puhua. Nostimme hiukan didnen voimakkuut-
ta, koska puhe voi kuulostaa muminalta, jollei siihen kiinnitd huomiota. Yritimme
hidastaa omaa persoonallista puhenopeuttamme, ja pitad taukoja puheessa. Paino-
timme joitakin sanoja ja kiinnitimme huomiota artikulointiin lisitiksemme puheen
selkeytta. Havaitsimme, ettd puheen kuuleminen vaikeutuu, koska maski vaimentaa
aanta. (Yle 2021) Onnistuimme toteuttamaan kolmen ty6piivan mittaisen valmen-

nuksen Covid-19 pandemiasta huolimatta.

Epidemia on vaikuttanut opiskelijoiden arkeen todella paljon. Lahiopetusta ei kay-
tdnnossa tarjottu kevaian 2020 jalkeen lainkaan. Olemme matkan varrella miettineet,
miten ammattikorkeakouluissa voitaisiin tukea ja kannustaa erityisesti opinnaytetyo-
ta tekevid. Olisiko toisen opiskelijan vertaistuki matkan varrella opinnaytety6ohjaa-
jan tukea taydentdvia ja nopeammin saatavilla? Olisiko mahdollista vihentaa psyyk-
kistda kuormitusta ja saada tuoreeltaan, toisinaan jopa reaaliaikaisesti, keskustelu-
apua hankaliin tilanteisiin. Perustimme opiskelijaryhmamme kanssa WhatsApp-
ryhmain, jossa olemme jakaneet ajatuksia ja my0s saaneet tukea opinnaytetyoproses-
simme aikana. On tiarkeaa olla ldsna, kysya kuulumisia ja tukea toisten jaksamista.
Moni on jakanut vinkkeji ja olemme saaneet oppia toinen toisemme toista. Uskom-
me, etta erilaiset mobiilikayttoiset sovellukset voisivat sopia tihan tarkoitukseen.
Toki tekstiviesti koululta tai jopa opettajalta voisi olla toimiva empatian osoitus ja

siten monelle hyvinkin merkityksellinen.

Erittdin tarkedn osan opinnaytetyota muodostaa sen tietoperusta. Se edellyttda mo-
nipuolisten lahteiden kiyttod. Pandemian aikana kirjastojen palveluja rajoitettiin ja
hetkittdin oli mahdotonta lainata perinteisia kirjoja. Olemme erittiin kiitollisia ja
tyytyvaisia Humanistisen ammattikorkeakoulun verkkokirjastoons ja sen laajaan e-
kirja valikoimaan. Opinnaytetyomme lahteista periti 75 % on verkkoldhteita tai e-

kirjoja.
8.2 Avainhenkilon merkitys luottamuksen rakentajana

Mahdollisuus toteuttaa opinnaytetyo yhdessa maailman merkittavimmista piikiekko-

ja valmistavassa yrityksessa avautui meille tyosuhteen kautta. Tyontekijan rooli seka

5 Humak Finna on kayttoliittyma Humanistisen ammattikorkeakoulun kirjaston painettuihin ja elekt-
ronisiin aineistoihin
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opinnaytetyon tekijana ettd yrityksen kulttuurin tuntijana ja avainhenkilona (Vilkka
2014, 30) mahdollisti yhteistyosopimuksen solmimisen, avasi konkreettisesti oven

organisaation sisille ja edesauttoi merkittavasti luottamuksen rakentamisessa.

Luottamuksen muodostumisen perustana organisaatiossa on kumppanuussuhteen
luominen johdon ja tyontekijoiden valille. Tamén suhteen muodostamisen keskiossa
on tasapuolinen vuorovaikutuksellinen suhde, joka esimies - johdettava suhdeteorian
mukaan sisdltdd kolmen tason jatkumon: 1) vieras, 2) tuttavallinen ja 3) kumppa-
nuus. Kolmannen tason kumppanuus sisaltaa jo vahvan luottamussuhteen johtajan ja
tyontekijan valilla (Kalliomaa, Kettunen 2010,152). Luottamus johdon ja meidan va-
lillamme nayttaytyi opinniytetyota tehdessa siten, ettei meitd etukdteen liiemmalti
ohjeistettu eikd kontrolloitu prosessin aikana. Saimme toteutukselle niin kutsutut
“vapaat kiddet”. Saimme suunnitella sisdllon ja maaritella menettelytavat taysin itse-
naisesti. Vain ajankayton osalta meidan tuli noudattaa annettuja raameja. Vastuunot-
to prosessin lapiviennista sopi meille hyvin, silli olemme kumpikin ennakkoluulot-
tomia, itseohjautuvia ja maaratietoisia asioiden toteuttajia. Jalkikdteen voimme vain
noyrasti kiittdd Okmetic Oy:td saamastamme luottamuksesta ja ainutlaatuisesta

mahdollisuudesta olla osa organisaatiomuutoksen toteutusta.

8.3 Tuleeko meista tyoelaman yhteistyokykyisia uudistajia eli tyoyhteison kehittajia

Toteutimme opinnaytetyon kahden opiskelijan yhteistyona. Ajatus projektin toteut-
tamisesta yhdessa syntyi huhtikuun 2020 alussa. Olimme juuri saaneet valmiiksi
eraan opintojakson ryhmatyon, ja loppukeskustelujen aikana, ehki jopa sattumalta
tuli puheeksi, etta voisiko olla mahdollista tehda opinnaytetyota yhdessa. Uskomme,
ettd kokemus toistemme tavasta tehdd ryhmaitoita ja toimintatapamme erilaisissa
vuorovaikutustilanteissa oli rakentanut perustan yhteistyollemme, vaikka olemme
persooniltamme, idltimme ja elamankokemuksiltamme hyvinkin erilaisia. Pallotte-
limme ajatusta useaan kertaan. Asumme eri paikkakunnilla ja sen tuomista haasteis-
ta keskustelimme jo alkuvaiheessa. Huomasimme pian, ettd toimintatapamme eroa-
vat toisistaan, kuten esimerkiksi oppimispaivakirjan kirjoittamisen tai tarkan ennak-
kosuunnittelun suhteen. Olimme kuitenkin valmiit ottamaan haasteen vastaan ja te-

kemaan tyota yhteisen padmaaran eteen.

Uskomme, etta parityosta on ollut enemman hyotya kuin haittaa lopputuloksen kan-

nalta. Yhteistyomme on toiminut hyvin valmennusryhman tyoskentelyn tulokselli-
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suuden kannalta, mista kertoo ldhipadivista saamamme palaute. Olemme yhteistyol-
lamme pyrkineet edistimé&an ja onnistuneetkin suotuisan ryhmékulttuurin syntymis-
td valmennettavassa esimiesryhmaissi. Olemme oppineet toistemme tavasta tehda
tyotd, tukeneet toisiamme ja luoneet osallisuutta mahdollistavaa kulttuuria koko yh-

teisoon.

Tiedostimme hyvin alkuvaiheessa, ettei yhteisty0 niin laajassa tutkimuksellisessa
kehittamistoiminnassa ole yksinkertaista eiki itsestdan selvaa. Toinen voisi ottaa oh-
jat kasiin liiankin aktiivisesti ja dominoivasti, jolloin toinen voisi kokea itsensa sivuu-
tetuksi ja taten tiedostaen tai tiedostamattaan sitten vetdytyd passiivisempaan roo-
liin. Puhelinkeskustelujemme, sihkoposti- ja WhatsApp-viestien perusteella sovim-
me jo alussa, ettd jaamme roolimme siten, etta toinen keskittyy ohjaamiseen ja toinen
enemman kyselyjen tuottamiseen ja analysointiin. Matkan varrella roolit vaihtuivat
moneen kertaan, ja kokemusta kertyi molemmille kaikista opinndytetyon eri osa-
alueista. Varsinaisen opinniytetyon kirjoittamisen teimme yhdessid tammikuussa
2021. Mitd pidemmalle projekti eteni, sitd syvemmin ymmarsimme, ettd persoo-

namme ja luonteemme taydensivit upeasti toinen toisiamme.

