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Opinnaytetyomme aihe oli tyohyvinvoinnin tukeminen toiminnallisia menetelmia kayttaen.
Rajasimme aiheen kasittelemaan tyoyhteison vaikutusta tyohyvinvoinnille. Toteutimme opin-
naytetyomme tehostetun palveluasumisen yksikon tyontekijoille. Ohjasimme tyoyhteisolle
kuusi ohjauskertaa, joissa kaytimme toiminnallisia menetelmia, erityisesti draamaa. Kasitte-
limme toiminnassa valitsemiamme tyohyvinvointiin liittyvia teemoja erilaisten harjoitusten ja
keskustelujen kautta. Opinnaytetyomme oli osa Voimaa taiteesta - hanketta, joka pyrkii tu-
kemaan taiteen soveltavien menetelmien kayttoa hyvinvointialalla.

Valitsimme opinnaytetyohomme tyohyvinvointiin liittyviksi teemoiksi yhteisollisyyden, vuoro-
vaikutuksen, erilaisuuden tyoyhteisossa ja luottamuksen. Opinnaytetyomme teoreettisessa
osuudessa tarkastelemme valitsemiemme teemojen vaikutusta tyohyvinvointiin. Tarkaste-
lemme myo0s tyohyvinvointia yleisesti seka taiteen ja hyvinvoinnin yhdistamista nykypaivana.
Kaytimme opinnaytetyossa toiminnallisena menetelmana paaosin draamaa. Olemme avanneet
teoriassa toiminnallisten menetelmien ja draaman taustaa ja kayttomahdollisuuksia.

Opinnaytetyomme tavoitteena oli kasitella valitsemiamme teemoja ja herattaa niista ajatuk-
sia toiminnan kautta seka edistaa tyontekijoiden tutustumista toisiinsa. Lisaksi tavoit-
teenamme oli kehittya ryhman ja toiminnallisten menetelmien ohjaajina. Arviointikeinoina
kaytimme havainnointia ja tyontekijoilta saatua palautetta. Havainnoimme toiminnan aikaisia
ilmioita ja teimme tyontekijoille kirjalliset kyselyt toiminnan alussa ja lopussa seka pyysimme
heilta palautetta jokaisen ohjauskerran lopussa.

Arviointimme perusteella onnistuimme herattamaan keskustelua ja ajatuksia valitsemistamme
teemoista. Tyontekijoilta saamamme palautteen mukaan toiminta edisti toisiin tutustumista
ja toiminta oli muutenkin koettu mukavana vaihteluna. Toiminnan aikaisista keskusteluista
tekemamme havainnot ja tyontekijoilta saatu palaute osoittivat, etta toiminnan aikana oli
pystytty keskustelemaan tyoyhteisolle merkittavista asioista ja erilaisista mielipiteista. Opin-
naytetyo prosessi kehitti meita toiminnan suunnittelussa ja ohjaamisessa seka antoi arvokasta
ammatillista kokemusta. Myos taitomme tehda yhteistyota kehittyi.

Asiasanat: tyohyvinvointi, toiminnalliset menetelmat, soveltava taide, draama, tyoyhteiso
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The objective of our thesis was to support welfare at work by using functional methods. We
defined our subject to cover work community’s effect on welfare at work. We executed our
thesis to the employees of intensified service centers unit. We led six sessions to the work
community where we used functional methods, especially drama. In our activity we went
through themes related to welfare at work, which we had chosen. We dealt with these
themes by using different exercises and creating conversations. Our thesis was part of Voimaa
taiteesta - project which aims to support using art in the field of welfare.

In our thesis we chose themes related to welfare at work. These themes were communality,
interaction, differences in work community and loyalty. In our theoretical part of the thesis
we examine influence of the chosen themes on welfare at work. We also examine welfare at
work in general and combining art and welfare nowadays. In our thesis we used mostly drama
as a functional method. In our theory we have examined background and the possibilities of
using functional methods and drama.

The goal of our thesis was to go through the chosen themes and stir up thoughts about those
via activity. We also intended to support the employees to get to know each other better.
Furthermore our goal was to develop as leaders of a group and functional methods. Our eval-
uation methods were observation and the feedback from employees. We observed phenomena
during activity and made a questionnaire to the employees in the beginning and at the end of
our activity. We also asked feedback from them at the end of every activity session.

Based on our evaluation we managed to stir up conversation and thoughts about the chosen
themes. Feedback from the employees proved that the activity helped them to get to know
each other and it was experienced as a nice change. Our observations in the activity and the
feedback from the employees proved that during the activity it was possible to talk about
things that are important to work community and discuss different opinions. The project al-
lowed us to develop planning and leading activities. It also gave us valuable professional
experience. In addition, our ability to work together improved.