Yhteinen suunnittelu ja aikataulut varmistivat yhteistyon sujuvuuden. Jos opinnayte-
tyota koskevat keskustelut tuovat pintaan paljon ongelmia tai vastakkaisia mielipitei-
td, on todennakoista, ettei yhteistyo toimi. Tarkeaa siis oli, ettd molemmat saatoimme
tyoskennella itsellemme sopivalla ja tehokkaalla tavalla ja pystyimme keskustellen
seka dialogin avulla ratkaisemaan haasteet. Erilaisuutemme ja toinen toisiamme tay-
dentdva osaaminen, seka keskindinen luottamus on ollut hyva pohja yhteistyollemme
ja yhteistoiminnalliselle oppimiselle. Saamamme palautteen mukaan opinnayte-
tyomme oli kohderyhmalle mieluista ja toimivaa. Opinnaytetyon tilaaja antoi meille
vapaat kadet toteuttaa vuorovaikutusvalmennusta. Itse asettamamme ja ennakkoky-
selyn kautta saadut tavoitteet tyollemme tekivit siita vaativan. Ei ole ihan tavallista
toteuttaa opinnaytetyona kolmen paivan vuorovaikutusvalmennusta esimiesryhmal-
le, joka koostuu 17 henkilosta. Voimme kokemuksen myo6ta vahvistaa, etta parityona
pystyimme pitamaan asiat niin sanotusti kasassa sekd huomioimaan paremmin kaik-
ki osallistujat. Lisdksi luotettavan ja ammattitaitoiseksi osoittautuneen kumppanin
kanssa oli ilo tyoskennelld. Minka tahansa ryhman ohjaaminen on vaativa ja usein
myos stressaava tehtava. Kun toinen meista tunsi itsensa hammentyneeksi ja pohti,

oliko reagoinut tilanteeseen oikein, auttoi toinen meista toista sanallisesti tai sanat-



68

tomasti asiassa eteenpdin. Kdvimme jokaisen paivan kulun ldpi jddden paivan paat-
teeksi keskustelemaan vihintddn tunniksi. Jaoimme niin onnistumiskokemukset
kuin saadun rakentavan palautteen. Annoimme toinen toisellemme rehellisesti it-

seilmaisten palautetta NVC-oppien mukaisesti.

Ennen kaikkea uskomme, ettd kolmen valmennuspiivian aikana mahdollistimme
esimiehille osallisuuden ja erilaisen osallistumisen kokemuksen. Pyrimme antamaan
tyokaluja heiddn oman vuorovaikutustoimintansa arvioimiseksi, 16ytamaan toimin-
nassaan kehittimiskohteita ja saamaan uusia ideoita sekd oman ettd kunkin osaston
vuorovaikutuksen lisddmiseksi. Okmetic Oy:n myé6tavaikutuksella hankittujen NVC-
tyokirjojen ja siind olevien tehtdvien avulla kannustimme osallistujia myos itsenai-
seen opiskeluun ja reflektointiin. Vuorovaikutus on tarkea osa tyossd menestymista,
mutta hyvaksi vuorovaikutusosaajaksi ei synnyta vaan siihen kehitytdan. Omaan vuo-
rovaikutusosaamiseensa kannattaa suhtautua niin kuin muihinkin taitoihin, asiana,
jota voi oppia ja kannattaa kehittda. TAma opinnaytetyo on kertomus vuorovaikutus-
valmennuksesta ja vertaisoppimisen mahdollisuudesta. Kdytdnnon toiminnallista
osuutta olemme tdydentdneet monenlaisin vuorovaikutuksen onnistumiseen vaikut-

tavine teorioineen.

Tyoyhteison kehittijaksi kasvaminen edellyttaa teoriatiedon tutkimista ja soveltamis-
ta kaytannossa. Olimme valmistautuneet mielestimme monipuolisesti ja hyvin. Koh-
tasimme haasteet pelottomasti. Olemme ottaneet kaikki tarvittavat askeleet yhteiso-

pedagogiksi valmistumiseksi.

8.4 Voiko vuorovaikutusosaamista kehittaa

Opinndytetyomme keskeisessa osassa oli tekemamme erilaiset kyselyt ja osallistujien
tuntemuksia kuvaavat palautteet. Itsearviointi on osallistujan subjektiivinen koke-
mus arvioinnin kohteena olleesta tilanteesta tai kokemuksesta. Heraa kysymys, oliko
kyselyt ja osallistujien itsearvioinnit riittivan luotettava tapa arvioida vuorovaikutus-
valmennuksen onnistumista. Huomion arvoista on myos se, etta osa osallistujista oli
valmennuksen aikana viela tyosuhteessaan koeajalla ja se on saattanut vaikuttaa tu-
loksiin. Osallistuja on voinut vastauksissaan antaa positiivisemman kuvan tuntemuk-
sistaan tai vastauksillaan halunnut miellyttaa kohde organisaatiota tai meita valmen-
tajia eika siten ehka paatynyt antamaan kriittista palautetta. Henkilokohtaisia taitoja

kuten yhteistyokykya tai vuorovaikutustaitoja on kaytannossa vaikea kartoittaa ja
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mitata, vaikka niilld on merkittava vaikutus siihen, miten yksilon tiedot ja taidot voi-
vat hyodyttaa koko organisaatiota (Laakso-Manninen 2003, 38). Maariteltdessa jat-
kossa yrityksen esimiestyon osaamis- ja kehittimisarviointeja, kannattaa huomioida
ja yhdessa sopia miten esimiestyon vuorovaikutusosaaminen tulevaisuudessa osoite-

taan.

Vuorovaikutusosaamista 10ytyy jokaiselta, mutta se on kaikilla erilaista ja erilaisessa
vaiheessa. Vuorovaikutusosaamisen kehittyminen ei liity henkilon persoonallisuuden
piirteisiin tai karismaan, koska jokaisen on mahdollista kehittya. Toinen ihminen voi
olla lahjakkaampi osaamisessa kuin toinen, mutta vuorovaikutusosaamista pystyy
kehittimaan harjoittelemalla ja opiskelemalla. Kokonaisuus syntyy vuorovaikutuk-
seen liittyvistd tiedoista, taidoista ja ihmisen omasta motivaatiosta oppimiseen. Op-
pimalla myo0s tilannetajua ja ihmisten kayttaytymistd on vuorovaikutustilanteisiin
helpompi osallistua. Hyvian johtajan on opittava ja kehitettava eettisia vuorovaikutus-
taitoja, jotta vuorovaikutustilanne ei muodostuisi epieettiseksi esimerkiksi valheiden

muodossa. (Isotalus & Rajalahti 2017, 22—24)

Vuorovaikutusosaamista kehitettdessa ei ole tarkoitus muuttaa persoonallisuuden
piirteitd tai luonteenpiirteitd, vaan keskittyda oman kayttdytymisen kehittamiseen.
Kehittyessaan henkilo kiinnittaa huomiotansa siihen minkélaisen vaikutelman hanen
sanansa saavat aikaan ja voisiko omia sanomisen tapoja kehittda paremmiksi. Jos
esimiehelld on tapana olla lyhytsanainen ja toyked, saattaa han aiheuttaa tyoyhteisos-
sa haluttomuutta yhteistyohon ja yhteisten tavoitteiden saavuttamiseen. Isotalus ja
Rajalahti viittaavat kirjassaan suomalaiseen selvitykseen, jossa suurin osa johtajista
pitda omia taitojaan hyvina ja muiden taitoja kehittdmista vaativina. Tallaisessa selvi-
tyksessa ei kuitenkaan selvid, ovatko johtajat oikeasti taitavia vai eivatko he vain
huomaa kehityskohteita itsessddn vaan vain muissa ihmisissi. Vuorovaikutusosaa-
mista voi kehittda erilaisilla koulutuksilla ja aiheeseen perehtynyt johtaja kartuttaa
omaa osaamistaan tyonsa ohella. Kehittymista voi seurata kysymalla muilta palautet-

ta. (Isotalus & Rajalahti 2017, 26—28)