Keywords: welfare at work, functional methods, applied art, drama, work community
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1 Johdanto

Opinnaytetyossamme yhdistyvat tyohyvinvointi ja soveltavan taiteen kaytto. Yhteiskunnas-
samme kiinnostus naita molempia kohtaan on kasvavaa. Tyohyvinvointi on huomioitu viimeai-
kaisissa poliittisissa ohjelmissa ja sen kehittamista pidetaan yhteiskunnassa merkittavana
(Sosiaali - ja terveysministerio 2007; Liikanen 2010). Tyohyvinvoinnilla on arvioitu olevan tu-
levaisuudessa suuri merkitys organisaatioiden menestymisen kannalta (Manka 2011: 34; von
Brandenburg 2009: 29), joka yhtena tekijana lisaa tyonantajien panostamista tyohyvinvointiin.
Kiinnostus soveltavaa taidetta kohtaan on lisaantynyt Suomessa erityisesti 2000-luvulla yhteis-
kunnan muutosten seurauksena (Liikanen 2010: 32). Soveltavaa taidetoimintaa on jo hyodyn-

netty monella sektorilla, myos tyohyvinvoinnin alalla.

Toteutimme toiminnallisen opinnaytetyon ohjaamalla toimintaa eraalle tyoyhteisolle. Toimin-
nan tarkoituksena oli tukea osallistujien tyohyvinvointia. Tyohyvinvointi koostuu monista eri
osa-alueista. Opinnaytetyossamme keskityimme tarkastelemaan tyoyhteison merkitysta tyon-
tekijoiden tyohyvinvoinnille. Olemme edelleen erotelleet tyoyhteisossa olevia osa-alueita,
jotka vaikuttavat tyohyvinvointiin. Tarkastelemme tallaisista alueista yhteisollisyytta, vuoro-
vaikutusta, erilaisuuden tiedostamista tyoyhteisossa, seka luottamusta. Olemme pitaneet
opinnaytetyossamme naita osa-alueita toimintamme teemoina. Tarkastelimme teemoja tyo-
yhteison kanssa toiminnallisia menetelmia, erityisesti draamaa hyodyntaen. Opinnaytetyom-
me tavoitteena oli kasitella ja herattaa tyontekijoiden ajatuksia tyohyvinvointiin liittyvista
asioista seka edistaa tyontekijoiden tutustumista toisiinsa. Lisaksi asetimme tavoitteeksi

oman kehittymisen ryhman ja toiminnallisten menetelmien ohjaajina.

Opinnaytetyomme aluksi kuvaamme sen taustaa ja lahtokohtia. Kappaleessa kerromme, miten
olemme valinneet aiheen ja lahteneet liikkeelle opinnaytetyoprosessissa. Koska tyohyvinvointi
on opinnaytetyossamme kaikkein keskeisimmassa asemassa, niin aloitamme opinnaytetyomme
teoreettisen viitekehyksen avaamalla tyohyvinvointia kasitteena ja sen tilaa nyky-
yhteiskunnassa. Taman jalkeen keskitymme tarkastelemaan tyohyvinvointia tyoyhteison vai-
kutuksen nakokulmasta ja avaamme siita erottelemiamme osa-alueita yksitellen. Osa- aluei-
den esittelyn jalkeen selvitamme, miten soveltavan taiteen keinoin voidaan saada aikaan
hyvinvointia. Selvitamme taide- ja hyvinvointialojen yhdistamisen nykytilannetta ja esitte-
lemme viimeaikaisia taidetta ja tyohyvinvointia yhdistavia hankkeita. Opinnaytetyomme toi-
minnallisessa osuudessa kaytimme toiminnallisia menetelmia ja naista erityisesti draamaa,
joten olemme tarkastelleet niita omassa kappaleessaan. Taman jalkeen esittelemme opinnay-
tetyomme tavoitteet ja sen, milla toimilla niihin pyrimme ja miten arvioimme niita. Olemme

kuvanneet jokaisen tyoyhteisolle pitamamme ohjauskerran ja ohjauskerroilla tehdyt harjoi-



tukset kappaleessa ”"Toimintakertojen kuvaukset”. Harjoitukset on kuvattu yksityiskohtaisesti,
silla tarkoituksemme oli, etta lukija voisi kayttaa niita omiin tarkoituksiinsa. Olemme myos
kirjanneet ylos ohjauskerroilla kaytyja keskusteluja ja tekemiamme havaintoja, seka pohti-
neet harjoitusten tarkoituksenmukaisuutta ja toimivuutta. Ohjauskertojen kuvausten jalkeen
arvioimme opinnaytetyomme tavoitteiden saavuttamista. Olemme arvioineet jokaisen teeman
kasittelyn onnistumista erikseen ja verranneet keskenaan keraamaamme teoriatietoa, teke-
miamme havaintoja ja ryhmaan osallistuneilta saatua palautetta. Paatamme opinnaytetyom-

me pohtimalla prosessia kokonaisuudessaan ja siina kohtaamiamme haasteita ja onnistumisia.