8.5 Ehdotuksia vuorovaikutusosaamisen kehittamiselle

Taman osion tarkoituksena on antaa ideoita tyOoyhteison vuorovaikutusosaamisen ja
uusien esimiesten valmiuksien kehittamiselle. Ideat kehitysehdotuksiin saimme lahi-

paivilla kaydyista keskusteluista, kyselyista ja palautteista. Ennakkokyselyssa ky-
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syimme, miten olisi hyvd seurata esimiehen vuorovaikutustaitojen edistymisti, ja

useassa vastauksessa ehdotettiin kyselyn jarjestamista. Kyselyt ovat hyva tapa saada

palautetta, mutta ilman hyvaa vuorovaikutusta tyoyhteisossid on mahdotonta saada

kyselyista kattavaa ja rehellistd palautetta. Kehittimalld seuraavia osa-alueita tyoyh-

teisossd on mahdollista saada rehellisti ja rakentavaa palautetta.

Tyonohjaus on yksi hyvistd kehittimisen menetelmisti, joissa voi edistya ryh-
mana tai tarvittaessa yksilona. Ohjaukseen osallistuminen vaatii sitoutumista
ja halua kehittyd, koska prosessi on pitkdaikainen, ei vain kertaluonteinen.
Tyonohjauksen voi toteuttaa joko ryhmamuotoisena tai yksiloohjauksena.
Tyonohjaus ei ole terapiaa vaan ohjauksella haetaan ty6tapoja ja keinoja kehit-
tya paremmaksi esimieheksi. Ohjauksessa ei anneta valmiita vastauksia vaan
niita pyritaan 16ytamaan tyonohjaajan esittimien kysymysten ja antamien teh-
tavien kautta. Tyonohjauksessa osallistujien on mahdollisuus nayttda omat
heikkoutensa ja kehittamisen kohteet turvallisessa ymparistossa. Hieman eri-
lainen ohjauksen muoto on toiminnallinen tyénohjaus, jossa tehdaan harjoit-
teita esimerkiksi tyopaikalla olevien tilanteiden pohjalta draaman avulla. (Ma-
kisalo 2004, 34—35) Meidan kokemuksemme osallistuvasta ryhmasta on, etta
tyonohjaus voisi olla toimiva malli tyossdjaksamisen ja tyohyvinvoinnin para-
nemisen kannalta. Lihipaivien aikana tehdyt draamalliset harjoitteet tyoela-
masta otettiin hyvin vastaan ja jokaisella oli aiheen tuttuuden vuoksi mahdol-

lisuus osallistua omalla tavallaan.

Vertaistuki on tyoelamassa tarkedssa osassa ja se on helppo toteuttaa. Vertais-
tuella esimiehet saavat voimavaransa kiyttoon ja he pystyviat hyodyntaméaan
sekd jakamaan hiljaista tietoa muille. Vertaistuella pystytdan lisadamaan esi-
miesten ammatillista itseluottamusta sekid osaamista. Keskustelemalla toisten
kanssa osallistujien on mahdollista saada uusia oivalluksia ja oppia uusia tai-
toja. Hyvin jarjestetylle vertaistuelle annetaan aikaa, koska silloin pystytaan
kasvattamaan yhteisollisyytta ja jopa ystavyytta osallistujien valilla. On tarkeaa
muistaa vertaistuen mallia suunniteltaessa, etta tilanteiden tulee olla luotta-
muksellisia, tasa-arvoisia, turvallisia ja vertaistuen mallilla tulee olla johdon
tuki. (Myllymaa 2016) Vertaistuen tarve nousi esille ldhipaivien keskustelujen

yhteydessa ja todettiin hyviaksi, etta kaikissa tyovuoroissa on paikalla kaksi
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muuta esimiesti, joihin voi tukeutua. Esimiesty6 on vililla epareilua. Alaiset
voivat surutta arvostella pomoa, mutta pomo ei voi avoimesti arvostella alaisi-
aan ja siksi verkostoitumisesta muiden esimiesten kanssa voi tulla hyvinkin
tyOhyvinvointia ja voimavaroja vahvistava sidos. Olisi hyva tehda vertaistuelle
suunnitelma. Suunnitelmassa voisi olla sovittuja kokoontumisia ja ohjeita,
kuinka tilanteiden sattuessa saisi vertaistukiryhman kokoon mahdollisimman
pian. Keskusteluissa nousi esille myos huoli ty6asioiden murehtimisesta tyo-
ajan ulkopuolella ja siithen vertaistuki olisi hyva tyokalu, kun pystyisi purka-
maan sydantdidn ennen kotiin 1ahtoa. TyoOssidjaksamisen kannalta esimiesten

on erittdin tarkedta osata rajata tyo ja vapaa-aika.

Itsensi johtaminen on tarkea osa-alue koko tyOyhteison kehittymisessa. Aihet-
ta tulisi kasitelld sekd esimiesten ettda tyontekijoiden koulutuksissa, koska se
vaikuttaa positiivisesti kaikkeen toimintaan yrityksessa. Itsensa johtaminen on
tyon haltuun ottamista, omien vahvuuksien tunnistamista, tiedon jakamista,
tiimityon yhteisten pelisdantojen noudattamista ja vastuun ottamista kaikesta
omasta toiminnasta, myos sanomisista. Se on taitoa tunnistaa omat voimava-
rat ja 10ytaa tasapaino tyon ja vapaa-ajan vilille (Makisalo 2004, 181). Koko
tyoyhteison kehittiminen itsensi johtamisen taidoissa voisi vaikuttaa positii-
visesti tiimien toimintaan, ja vuorovaikutustilanteiden kehittymiseen. On tar-
kea kaikkien ymmartaa olevansa vastuussa omista teoistaan ja sanoistaan. Oh-
jauksien aikana keskusteluissa nousi muutamia kertoja esille esimiesten miet-
teet siitd, ettei pelkastadn heidan kehittymiselladn saavuteta tyoyhteison ta-
voitteita. Olemme heidan kanssaan asiasta samaa mielta. Toimme valmennuk-
sessa esille, ettd esimiesten oma kaytos ja vuorovaikutuskayttaytyminen on
esimerkkina alaisille, joten siihen on ensimmaiseksi kiinnitettiva huomiota
ennen kuin vaaditaan muutosta toisilta. Tulevaisuudessa voidaan keskittya

koko tyoyhteison kehittamiseen.

Luottamuksen rakentaminen on aihe mihin yritysten tulisi panostaa, koska
luottamus on tirkein asia ihmissuhteissa, niin tyoelaméassa kuin henkilokoh-
taisessa elamassa. TyoOpaikoilla esiintyvat vuorovaikutusongelmat liittyvat

usein luottamuksen puuttumiseen ja se ilmenee ennakkoluuloissa ja kaikenlai-



72

sissa vanhoissa uskomuksissa, koska kiireen aiheuttamassa yrityskulttuurissa
ei ole ollut aikaa luottamuksen rakentamiseen. Yrityksissa voi olla tapana, etta
tyontekijoita kehutaan kerran kaksi vuodessa juhlapuheissa. Siti ei voi mieles-
tdmme pitda hyvana vuorovaikutusosaamisena eika siten kasvateta luottamus-
ta. Esimerkin kaltaisissa juhlatilanteissa ei useinkaan synny mahdollisuutta
oikeasti vaikuttaa, esittdd mielipiteitdnsa tai osallistua kehittdmiseen ja silloin
luottamuksen tunne ei kasva. Vaikka yrityksessa jarjestettiisiin keskusteluti-
laisuuksia tai kyselyja, ei niissa valttamatta ole osallistujalla mahdollisuutta
vaikuttaa muutoksiin. Tallainen tyyli on ndenniista vuorovaikutusta, kun ol-
laan olevinaan kiinnostuneita. Jos luottamusta halutaan yrityksessa parantaa,
pitda osallistujia kuunnella ja mahdollisiin epakohtiin puuttua. Kehityskeskus-
teluihin panostaminen ja niiden kehittiminen ovat myos avaimia luottamuk-

sen rakentumiselle. (Hamaldinen 2005, 98—105)