2 Opinnaytetyon tausta ja lahtokohdat

Olemme syventyneet sosionomiopinnoissamme luoviin menetelmiin ja olimme kiinnostuneita
hyodyntamaan niita myos opinnaytetyossamme. Toteutimme opinnaytetyomme Voimaa tai-
teesta - hankkeen alaisuudessa, joka on Tutkivan teatterityon keskuksen hanke vuosille 2010-
2012. Sen tarkoituksena on kehittaa uudenlaisia tyovalineita ja palvelumalleja, joiden perus-
ajatuksena on osallistaminen ja taidelahtoisyys. Hankeen taustalla on ajatus siita, etta tai-
teen kautta voidaan tehda muutakin, kuin valmistaa perinteisia taideteoksia ja esityksia.
Taiteen soveltavia menetelmia voidaan hyodyntaa esimerkiksi hyvinvointialalla, tyoyhteisoissa
ja kouluissa ja niiden avulla voidaan ”yhdessa osallistujien kanssa ratkoa erilaisia ongelmia,
kasvattaa sosiaalisia taitoja, lisata itsetuntemusta ja rakentaa nakoalaa tulevaisuuteen”.
Hankeen puitteissa toteutetaan erilaisia pilottiprojekteja seka jaetaan tietoa aiheesta ja tue-
taan alan ammattilaisten kohtaamista. (Voimaa taiteesta 2012.) Opinnaytetyomme aihe kyt-
keytyi Voimaa taiteesta -hankeen keskeisimpaan paamaaraan, joka on taiteen soveltavien
menetelmien kayton tukeminen hyvinvointialalla (Voimaa taiteesta 2012). Opinnaytetyon aihe
muotoutui keskustelussa Voimaa taiteesta - hankkeen yhteyshenkilon kanssa. Aiheeksi valittiin
tyohyvinvoinnin tukeminen toiminnallisia menetelmia kayttaen. Puhumme opinnaytetyossam-
me mieluummin toiminnallisten kuin taiteellisten menetelmien kaytosta, silla tama kuvaa
mielestamme paremmin kayttamiamme harjoituksia. Toiminnalliset menetelmat voidaan
laskea yhdeksi nykytaiteen toimintamuodoksi (Sederholm 2007:144). Kiinnostuimme yhteys-
den sijaan. Tyontekijat asiakasryhmana oli meille molemmille vieras, mutta otimme mielel-
lamme haasteen vastaan ja ajattelimme, etta uudenlaisen asiakasryhman kanssa toimiminen

ja tyohyvinvointiin tutustuminen laajentaisi ammatillista osaamistamme.

Meille oli alusta lahtien selkeaa, etta haluamme kayttaa opinnaytetyossamme luovia toimin-
nallisia menetelmia, silla syventavat opintomme olivat herattaneet kiinnostuksemme niita
kohtaan ja antaneet meille runsaasti valineita, joita halusimme paasta kokeilemaan kaytan-
nossa. Halusimme myos saada lisaa kokemusta ryhman ohjaamisesta ja kehittaa ammattitai-
toamme tata kautta. Vaikka oma kiinnostuksemme ohjasi meita vahvasti valitessamme toi-
minnalliset menetelmat opinnaytetyon toteutuksen valineeksi, voidaan myos teorian perus-
teella todeta, etta taiteellisilla toiminnoilla, joihin myos toiminnalliset menetelmat kuuluvat,
voidaan saavuttaa monenlaisia hyotyja tyoyhteisossa. Taiteella ja kulttuurilla on edellytyksia
vahvistaa ihmisten osallisuutta ja lisata sosiaalista paaomaa. Taidetoiminta tyopaikalla antaa
tyontekijoille mahdollisuuden kayttaa omaa luovuutta seka saada uusia kokemuksia yhdessa
tyotovereiden kanssa. Tutkimustulosten mukaan taide mahdollistaa seka yksilolliset etta yh-
teisolliset kokemukset, joiden kautta omat arvot ja merkitykset voivat selkeytya. Toiminnan

kautta luodut sosiaaliset verkostot puolestaan voivat jopa lisata ihmisen sisaista hallinnan
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tunnetta. Samalla taidetoiminta vahvistaa tyontekijoiden kykya nahda asioita eri nakokulmis-
ta ja toimia eri tavoin, ja sen kautta voidaan tuoda esiin odotuksia ja toiveita, lisata inspiraa-

tiota seka motivoida oppimaan uutta. (von Brandenburg 2009: 29.)

Toteutimme opinnaytetyomme toiminnallisen osuuden eraan tehostetun palveluasumisen
yksikon tyontekijoille. Tehostettu palveluasuminen on osa asumispalveluita, joita kunta jar-
jestaa sosiaalihuoltolain mukaisesti. Palveluasumista jarjestetaan ikaihmisille, vammaisille,
kehitysvammaisille, mielenterveys- ja paihdekuntoutujille. Tehostettu palveluasuminen on
tarkoitettu henkiloille, jotka tarvitsevat paljon apua, hoivaa ja valvontaa arjessaan. Henkilo-
kuntaa on taten paikalla ympari vuorokauden. (Sosiaali- ja terveysministerio 2011.) Jarjesta-
maamme toimintaan osallistuneet tyontekijat olivat sosiaali- ja terveysalan ammattilaisia.
Tyoyhteison jasenet olivat tyoskennelleet yhdessa vasta muutaman kuukauden, kun aloitimme
toiminnalliset ohjauskerrat heidan kanssaan. Otimme taman huomioon suunnitellessamme
toimintaa ja harjoituksia. Myos tyoyksikko ja tyon luonne vaikuttivat ohjaamamme toiminnan
suunnitteluun. Salassapitovelvollisuudesta johtuen, emme voi kuvata naita tarkemmin. Tyo-
paikalta mahdollistettiin meille erinomaiset tilat toiminnan jarjestamiseen. Tila oli suuri,
rauhallinen ja irrallaan osallistujien osastolta, jonka ajattelimme helpottaneen arkityosta

irtaantumista ja orientoitumista toimintaan.

Opinnaytetyon suunnitteluvaiheessa kavimme keskustelemassa organisaation esimiesten kans-
sa. Selvitimme heille opinnaytetyomme ideaa ja kerroimme, mita toivomme voivamme silla
saada aikaiseksi. Kavimme keskustelua siita, mika esimiesten mielesta tyontekijoiden tyohy-
vinvoinnin kannalta on keskeista ja mita he toivoivat toiminnassamme kasiteltavan. Sovimme
myos mille tyoyhteisolle toimintaamme tarjotaan seka erilaisista kaytannon asioista. Ennen
toiminnallisten ohjauskertojen aloittamista kavimme tutustumassa toimintaamme osallistu-
vaan tyoyhteisoon ja heidan arkityohonsa. Vietimme tyopaikalla useamman tunnin ja tarkkai-
limme tyon luonnetta ja asiakaskuntaa. Pyrimme saamaan kasityksen siita, millaisissa oloissa
ja millaisten asiakkaiden kanssa tyontekijat ovat tekemisissa, jotta voisimme suunnitella toi-
mintamme mahdollisimman paljon heita hyodyttavaksi ja jotta ymmartaisimme paremmin
ohjauskerroilla kaytavaa keskustelua. Tutustumiskerralla myos esittelimme itsemme paikalla
olleille tyontekijoille ja kerroimme opinnaytetyostamme, sen tarkoituksesta ja toiminnallisis-
ta menetelmista. Kysyimme tyontekijoilta, mita he toivovat opinnaytetyoltamme ja he lahet-
tivat meille toiveita sahkopostitse mietittyaan asiaa. Jatimme osaston toimistoon myos esit-
teen opinnaytetyostamme, jotta toimintakerrat ja niiden ajankohdat pysyisivat jatkuvasti

nakyvilla. Ajattelimme, etta nain projektista tulisi myos virallisempi.
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3 Tyohyvinvointi ja sen merkitys

Tyohyvinvointi on kokemus, johon sisaltyy tyytyvaisyys, myonteinen perusasenne elamaa ja
tyota kohtaan, aktiivisuus seka itsensa hyvaksyminen (Vesterinen 2006: 7). Tyohyvinvoinnin
voi havaita tyopaikalla hyvana ja turvallisena ilmapiirina, tyoyhteison me-henkena, toimivana
yhteistyona (Rauramo 2008: 109) seka tyontekijoiden ilona ja intona (Manka 2011: 73). Tyohy-
vinvoinnin kokeminen on yksilollista, joten samoja tyotehtavia tekevien ihmisten kokemukset
tyohyvinvoinnista voivat poiketa toisistaan. Kokemukseen voivat vaikuttaa esimerkiksi yksilon
ika, persoonallisuus ja elamantilanne. (Vesterinen 2006: 7-8.) Tyosta saatu hyvinvointi voi
lisata hyvinvointia my0s arjessa (Liikanen 2010: 38), joten tyohyvinvoinnilla voidaan nahda

olevan laajempi yhteiskunnallinen merkitys.

Kasitys tyohyvinvoinnista ei ole aina ollut nykyisenlainen, vaan se on muuttunut runsaasti
vuosien varrella. Tyohyvinvoinnin tutkimus Suomessa on alkanut jo sata vuotta sitten. 1900-
luvun alussa Suomeen saatiin lakisaateinen tyosuojelu, joka tahtasi teollisuustyontekijoiden
tyoolojen ja fyysisen tyoturvallisuuden parantamiseen. Ajan myota kasitys tyohyvinvoinnista
on laajentunut ja on todettu, etta fyysisten tekijoiden lisaksi tyohyvinvointiin vaikuttavat
myos psyykkiset tekijat, ymparistoon liittyvat tekijat, kuten tyo ja tyoolot seka yksilollinen
hallinnan tunne, jolla tarkoitetaan yksilon valmiuksia sietaa rasitusta ja tyon tuottamia arsyk-
keita. (Manka 2011: 54-59.) Tyoyhteison merkitysta tyontekijoiden hyvinvoinnille on alettu
korostaa 1990-luvulla. Talloin tyoyhteisolla ymmarrettiin olevan kyky edistaa yksiloiden oppi-
mista, joka oli olennaista kilpailun kasvaessa. Tyoyhteison toimivuus on nykyaikana entista
tarkeampaa myos siksi, etta monet tyotehtavat ovat muuttuneet suuriksi ja moninaista osaa-
mista vaativiksi prosesseiksi ja nain ollen tyontekijoiden riippuvuus toisistaan on lisaantynyt.
(Leppanen 2002: 37.)