Yrityksen tunneilmaston kehittaminen on hidas ja vaatii ponnisteluja, mutta
tunneilmaston parantuminen kasvattaa tyoviihtyvyytta, innovatiivisuutta seka
muutosten hyvaksymistd. Tunneilmasto on sitd, kun téihin mennessi miettii,
millaista sinne on menna ja milta tuntuu kohdata siella olevat ihmiset. Tuntei-
ta tulee ja menee pitkin paivad, mutta tarkeda on, miten niita yrityksessa saa
nayttad. Negatiiviset asiat saavat yleensd enemman tilaa, koska ne aiheuttavat
suurimmat tunnekuohut ja niistd puhutaan mieluummin ryhmissa kuin posi-
tiivisista asioista. Johdolla menee yleensa paljon aikaa niin sanottujen tulipa-
lojen sammuttamiseen, kun aikaa voisi kayttda paremmin. Esille tulevat nega-
tiiviset asiat tulisi opetella kisittelemaan rakentavasti ja samalla opetella nos-
tamaan positiivisia asioita esille. Kun aletaan kehittaa yrityksen tunneilmas-
toa, on silla suora vaikutus tuottavuuteen ja tyohyvinvointiin.
Yrityksen hyva tunneilmasto on valttikortti, kun etsitaan uusia tyontekijoita tai
asiakkaita, koska tieto levida nopeasti monia reitteja pitkin. Yritykset voivat
myOs nostaa tunneilmaston nikyville ja julkaista esimerkiksi tiedotteissa ke-
hittymisen vaiheita. (Rantanen 2013, 161-164) Lihipaivilla huomasimme
kuinka tunteiden sanoittaminen, nayttdminen ja tulkitseminen on hankalaa,
jos sita ei ole tyOyhteisossa harjoitellut. Tehdasymparisto on ymparistona te-

kemiseen keskittyva ja siksi tunteiden kisittely ei valttamatta ole yhta helppoa
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kuin esimerkiksi sosiaalipuolella. Tunteisiin olisi kuitenkin hyva panostaa kou-
lutuksissa niin esimiesten kuin tyontekijoiden osalta, koska yhteistyolla teh-

dasta pidetdaan kaynnissa.

Jatkuva kouluttautuminen on tirkeda kaikilla alueilla. Vuorovaikutuksen koh-
dalla kukaan ei ole koskaan valmis ja jatkuvaa kouluttautumista tarvitaan.
Monissa edelld mainituissa kehitysideoissa vuorovaikutuksen kehittyminen on
mahdollista, ja jokainen esimies kehittyy taidoissaan omaa tyota tehdessdan.
Vililld on kuitenkin hyva kuunnella erilaisia tapoja kohdata tilanteita ja ihmi-
sid. Vuorovaikutukseen kuuluu paljon erilaisia tyyleja ja jatkuvan kouluttau-
tumisen avulla on mahdollista tarjota osallistujille tyokaluja tulevaisuuteen.
Koulutuksista on mahdollista oivaltaa jotain uutta ja 16ytaa itselleen sopivia
tapoja toteuttaa omaa vuorovaikutusta. Vuorovaikutuskoulutus olisi tarkeda
my0s muille kuin esimiehille. Esimies ei pysty muutokseen yksin, siihen tarvi-

taan koko tyOyhteison sitoutumista.
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LIITTEET

Liite 1

1. Pdiva 7.10.2020 klo 8.00-16.00

8.00 Tervehdys ja paikkalappujen jako
8.10 Lahipdivien esittely ja meidan esittelymme
8.30 Tutustumista. Miten muistan ihmisten nimet? 2min aikaa miettia. Aloitetaan

tatuointitarinat. Pyydetaan kertomaan myos oma tapa muistaa ihmisten ni-
met. Aika 2min/osallistuja. Jatkuu kahvin jilkeen.
9.00-9.15  Kahvitauko

9.15 Tutustumisharjoitus jatkuu

9.30 Video empatiasta ja keskustelua (esimies/alainen tilanteet)
10.30 Pohjustus ryhmatydlle

10.45 Ryhmatyo keltainen, punainen ja vihrea ryhma 3x10min.
11.15 Keltainen poyta osallistujat 4, 5 ja 6, 15min

Punainen poyta osallistujat 4, 5 ja 6, 15min
Vihred poyta osallistujat 4, 5 ja 6, 15min
12.00-12.30 Ruokailu

12.30 Ryhmatyon purku jatkuu
12.50 Alkukyselyn purku
13.15 Harjoitusten aloitus
Pieni info NVC-tekniikasta 15min
13.30 Harjoituskirjan s. 13 Mista asioista pidan? 10min itsenaista tyota

Muutamien osallistujien vastausten kuuleminen 5x2min
13.50-14.00 Kahvitauko

14.00 Harjoituskirjan s. 14 Miksi kdayttdydyn joskus huonosti? 10min itsendista tyo-
ta
Muutamien osallistujien vastausten kuuleminen 5x2min

14.20 Harjoituskirjan s. 15 Miksi muut tekevat asioita, joista en pida? 10min itse-

ndista tyota
Muutamien osallistujien vastausten kuuleminen 5x2min
14.40 Harjoituskirjan s. 22 Kuuntele toisten ongelmia
Tarvitaan 6 vapaaehtoista
Jokainen osallistuja miettii itselleen tarkean tapahtuman, joka herattaa tun-
teita
Osallistujat vuorollaan kertovat tarinansa noin 1min/osallistuja
Muut kuuntelevat ja toimivat ohjeiden mukaan, koko harjoitus noin 40min
15.20 Edellisesta harjoituksesta heraavista tunteista keskustelu
15.30 Yleista keskustelua pdivasta ja heranneista tuntemuksista. Annetaan mahdol-
lisuus kokeneimmille esimiehille puheenvuoro tunteiden kasittelysta tyossa.
Ohjeistusta tulevaan ja seuraavasta kyselysta kertominen. Annetaan kirjalli-
nen kysymys lopussa 5min.
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2. Pdiva 11.11.2020 klo 8.00-16.00

8.00

8.15
9.00-9.15

Huomenet ja kyselya tuntemuksista seka edellisen kerran herdttamista tun-
teista.

Palvelumuotoilu tehtdva vuorovaikutuksesta omassa ymparistossa alkaa
Kahvi

9.15
10.15

10.30

11.30

Palvelumuotoilun tehtava vuorovaikutuksesta omassa ymparistossa jatkuu
Pohdintaa vuorojen vilisesta toiminnasta ja toisten kunnioittamisesta. Ei
mitddn konkreettista tekemista, vaan sita ettad nostetaan aihe esille ja he yh-
dessa siita puhuvat.

Parityoskentelya (kuuntelemisen taito)

Kerro parille mika omassa tyépersoonassasi vaatii kehittamista ja kuinka
muut voisivat auttaa tai tukea kehittymistdsi. Annetaan taytettavat laput.
Parikeskusteluun aika 15min

Purku. Parit kertovat kaikille sen, mita on kuullut toisen kertovan. Kertovat
my®s oliko lapuissa jotain yllattdvaa huomiota. Aikaa 2min/hl6 (40min)
Harjoituskirja s. 32—33 Pyyda mita haluat

Ryhmatyoskentelyd 10min

Keskustelua vastauksista sekd pyynnon ja kdskyn erojen miettiminen 10min

12.00-12.45 Ruokailu

12.45

13.45

Leima harjoitus. Leimojen ja roolien jako, seka tehtdvan selitys 10min.
Tiimipalaverin esitys ryhmissa 20min

Esitysten purku koko luokan kanssa ja keskustelua siitd miltd tuntui ja tunnis-
tiko oman leimansa. Millaisia leimoja luulee itse saavansa tai kuinka itse lei-
maa ihmisia 20min. Taman jalkeen voi pitaa pienen tauon.