3.1 Tyohyvinvoinnin muodostumisen osatekijat

Tyohyvinvointiin vaikuttavia osa-alueita voidaan loytaa useita. Nama osa-alueet on kuvattu
seuraavassa kuviossa. Opinnaytetyomme keskittyy erottelemistamme osa-alueista "tyoyhtei-

soon”. Tassa kappaleessa esittelemme muut osa-alueet lyhyesti.
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Yksilon
hyvinvointi

Organisaatio Tyoyhteiso

Tyodn

Johtaminen .
ominaisuudet

Kuvio 1: Tyohyvinvoinnin osatekijat

Yhtena tyohyvinvointiin vaikuttavana tekijana on yksilon henkilokohtainen hyvinvointi, joka
muodostuu muun muassa hanen terveydestaan, elamantavoistaan ja elamanhallinnastaan
(Manka 2006: 16). Mankan (2011: 77) mukaan mita useampi tyoyhteison jasen kokee voivansa
hyvin tyossaan, sita vahvemmin se vaikuttaa ryhman hyvinvointiin. Yksilollisesta hyvinvoinnis-
ta huolehtiminen on siis merkittavaa, silla se edistaa koko tyoyhteison hyvinvointia. Tyonteki-
jan yksilollisen hyvinvoinnin lisaksi tyOhyvinvointiin vaikuttavat monet tekijat tyopaikalla. Osa
naista liittyy organisaatioon, kuten organisaatiorakenne ja tyoympariston toimivuus (Manka
2006: 16.) Esimerkiksi liian kiivas tyOotahti ja epavarmuus tyosuhteen sailymisesta voivat hei-
kentaa tyohyvinvointia (Sosiaali- ja terveysministerio 2007: 35). Organisaatiotasolla tulee
myos varmistaa, etta tyon tekeminen on terveellista ja turvallista (Liikanen 2010: 38). Yhteis-
kunnalla on velvollisuus tukea tyohyvinvoinnin kannalta hyodyllista toimintaa organisaatioissa
ja saataa lakeja, joiden puitteissa organisaatiot voivat toimia yksiloiden tyohyvinvointia edis-
tavalla tavalla (Liikanen 2010: 38). Hyvinvoinnista huolehtiminen tyopaikalla kuuluu seka tyo-
paikalla toimivan yksilon, organisaation, etta yhteiskunnankin vastuulle (Liikanen 2010: 26).

Rauramon (2008: 146) mukaan viimekaden vastuun kantaa kuitenkin organisaation ylin johto.

Tyo itsessaan vaikuttaa tyohyvinvointiin sen mukaan, miten yksilo kokee sen. Tyon tulisi olla
ominaisuuksiltaan sellaista, etta se vastaa tyontekijan tavoitteita ja taitoja (Vesterinen 2006:
7), ja sen tulisi tuottaa aikaansaamisen ja oppimisen kokemuksia (Liikanen 2010: 38). Myos
mahdollisuus itsensa kehittamiseen ja itsenaisiin paatoksiin tukevat henkista hyvinvointia
tyopaikalla (Liikanen 2010: 38). Esimiehen johtamistyylilla on oma vaikutuksensa tyohyvin-

vointiin. Oikeudenmukainen ja johdonmukainen johtaminen (Manka 2011:35) seka hyvat esi-
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mies-alaissuhteet tukevat tyohyvinvointia ja sen sailymista (Rauramo 2008: 109). Opinnayte-
tyomme on rajattu kasittelemaan viidetta tyohyvinvointiin vaikuttavaa osatekijaa, eli tyoyh-
teisoa. Myohemmin selvitamme tarkemmin millaisia vaikutuksia tyoyhteisolla voi olla yksilon

hyvinvoinnille.

3.2 Tyohyvinvoinnin kehittaminen kannattaa

Tyohyvinvoinnin kehittamista pidetaan talla hetkella tarpeellisena ja se on huomioitu muun
muassa sosiaali- ja terveysministerion Hyvinvointi 2015-ohjelmasssa (Sosiaali- ja terveysminis-
terio 2007) seka Taiteesta ja kulttuurista hyvinvointia - ohjelmassa (Liikanen 2010). Mankan
mukaan on arvioitu, etta aineettomalla paaomalla, kuten erilaisilla suhteilla tyoyhteisossa,
tyontekijoiden asenteilla, osaamisella ja terveydella seka organisaation toimitavoilla tulee
olemaan tulevaisuudessa 50-90% vaikutus yrityksen tulokseen. Aineellisella paaomalla, esi-
merkiksi laitteilla ja rakennuksilla tulee puolestaan olemaan vain 10-50% vaikutus. Siksi ai-
neettomasta paaomasta huolehtiminen ja sen kehittaminen on organisaatioiden kannalta erit-
tain olennaista. (Manka 2011: 34). Tyohyvinvointi liittyy olennaisesti Mankan luettelemiin

aineettoman paaoman osa-alueisiin.