Harjoituskirja s. 36—37 Anna rakentavaa palautetta

Ryhmatyoskentelyd 10min

Keskustelua huomioista 10min

14.05-14.20 Kahvitauko

14.20

14.40

15.10

Harjoituskirja s. 40—-41 Miten ilmaiset vihasi?

Ryhmatyodskentelyd 10min

Keskustelua huomioista 10min

Esimerkkeja kehityskeskusteluista, vatu, Hko-maarityksistd, palautteen an-
tamisesta noin 30min.

Annetaan valitehtdva, nykyisen esimiehen haastattelu. Esimerkkeja seuraa-
valle ldhipdivalle ristiriitatilanteista ja siita kuinka tilanteet on hoidettu.
Taytetaan palautelaput.
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Liite 3

3. Pdiva 9.12.2020 klo 8.00-16.00

8.00 Kysytdaan tuntemuksia edellisen kerran jaljiltd. Annetaan positiivisen palaut-
teen tehtdva, johon palataan pdivan lopussa.
8.30 Tehdaan ryhmatyona kysymyksia padluottamusmiehelle ja kokemusasiantun-

tijoille. Kysymykset voivat liittya myos aikaisempiin aiheisiin.
9.00-9.15  Kahvitauko

9.15 Kuunnellaan Podiskelua Podcast johdantona ristiriitatilanteet tyoyhteisossa -
teemaan
10.00 Pailuottamusmiehen vierailu. Keskustelua ristiriitatilanteista ja yhteistoi-

minnasta. Kysymyksia ja keskustelua.

11.00-11.05 Kahvin haku

11.05 Keskustelua ristiriitatilanteista ja muista hankalista tilanteista tyopaikalla.
Paikalla olevien esimerkkeja ja ratkaisuja, joita on saavutettu. Millaisia keino-
ja on ollut kdytossa ja toimivatko ne. Kdytetaan aamulla tehtyja kysymyksia
ja haastatteluista saatuja esimerkkeja. Muistutetaan palautetehtavasta!

12.00-12.45 Ruokatauko

12.45 Ryhmatyo ristiriitatilanteesta. 3 ryhmaa. Jokaisessa ryhmdssa on esimies,
kaksi tyontekijaa, havainnoija (1-3kpl), arsykkeiden kertoja. Ndytelty tilanne
omassa ryhmassa. Kaksi erilaista tilannetta erilaisilla arsykkeilld. 30min.

13.15 Ryhmatyon purku 30min. Muistutetaan palautetehtavasta!

13.45-14.00 Kahvitauko

14.00 Miten tahadn asti on mennyt — diat. Ajatusten koontia.

14.45 Annetaan jokaiselle hieman aikaa lukea oman kuoren sisalto ja sitten pyyde-

tdan jokaista lukemaan sieltd muutaman. Pyydetddn myos kertomaan milta
positiivisen palautteen antaminen ja saaminen tuntuu. Aikaa noin 60min.
15.45 Kiitokset, palautteet, infoa opinndytetyon esityksesta ja heipat. Kirjallinen
palaute lopussa 5min. (yhtend kysymyksena voisi olla Mitd haluaa oppia lisaa
tulevaisuudessa? -saisimme koottua tietoa jatkoehdotuksia varten)
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Liite 4

RYHMATYO 1

VUOROVAIKUTUS AIHEESEEN PEREHTYMINEN.

SELITYS 3 MIN, TYOSKENTELYT 3 X 10 MIN + PURKU 3 X 10 MIN = 63 MINUUTTIA
TARVIKKEET FLAPPITAULUPAPERIA JA TUSSIT

KELTAINEN POYTA:

AIHEENA: MITA VUOROVAIKUTUS ON?

NRO 1 esimiehen roolissa, mahdollistaa kaikkien osallistumisen ja tavoitteena saada ryh-
man ajatuksia paperille. Tyoskentelyaika 10 MINUUTTIA, sen jdlkeen poydan esimiesroolin
ottaa nro 2 ja muut (1,3,4,5,6) siirtyvat eteenpdin. Henkilo nro 2 jaa poytdan ja vastaanot-
taa uudet ideoijat.

Henkil6 nro 2 kertoo saadut tulokset ja kannustaa uusia ryhman jasenia ideoimaan ja tuot-
tamaan lisaa ajatuksia paperille. Ty6skentelyaika 10 MINUUTTIA, sen jdlkeen henkil6 nro 3
jaa poytdan, ja nrot 1,2, 4,5,6 vaihtavat seuraavaan poytaan.

Henkil6 3 vastaanottaa toisesta poydasta tulevat 1,2,4,5 ja 6. Henkilo 3 kertaa saadut tu-
lokset ja kannustaa uusia ryhmalaisia ideoimaan seka ottaa vastuun siita, etta saa lisda
ajatuksia paperille. Tyéskentelyaika 10 MINUUTTIA.

LOPUKSI henkil6 nro 4 (punainen) esittelee ryhmatyon

nro 5 kertoo mahdollisista ryhmétyon haasteista ja kertoo mahdollisista kehitysehdotuk-
sista

nro 6 antaa poydassa oleville rakentavaa palautetta vuorovaikutus- ja ryhmatyotaidoista
poydassa oleville.

PUNAINEN POYTA:

AIHE: VUOROVAIKUTUKSEN ONNISTUMISEN EDELLYTYKSET JA ESTEET

NRO 1 esimiehen roolissa, mahdollistaa kaikkien osallistumisen ja tavoitteena saada ryh-
man ajatuksia paperille. Tydskentelyaika 10 MINUUTTIA, sen jdlkeen poydan esimiesroolin
ottaa nro 2 ja muut (1,3,4,5,6) siirtyvdt eteenpain. Henkil6é nro 2 jaa poytaan ja vastaanot-
taa uudet ideoijat.

Henkil6 nro 2 kertoo saadut tulokset ja kannustaa uusia ryhman jasenia ideoimaan ja tuot-
tamaan lisaa ajatuksia paperille. Ty6skentelyaika 10 MINUUTTIA, sen jdlkeen henkil6é nro 3
jaa poytaan, ja nrot 1,2, 4,5,6 vaihtavat seuraavaan poytaan.

Henkil6 3 vastaanottaa toisesta poydasta tulevat 1,2,4,5 ja 6. Henkilo 3 kertaa saadut tu-
lokset ja kannustaa uusia ryhmalaisid ideoimaan seka ottaa vastuun siitd, ettd saa lisda
ajatuksia paperille. Tyéskentelyaika 10 MINUUTTIA.

LOPUKSI henkilo nro 4 (vihred) esittelee ryhmatyon

nro 5 kertoo mahdollisista ryhmatyon haasteista ja kertoo mahdollisista kehitysehdotuk-
sista

nro 6 antaa poydassa oleville rakentavaa palautetta vuorovaikutus- ja ryhméatyotaidoista
poydassa oleville.
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VIHREA POYTA:

AIHE: HAASTEELLISIA VUOROVAIKUTUSTILANTEITA

NRO 1 esimiehen roolissa, mahdollistaa kaikkien osallistumisen ja tavoitteena saada ryh-
man ajatuksia paperille. Tyoskentelyaika 10 MINUUTTIA, sen jdlkeen poydan esimiesroolin
ottaa nro 2 ja muut (1,3,4,5,6) siirtyvat eteenpdin. Henkilo nro 2 jaa poytdan ja vastaanot-
taa uudet ideoijat.

Henkil6 nro 2 kertoo saadut tulokset ja kannustaa uusia ryhman jasenia tuottamaan vas-
tauksia 5 x MIKSI kysymyksiin edellisen ryhman tuottamiin haasteellisiin vuorovaikutusti-
lanteisiin. Tyoskentelyaika 10 MINUUTTIA, sen jalkeen henkilo nro 3 jda poytaan, ja nrot
1,2, 4,5,6 vaihtavat seuraavaan poytdan.

Henkil6 3 vastaanottaa toisesta poydasta tulevat 1,2,4,5 ja 6. Henkilo 3 kertaa saadut tu-
lokset ja kannustaa uusia ryhmalaisia tuottamaan vastauksia 5 x MIKSI seka ottaa vastuun
siitd, ettd saa lisaa ajatuksia paperille. Tydskentelyaika 10 MINUUTTIA.

LOPUKSI henkilo nro 4 (keltainen) esittelee ryhmatyon

nro 5 kertoo mahdollisista ryhmétyon haasteista ja kertoo mahdollisista kehitysehdotuk-
sista

nro 6 antaa poydassa oleville rakentavaa palautetta vuorovaikutus- ja ryhmatyotaidoista
poydassa oleville.

SUM SUMMARUM:

RYHMATYON TARKOITUKSENA ON PEREHTYA ASIAAN YHDESSA JA OSALLISTUJAT SAAT-
TAVAT SAADA OIVALLUKSIA OMAN OPPIMISEN TAVOITTEISIIN TAI KEHITYSKOHTEISIIN?
ESIMIESTYON ONGELMATILANTEITA KAYDAAN LAPI 3. LAHIPAIVASSA

Kuva 4: Poytakortit Kuva: Leena Heinonen (2020)
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Liite 5

”YRITA ENSIN YMMARTAA JA TEE SITTEN ITSESI YMMARRETYKSI”
Tehtaviin tarkoituksena on havainnoida esimiesten ja tyontekijoiden fyysista
tyontekemisen tilaa ja siten auttaa muokkaamaan vuorovaikutusta edistivaa
tehdasympiristoa ja lisadmiian henkiloston tyohyvinvointia. Toisaalta haetaan
vastausta kysymykseen: Miten voidaan edesauttaa dialogin syntymista?
Pyydetian lupa ottaa valokuvia
1) Start at the End, 1 minuutti
Ennakkokyselyn kysymyksen "Kun vuoden kuluttua, tammikuussa 2022 katsot ajassa taak-
sepdin, minkilaisen esimiesmaineen uskot saavuttaneesi?” mieleen palauttamista
1) reilu, tasapuolinen, oikeudenmukainen
2) luotettava
3) parempi esimiehena, ammattilaisempi
4) aikaansaava
5) rauhallinen
2) Pyydetidan esimiehia piirtimaan oman osaston pohjapiirroksen.
Voi ensin tyostia piirrosta apupaperille A4 yksin 2 minuutin ajan ja sen jialkeen tehdi osas-
ton esimiesten kanssa yhteinen piirros flappipaperille A3, 10 minuuttia
Sitten jaetaan legot ja pyydetddn asettamaan “tyontekijat” ja “esimiehet” pohjakuvaan.
3) Kullekin ryhmétyo poydalle jaetaan esimiesten ajankaytto — kaavio.
Keskustelemme hetken ajankiytostd — onko aikataulu edelleen sama vai onko sisdlto muut-
tunut. Mita tyopaivan aikana tapahtuu? 10 minuuttia. Kuinka suuri osuus tyopaivasta on
yhteisia kohtaamisia ja vuorovaikutusta?
Tauko 5 minuuttia tai kahvitauko
4) Kaydaan lapi The Value Proposition Canvas -flappi 5 minuuttia, perustellaan, miksi vuo-
rovaikutusta on hyva katsoa tasta nakokulmasta. Mita hyotya toimivasta vuorovaikutuk-
sesta on esimiehen, yrityksen ja tyontekijoiden nakokulma huomioiden.
Pyydetaan hetkeksi seisomaan pohjakuvan déareen ja katsomaan sitd “uudesta kulmasta”
5) Empatia -pohja piirretidn flipille ja kerrotaan sen kaytosta 3 min.
6) Esimiehille jaetaan omat empatia -pohjat ja pyydetaan kirjoittamaan paperille ajatuksia:
Miti esimies tuotannon tilaan astuttuaan
a) ajattelee ja tuntee,
b) mita hin sielld nakee,
¢) mita hén tilassa ollessaan kuulee
d) miti esimies tilassa sanoo ja tekee?
e) Lisdksi pyydetadn huomioimaan mita tilassa on huonoa, mika ei toimi tai estaa vuo-
rovaikutusta ja toisaalta mika tilassa on hyvaa? Mika tukee vuorovaikutusta?
Yksintyoskentely 10 minuuttia
oman osaston esimiesten kanssa 10 minuuttia
7) Keskustelu jalkeen pyydetdaan kaikkia nousemaan ylos ja teemme aivobic jumpan 2 min.
8) Seuraavaksi Maija kertoo/kuvailee yhden tyontekijan tyopaivan kulun eli sanoitamme
organisaatiouudistuksen ja esimiestehtavin muutoksen tyontekijan nakékulmasta
9) Milla tavalla muutos vaikuttaa odotuksiin vuorovaikutuksesta, sen laadusta ja maarasta?
Miti ajatuksia tasta herad?
Yksin mietinta 2 minuuttia
Yhdessé parin tai koko oman osaston kanssa 5 minuuttia.
10) Lopuksi pyydetdan lisidmain ajatuksia/ kysymyksia tai mieleen tulleita vastauksia pad-
lettiin otsikolla:
Miten voisimme edesauttaa vuorovaikutusta Okmeticissa. 15 min
Kerrotaan, etta saamamme aineisto jaetaan opinnaytetyossa
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Liite 7

Tilanne tiimissi:

Tiimissa on paljon ongelmia henkiloiden vililla ja viihtyvyys tiimissa on huono. Vaih-
tuvuutta on ollut jo aikaisemminkin ja talla hetkella tiimissa on ihmisia, jotka halua-
vat vaihtaa toiseen tiimiin. Tilanteeseen ei ole aikaisemmin puututtu koko tiimin
voimin ja nyt yritetaan selvittaa mista ongelmat johtuvat. Mietitaan myos ratkaisuja
ja kompromisseja tulevaisuuteen. Tavoitteena olisi pitaa tiimi kasassa ja saada tiimi
toimimaan.

Esimies + 5 alaista. Esimiehelle annetaan leima ja esimiehen rooli on sovittelija ja
aloitteentekija.

Leimat:
Reilu
Rasittava
Hullu
Laiska
Tyhma
Luotettava

Roolit jokaiselle alaiselle:

« Huomion tavoittelija tyydyttaa henkilokohtaisia tarpeitaan ryhman tavoit-
teiden kustannuksella, puhuu paljon pysytellikseen esilla, kertoo asiaankuu-
lumattomia vitseja ja juttuja.

o Tunteiden ilmaisija tarkkailee ryhman ilmapiiria, ilmaisee omia tuntei-
taan ja rohkaisee muita tunneilmaisuihin.

o Rohkaisija on ystavillinen, ymmartaa ja arvostaa muiden mielipiteita ja
ehdotuksia, antaa tunnustusta.

o Hyokkaija yrittda nostaa omaa asemaansa vihattelemalld, arvostelemalla
ja paheksumalla muiden tekemisia ja nakemyksia.

o Saivartelija takertuu pikkuseikkoihin ja muotoseikkoihin, maarittelee
termeja yksityiskohtaisesti.
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Ryhmiityo ristiriitatilanteesta

Koko porukka jaetaan kolmeen ryhmaan. Ryhman sisilla valitaan joku haastatteluista esiin
tullut tilanne. Tilanne esitetddn kolme kertaa erilaisilla lisimausteilla. Valitaan yksi esimies,
kaksi tyontekijaa ja loput havainnoivat.