Mielenkiinnon kasvulle tyohyvinvointia kohtaan voidaan loytaa monta syyta. Yhtena syyna
voidaan pitaa organisaatioiden yhteiskuntavastuun korostumista, johon kuuluu yhtena osa-
alueena henkiloston hyvinvoinnista huolehtiminen (Rauramo 2008:18). Myos Hyvinvointi 2015-
ohjelma vetoaa yhteiskuntavastuuseen esittaessaan, etta muuttuvan tyoelaman vaatiessa yha
enemman tyontekijoilta, on sen myos annettava vastapainoksi enemman jaksamiseen ja tyo-
hyvinvointiin kohdistuvaa tukea (Sosiaali- ja terveysministerio 2007). Von Brandenburg (2009:
29) kirjoittaa, etta tulevaisuuden tyontekijoiden terveydesta ja hyvinvoinnista todennakoises-
ti huolehditaan entista paremmin, silla kilpailu hyvista tyontekijoista tulee lisaantymaan.
Organisaatiot kehittavat tyohyvinvointia lain velvoitteista ja inhimillisyydesta johtuen, mutta
myos lisatakseen tyon tuottavuutta ja laatua seka saavuttaakseen kustannussaastoja (Raura-
mo 2008:18). Tyohyvinvointi lisaa tuottavuutta muun muassa vahentamalla henkiloston saira-
uspoissaoloja ja nain ollen niista koituvia kustannuksia ja toiminnan hairioita (Rauramo
2008:18). Se myos pienentaa ennenaikaisen elakoitymisen kuluja (Manka 2011: 38). Tyohyvin-
voinnin kautta tyotyytyvaisyys, motivaatio, sitoutuminen ja ilmapiiri paranevat, jolloin tyo-
aika ei kulu ongelmien pohtimiseen tai juoruiluun, vaan se kaytetaan tehokkaasti tyon te-
koon. Lisaksi hyvinvoivat ihmiset hyodyntavat enemman osaamistaan. Tyohyvinvointi ja
osaaminen yhdessa edistavat tyoyhteison luovuutta ja innovatiivisuutta ja sita kautta organi-
saation kilpailukykya. (Salojarvi 2006: 53.) Tyon laadullista kasvua kuvastaa esimerkiksi se,

etta Aaltosen, Luoman ja Rautiaisen (2004: 158) mukaan hyvinvoiva tyoyhteiso heijastaa hy-



14

vinvointia palvelemalla asiakkaita hyvin. Tulevaisuudessa on huomioitava my0s vaeston

ikaantyminen, jonka takia tyossa jaksamisesta tulee entista tarkeampaa (Liikanen 2010: 26).

4 Hyvinvoivan tyoyhteison elementteja

Opinnaytetyomme on rajattu kasittelemaan tyoyhteison merkitysta yksilon tyohyvinvoinnille.
Olemme ottaneet tyossamme tarkastelun kohteiksi yhteisollisyyden, vuorovaikutuksen, erilai-
suuden hyodyntamisen ja luottamuksen. Nama aihealueet nousivat keskeisina esiin lukemas-
tamme tyohyvinvointia kasittelevasta teoriasta, joten paatimme kasitella niita toiminnas-
samme. Koimme, etta toiminnalliset menetelmat, joita halusimme opinnaytetyossamme hyo-
dyntaa, sopivat naiden aihealueiden kasittelyn valineeksi. Aihealueiden valintoja tuki myos
tyoyhteison esimiesten kanssa kayty keskustelu ja tyontekijoiden toiveet toimintamme suh-
teen. Yhteisollisyyden, vuorovaikutuksen, erilaisuuden hyodyntamisen ja luottamuksen ylaka-
sitteena voidaan pitaa tyoyhteison ilmapiiria. Olemme esitelleet sen lyhyesti, silla siihen vai-
kuttavat kaikki edella mainitut osa-alueet. Lisaksi emme voi sivuuttaa aiheena yksilon amma-
tillista itsetuntemusta, silla ainoastaan omien tunteiden tunnistamisen ja hyvaksymisen kaut-
ta voidaan ymmartaa muiden tunteita (Takanen 2005: 65-66). Koemme ammatillisen itsetun-
temuksen tarkastelun toimintamme kannalta oleelliseksi, koska teettamiemme harjoitusten
kautta joutuu vaistamatta tarkastelemaan omia tuntemuksiaan. Seuraavaksi avaamme valit-
semamme tyohyvinvoinnin kannalta keskeiset aihealueet selvittaen termien tarkoitusta ja
ilmioiden merkitysta tyohyvinvoinnille seka organisaatiolle. On tarkeaa osoittaa organisaatiol-
le, etta tyohyvinvoinnin tukemisesta on sille hyotya, koska organisaatio on keskeisessa roolis-
sa mahdollistamassa tyohyvinvointia. Taman vuoksi olemme huomioineet myos organisaa-
tionakokulman seuraavissa kappaleissa. Kerromme kappaleissa myos miten kyseiset aihe-
alueet nakyvat toiminnassamme. Aihealueet on tassa lokeroitu tarkasti, vaikka todellisuudes-

sa ne kaikki limittyvat voimakkaasti toisiinsa.

4.1 Ilmapiiri

Kun tarkastellaan tyoyhteison merkitysta tyohyvinvoinnin kannalta, ei voida sivuuttaa ilmapii-
rin kasitetta. Ilmapiiri kasitteena on monimuotoinen (Rauramo 2008: 125) ja sita on vaikea
avata yksiselitteisesti. Paivi Rauramo kirjoittaa, etta ”tyopaikan ilmapiiri voidaan maarittaa
organisaatiossa tyoskentelevien yksiloiden havaintojen summaksi” (Rauramo 2008: 124). Talla
han viittaa siihen, etta kaikki organisaation osat: organisaation yleinen ilmapiiri, johtoporras

ja tyoyhteison henkilosto vaikuttavat tyoyhteison ilmapiiriin (Rauramo 2008: 124; Tyoturvalli-
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suus keskus 2012). Jokaisen tyontekijan vastuulla on pitaa huolta tyoyhteison ilmapiirista ja
yllapitaa tyohyvinvointia (Leiviska 2011:98). Tyontekija voi edistaa hyvaa ilmapiiria omalla
kayttaytymisellaan: olemalla reilu, kohtelias ja osoittamalla muille arvostusta (Leiviska 2011:
98). Lisaksi esimerkiksi omasta tyosta huolehtiminen ja muiden auttaminen, oman osaamisen
jakaminen, vastuun kantaminen tyotehtavista ja tyoyhteisosta, omien mielipiteiden kertomi-
nen, palautteen antaminen ja vastaanottaminen seka positiivisen asenteen omaksuminen ovat

asioita joiden kautta tyontekija voi vaikuttaa tyoyhteison ilmapiiriin (Leiviska 2011: 99).

Tyoyhteison ilmapiiri rakentuu ihmisten valisista suhteista ja niiden toimivuudesta, joka vai-
kuttaa myos keskeisesti ihmisten tyotyytyvaisyyteen. (Nummelin 2008: 54.) Tyoyhteisossa on
kannattavaa tavoitella hyvaa ja myonteista ilmapiiria, silla se edistaa tyontekijoiden hyvin-
vointia (Takanen 2005: 61), motivaation kasvua, innovatiivisuutta (Nummelin 2008: 54) ja sita
kautta tyoyhteison tuloksellisuutta (Takanen 2005: 61). Myos tyontekijoiden yhteistyo keske-
naan on aktiivisempaa, tyontekijat ovat aloitekykyisempia ja he saavat enemman aikaiseksi
(Furman & Ahola 2002: 7). Tyoyhteisossa, jossa on positiivinen ja avoin ilmapiiri tyontekijat
uskaltavat tuoda omia mielipiteitaan esille, antavat toisilleen palautetta suoraan ja rakenta-
vasti seka kannustavat ja tukevat toisiaan. Tama lisaa samalla heidan itseluottamustaan. Tal-
laisessa tyoyhteisossa yhteistyd muiden tiimien kanssa on toimivaa, uudet jasenet otetaan
vastaan avoimesti ja he paasevat heti mukaan tyoyhteison toimintaan. (Spiik 2004:152-153.)
Hyva ilmapiiri vaikuttaa positiivisesti myos tyontekijoiden fyysiseen terveyteen ja pysyvyyteen
samassa tyopaikassa (Furman & Ahola 2002: 7). Huono ilmapiiri aiheuttaa muun muassa tiedon
tehotonta kulkua, muiden syyttelya ja toivottomuuden tunnetta seka lisaa kielteisia asenteita
ja yleista valittamista. Lisaksi usein myos tyon saannot ovat epaselvat, toisten ymmartaminen

vaikeaa ja johtajuus hamartynyt. (Tyoturvallisuus keskus 2012.)

Tyoyhteison ilmapiirin kehittaminen voidaan nahda opinnaytetyossamme keskeisena. Se sisal-
taa melko kattavasti kaikki osa-alueet, jotka olemme valinneet opinnaytetyomme teemoiksi
ja joihin oletamme voivamme vaikuttaa soveltavan taiteen keinoin. Hyvan tyGilmapiirin merk-
keina pidetaan muun muassa yhteisollisyytta, sujuvaa yhteistyota, oikeudenmukaisuutta ja
tasa-arvoa, hyvaa tiedonkulkua, oman paikan ja tyotehtavan hahmottamista tyoyhteisossa
seka henkiloston erilaisten voimavarojen ja taitojen hyodyntamista (Rauramo 2008: 126; Tyo-
turvallisuus keskus 2012). Lisaksi hyvaa ilmapiiria ilmentaa tyontekijoiden valinen luottamus,
avoimuus ja joustavuus (Kaivola & Launila 2007: 78). Opinnaytetyon toiminnallisessa osuudes-
sa teemme harjoituksia, jotka tukevat tyontekijoiden valisia suhteita ja joihin liittyy muun
muassa toisen arvostamisen osoittamista, omien mielipiteiden ilmaisua ja positiivisen palaut-

teen antamista.
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4.2  Yhteisollisyys

Yhteisollisyyden kokemus on yksilolle tarkea voimavara ja edistaa merkittavasti ihmisen ole-
massaoloa ja toimintaa (Kylliaginen 2009: 29; Paasivaara & Nikkila 2010: 21; Rauramo 2008:
122). Nain ollen se voidaan nahda ihmisen perustarpeena (Kylliainen 2009: 29; Leiviska 2011:
97). lhmiselle on luontaista liittya erilaisiin ryhmiin kuten perheeseen tai ystavapiiriin (Rau-
ramo 2008: 123). Kasittelemme tassa yhteisollisyytta tyoyhteison nakokulmasta. Yleensa ihmi-
silla on tyoyhteison lisaksi myos muita yhteisoja joihin he kuuluvat, ja joita he usein saattavat
pitaa itselleen tyoyhteisoa tarkeampina. Tasta huolimatta yhteisollisyydella on merkitysta
myos tyossa. lhminen viettaa suuren osan ajastaan tyopaikalla ja tyoyhteisonsa kanssa. Siksi
han voi tyoyhteisonsa kautta saada yhteisollisyyden tuottamia voimavaroja (Colliander, Ruop-
pila & Harkonen 2009: 64). Leiviskan mukaan ihmisilla on halu tuntea yhteenkuuluvuutta tyo-
yhteisonsa kanssa ja tyOpaikalta etsitaan voimauttavia sosiaalisia suhteita. Tyoyhteiso myos

vaikuttaa osaltaan tyon mielekkyyden kokemukseen. (Leiviska 2011: 31, 90, 96.)