Esimies:

Ensimmaisessa roolissa esimies on jyrkka seka paillekdayva omien mielipiteidensa kanssa.
Toisessa roolissa esimies on tasapuolinen, kuunteleva ja ehdotuksia esittava.

Kolmannessa roolissa esimies on etdinen ja epakiinnostunut kohtaamaan asiaa. Ei juurikaan
katso silmiin.

Tyontekija 1:

Ensimmaisessa tilanteessa tyontekija on kiivas seki syytteleva ja tuntee olevansa oikeassa,
eika ole valmis kompromisseihin.

Toisessa tilanteessa tyontekija haluaa etsia ratkaisua, vaikka on pettynyt tilanteeseen ja ei
usko toimien vaikuttavan tulevaisuudessa.

Kolmannessa tilanteessa tyontekija ei halua keskustella ja haluaisi tilanteesta mahdollisim-
man pian ulos.

Tyontekija 2:

Ensimmaisessa tilanteessa tyontekija on arka ja ei haluaisi olla tilanteessa lainkaan.
Toisessa tilanteessa tyontekija haluaa rakentavaa palautetta omasta toiminnastaan ja haluaa
muutosta. On avoin ehdotuksille.

Kolmannessa tilanteessa tyontekija haluaa ratkaisua, jotta tilanne ratkeaisi nopeasti.

Havainnointi 1

Kiinnittaa huomiota esimiehen kaytokseen ja sithen miten erilaiset roolit vaikuttavat tilan-
teen etenemiseen ja esimiehen rooliin sekd arvostukseen. Valmistautuu kertomaan havain-
tonsa muulle ryhmalle.

Havainnointi 2
Kiinnittda huomiota tyontekijoiden kiaytokseen ja tilanteen etenemiseen. Kuinka osallistujat
reagoivat erilaiseen kiaytokseen. Valmistautuu kertomaan havainnot koko ryhmalle.

Havainnointi 3
Kuuntelee miti osallistujat sanovat ja tulevatko he kuulluiksi. Valmistautuu kertomaan tu-
loksia koko ryhmalle.
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The Value Proposition Canvas

Arvolupaus:
Osallistamalla
(toivottavasti
ldhitulevaisuudessa)
seka esimiehet etta
tyontekijat yhdessa
suunnittelemaan
vuorovaikutusta
tukevaa
tehdasymparistdad ja
kulttuuria,
mahdollistettaisiin
seka esimiestyon
onnistuminen, etta
yrityksen arvojen,
lilketoiminnan
strategisten, etta
tyohyvinvointia
lisdavien tavoitteiden
ja yrityksen vision
toteutuminen.

Empatia pohja

89

Products &
Services

Palvelumuotoilu
tyopajat

Gain Creators eli hyodyt

Osallisuuden kokemukset ja yhieistyd lisadntyy

Tiedonkulku nopeutuu ja sen saavuttavuutta voidaan parantaa
Yhteisen arvopohjan vahvistuminen: ammattitaitoinen,
motivoitunut ja tydssa viihtyva esimies ja tyontekija
Mahdollisuus vaikuttaa positiivisesti omaan
esimiesmaineeseen. Yhteisen edun mukaista toimintaa.
Asiakaslupausten helpompi tayttyminen.

cON

Pain Relievers, asiat jotka poistavat tai vihentavat
haittoja

Mabiilisovellukset helppokdyttdisid ja kaikkien saatavilla ilman
lisainvestointeja

Palautteen antaminen ja saaminen ldhes “reaaliaikaista”
Lasnaolo yhteisesti suunnitellussa tilassa on miellyttavaa, ei
enad kyttadmisen kokernuksia alaisilla ja esimies saa mielen- ja
tydrauhan

Mita esimies tilaan astuttuaan ajattelee ja tuntee?

Mita esimies tilassa
ollessaan kuulee?

of Mitéd esimies tilassa
..ollessaan nakee?

. Mita esimies tilassa
ollessaan sanoo ja tekee?

i miellyttavaa?

ldhde: propellipdéat, kukunori
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https://soundcloud.com/podiskelua/esimiestaidot-

ongelmatilanteissa?in=podiskelua/sets/johtaminen-ja
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vuorovaikutustaitojen opiskelussa

VUOROVAIKUTUSVALMENNUKSEN TAVOITTEET

tavoitteden saavuttamisessa

 Keskinaisen osalisuuden imapiirin luominen

koko tyduran

A 5 s

Unohda monologi ja ota kdyttédn dialogi!
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Miten t3st3 eteenpdin?
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joiden awullaedistit dialogia
tydyhteisdssa?
Onko tavoitteenasi

e s e s v

ot Okmeticikta tavoitteen
saavuttamiseksi?
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Vuorovaikutusvalmennuksen ennakkokysely

Leena Heinonen <leena.heinonen@humak.fi>
su 13920201724

Vastaanottaja: Ahtola, Jari <jariahtola@okmetic.com>

Piilokopio: Maija Katajisto <maija katajisto@

Hei!

Sovimme 1.9.2020 palaverissa, ettd Iahetat alla olevan viestin ja linkin ennakkokyselyyn esimiehiksi valituille Kick
off pdivan jalkeisend pdivana, kiitos!

terveisin Leena Heinonen ja Maija Katajisto

Hei, opiskelemme Humanistisessa ammattikorkeakoulussa tydyhteison kehittdjiksi ja teemme tilaustydna 3 pdivan
mittaisen vuorovaikutusvalmennuksen Teille Okmetic Oy:n esimies koulutettaville. Vuorovaikutusvalmennus jdrjestetain
Vantaan toimipisteen Seutulassa keskiviikkoisin 7.10, 11.11 ja 9.12.2020.

Yhteistydkumppanimme Okmetic Oy:n lisaksi on Oy:sta.

Talld ennakkokyselylld haluamme tukea Teidan 1.1.2021 esimiestydssa aloittavien henkildiden valmennusprosessia ja
kartoittaa vuorovaikutusosaamisen tavoitetilaa.

Kaikki vastaukset tallentuvat nimettomind eika yksittdisid vastauksia pystytd yksiloimaan.

Huom! Linkki kyselyyn sulkeutuu keskiviikkona 30.9.2020. Vastauksistanne voitte tulostaa pdf-koosteen itsellenne
oppimisen tueksi.

Kyselyn tuloksia hyddynnetaan ensisijaisesti valmennuksen Idhipdivind, mutta niitd esitellddn seka opinndytetyon
julkaisutilaisuudessa Okmetic Oy:n Vantaan toimipisteessa, etta Humakin Theseus opinndytetydkannassa kevaalla 2021.

Linkki kyselyyn Idytyy tasta: hitps://link webropolsurveys.com/S/2C24F27E68F14A85
Lisatietoja kyselysta Leena Heinonen leena.heinonen@humak.fi

Etukateen kiittden

Leena Heinonen ja Maija Katajisto
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Vuorovaikutusvalmennus Heinonen & Katajisto / ennakkokysely

1. Mista eri tekijdistd esimiehen vuorovaikutustaidot koostuvat?

2. Minkdlaisia vuorovaikutustaitoja edellytdt tulevilta alaisiltasi? Miksi?

3. Mitd haluat oppia vuorovaikutusvalmennuksessa? Minkdlaisia tavoitteita
asetat itsellesi vuorovaikutusvalmennuksen osalta?

93
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4. Mieti tulevaa esimiestehtivaisi ja mahdollisia esiintulevia haasteellisia
vuorovaikutustilanteita. Nimei vihintain 3 eri tilannetta joihin haluat saada
tykaluja tai tutustua tarkemmin.

5. Mika auttaa sinua oppimaan? Miten voimme valmentajina auttaa sinua
saavuttamaan tavoitteesi?

6. Mitk3 asiat motivoivat sinua osallistumaan
vuorovaikutusvalmennukseen?

'_ ltseni kehittdminen ja uuden oppiminen
Yhteistin vuoksi

'_ Vuorovaikutusvalmennus on yksi osa esimiesten koulutuskokonaisuutta

| Uskon, ettd vuorovaikutusvalmennus lisada vaikutusmahdollisuuksiani esimiestehtavassa
Osallistun mielellani ja toivon uusia kokemuksia

| Haluan haastaa itseéni ja 15yta4 aiheeseen uusia nakdkulmia

Haluan saavultaa itselleni asettamat
tavoitteet:

| Osallistun, mutta en mielelléni heittdydy uusiin kokemuksiin
Mahdollisuus verkostoitua ja tulustua lahemminen muihin esimiehiin

| Muita mietteita:

7. Mitd hyétyéd osallistumisestasi vuorovaikutusvalmennukseen on Okmetic
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Oy:lle?

8. Mitkda Okmetic Oy:n arvot tai vallitseva yrityskulttuuri tukee mielestasi
parhaiten vuorovaikutusta ja toimivaa yhteistyota?

9. Kun vuoden kuluttua, tammikuussa 2022 katsot ajassa taaksepdin,
minkdlaisen esimiesmaineen uskot saavuttaneesi?

10. Miten em. vastaustasi kysymykseen 9 voisi mitata?

l
|
|
|
|
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PINEALAISIA TUNTEMUKSIA TAMA PAIVA ON SINUSSA HERATTANYT?

WA OLI KESKEISIN QIVALLLS SINULLE TAMAEN?

MIKA PAIVASSE ONNISTUIR

MAITA PITAISI MUUTTAA?

MITA PITAISI POISTAAT

96
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Minkd tunteen tuot téindén mukanasi? Miten ™
menee?

ol Mentimeter

Mitd edelliselld kerralla oppimaasi olet pohtinut
kuluneiden viikkojen aikana?
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AAMUN VIRITTELYKYSYMYKSET 9.12.2020

« Mentimeter

Vastaan kyselyyn mieluiten:
Kannykdalla = peukku ylos
Paperi on paras = peukku alas
Keskustellaan ja jokainen

vuorotellen kertoo mielipiteen
=7

— Mobiili- ja paperikyselyt ovat
anonyymejé - GDPR huomioitu

i Mentimeter

Minkdlaisia positiivisia havaintoja olet tehnyt
vuorovaikutuksestasi edellisen valmennuspdivan jalkeen?
Missd olet onnistunut?

ILTAPAIVAN YHTEISKEHITTELY PADLET:

Mita tukea toivot tyonantajaltasi jatkossa?

PAIVAN PAATTEEKSI KYSYMYKSET 2 KPL:

9.12.2020 i i-tanaan-1.jpg (5120x3040)

il Mentimeter

Mika oli keskeisin oivalluksesi t&nddn?

Minkélaisia tuntemuksia tdma pdivé on sinussa
herattanyt?

i Mentimeter
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Opinndytetyon arviointi/ tuotantoinsindorit

1. Kuinka tarpeelliseksi koit 3 pdivdan vuorovaikutusvalmennuksen

2. Mitd hyotya vuorovaikutusvalmennuksesta on ollut uudessa tehtavassasi
1.1.2021 alkaen?

3. Mitéd muuta palautetta haluat antaa Maija Katajistolle ja Leena Heinoselle?




100

Liite 17

Opinndytetyén merkitys

1. Miten olet seurannut vuorovaikutusvalmennuksen ja opinnédytetytn
edistymista?

2. Milla tavoin olet henkilokohtaisesti tutustunut esimiesvalmennettaviin
tuotantoinsinddreihin esimieskoulutuksen aikana syyskuu -joulukuu 20207




3. Esimiesvalmennettavilta kysyttiin valmennuksen lopuksi:
"Mitad tukea toivot jatkossa Okmeticilta?” Mitd vastaat heille?

Ole karsivallinen muutoksen
alkuvaineessa.

Jousta vaatimuksissasi muutoksen
alkuvaiheessa, jotta tuotantoinsindorit
saavat nittavasti aikaa tehtavan ja
omien alaisten kanssa toimimiseen.

Laatu-, turvallisuus, siisteys ja muissa
pelisddntbasioissa kaikki sidosryhmat ja
henkiltstd mukaan samoilla saannailla
ja intresseilla.

Anna suoraa ja rakentavaa palautetta!

Qletko valmis nain alkuvaiheessa
vahentamaan erilaisia tehtavia ja
velvollizuuksia tuotantoinsindérien
harteilta?

Eri osastojen tasapuolisen kohtelun
varmistaminen on tarkeaa.

Anna aikaa esimiestydn
kaynnistymiselle.

Tarjoa pelimerkkeja ja asioihin
vaikutusmahdollisuuksia.

Panosta selkeiden ohjeiden laatimiseen
yhdessa tuotantoinsinddrien kanssa.
Kay lapi ja varmista en ohjeistusten
tasapuolisuus.

Kysy kuulumisia ja tarjoa tukea
sddannollisesti.

Pyri olemaan tavoitettavissa ja ldsna
myds silloin kun uusien esimiesten
tydvuorot eroavat omistasi.

Lizaa vaikutusmahdollisuuksia uusille
esimiehille.

On tarkead, ettd esimiestydtd tuetaan

Ajatus on hyva ja  Olen eri
kannatettava

[l

[l

N I 0 I O A B R

mielts

[l

[l

N I 0 I O A B R

Sovitaan
jatkossa
yhdessa
esimiesten
kanssa

[l

[l

N I 0 I O A B R

Aszia
kunnossa ja
hoidettu

[l

[l

N I 0 I O A B R
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4. Valmennuksen vaikutuksen arviointi

Vuorovaikutusvalmennus on lisdnnyt
yhteistyota

Esimiesten ryhmahenki on vahvistunut
valmennuksen myots

Vuorovaikutusvalmennus antoi
osallistujille mahdollisuuden kehittya
vuorovaikutustaidoissa

Wuorovaikutusvalmennus on kehittanyt
tuotantoinsindarien vuorovaikutustaitoja

NVC tytikirja on tukenut itseopiskelua

Vuorovaikutusvalmennus lisasi yleista
keskustelua vuorovaikutuksesta

Mobiillisovellusten (esim. Mentimeter,
Padlet) kayttts valmennuksessa on
lisannyt kiinnostustani niiden
kayttdmahdollisuuksiin.

Wuorovaikutusvalmennus on lisannyt
tydhyvinvointikeskustelua

Esimiesvalmennettavien arvostus
vuorovaikutuksen merkitysta kohtaan
kasvoi valmennuksen aikana

Valmennukselle asetetut tavoitteet on
saavutettu

Vuorovaikutusvalmennus on lisannyt
mydnteista ilmapiinia
Mobiilizovellusten kayttd mahdollistaa

palautteen kerddamisen ja
hyodyntamieen lahee "reaaliaikaisesti™

Vuorovaikutusvalmennuksessa
kasiteltin monipuclisesti erilaisia
vuorovaikutustilanteita

Okmetic panostaa jatkossa myds

vuorovaikutusvalmennukseen osana
esimiesten koulutusta

Vuorovaikutusvalmennus on lisdnnyt
kokeilukulttuuria Okmeticissa

Samaa
mielta

[l

Ood o o

[]

O o oo o O

Hieman eri
mielta

[l

Ood o o

[]

O o oo o O

Taysin eri
mielta

[l

Ood o o

[]

O o oo o O

En ozaa
sanoa

Ood o oo

[]

O o oo o O
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5. Osallistuin vuorovaikutusvalmennuksen suunnitteluun

1 Kyl

|
L

O =

6. Mitd tekisit toisin? Mitd Okmeticin pitdisi ottaa huomioon vastaavanlaisen
valmennuksen suunnittelussa tai toteutuksessa?

8. Mita muuta palautetta haluat antaa Maija Katajistolle ja Leena Heinoselle?
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