4.2.1  Yhteisollisyyden maarittelya

Terveyden ja hyvinvoinnin laitos maarittaa yhteisollisyyden kokemukseksi siita, etta tuntee
olevansa osa jotakin arvokasta, johon voi myos vaikuttaa (Mita yhteisollisyys on? 2012). Yhtei-
sollisyys on tunnetila, joka rakentuu tiiviissa yhteydessa arjen toimintaan (Paasivaara & Nikki-
la 2010: 12). Sen rakentuminen vaatii aikaa ja kaikkien yhteison jasenten yhteistyota (Taka-
nen 2005: 34). Yhteisollisyys vahvistuu sita myoten, mita enemman ryhma on ratkonut erilai-
sia ongelmia yhdessa (Mita yhteisollisyys on? 2012). Opinnaytetyomme kautta mahdollistamme
tyontekijoille tilanteita, joissa he joutuvat pohtimaan yhdessa erilaisia tyohon liittyvia asioi-
ta. Asioiden pohtiminen on omalla tavallaan ongelmien ratkomista, joka vahvistaa yhteisolli-
syytta. Yhteisollisyyden kokemuksellisuutta kuvastaa hyvin se, etta yhteisollisyytta on vaikea
mitata, mutta sen tunteminen on helppoa (Paasivaara & Nikkila 2010: 14). Kokemusta voidaan
hahmottaa kiinnostuneisuuden kautta, silla kasitteet ovat hyvin lahella toisiaan. Esimerkiksi
kiinnostuneisuus tyosta ja yhteistyon tekemisesta tyopaikalla ilman valitonta hyotya, kertovat
yhteisollisyyden olemassa olosta. (Paasivaara & Nikkila 2010: 13.) Koska yhteisollisyys perus-
tuu tunteeseen, ketaan ei voida pakottaa kokemaan sita (Paasivaara & Nikkila 2010: 12).
Tyontekijoiden lisaksi johdolla on tarkea rooli yhteisollisyyden mahdollistajana, silla se muun

muassa luo edellytykset ryhman toiminnalle (Paasivaara & Nikkila 2010: 19).

Takasen mukaan nyky-yhteiskunnassa korostuu yksilollisyys, mika nakyy yksin tyoskentelyna,
heikosti toimivana tiimityona, kilpailuna ja sosiaalisen tuen puutteena. Yksilollisyys ja yhtei-

sollisyys nahdaan usein vastakkaisina ja toisensa poissulkevina elementteina, vaikka nain ei
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ole. Harhaoletus voi ilmeta tyoyhteisossa yhteisollisyyden vastustamisena, kun ajatellaan,
etta yhteisollisyyden myota pyritaan eroon ihmisten erilaisuudesta. (Takanen 2005: 163.)
Yhteisollisyyden tavoitteena ei suinkaan ole samanlaistaminen, vaan sille ominaista on erilai-
suuden kunnioittaminen ja yhteenkuuluvuuden tunnistaminen ryhmassa (Takanen 2005: 34).
Erilaisuuden hyvaksyminen ja se, etta jokainen saa olla oma itsensa, on tarkeaa hyvan yhtei-
sollisyyden muodostumiselle. (Manka 2011: 115.) Erilaiset yksilot ryhman jasenina ovat edelly-
tys Paasivaaran ja Nikkilan (2010: 12) kuvaamalle ilmiolle, jonka mukaan yhteiso koostuu yksi-

loista, mutta on lopulta enemman, kuin siina olevat yksilot.

Keskeinen yhteisollisyyden rakentumisen edellytys on ryhman yhteinen paamaara tai tavoite,
johon pyritaan yhdessa toimimalla (Rauramo 2008: 122). Yhteisen paamaaran lisaksi yhteiso
maarittaa arvoja ja normeja. Naista muodostuu yhteisollisyytta, kun yhteiso tiedostaa ne ja
toimii niiden mukaisesti. (Mita yhteisollisyys on 2012.) Toimintamme tarkoituksena on nostaa
esiin ja tehda nakyvaksi tyoyhteisossa vallitsevia ajatuksia, joihin liittyy erilaisia arvoja ja
normeja. Samalla voimme havainnoida sita, ovatko nama ajatukset tyoyhteisossa yhtenevia ja
onko tyoyhteisolla yhteista paamaaraa. Yhteisolliselle ryhmalle on myos tyypillista, etta se
ilmentaa jaettuja uskomuksia, tunteita ja kokemuksia (Rauramoa 2008: 122). Saannot ja eri-
laiset periaatteet, seka niiden noudattaminen on tarkeaa, jotta ryhma pysyy koossa ja voi
saavuttaa paamaaransa. Lisaksi ne helpottavat ryhman toimintaa, jarjestyksen yllapitoa ja
toimivat heikompien suojana vahvojen ylivaltaa vastaan. (Kylliainen 2009: 34-35.) Yhteisolli-
syyden rakentuminen edellyttaa suhteita ja vuorovaikutusta ryhman sisalla (Mita yhteisollisyys
on? 2012). Toimintamme kautta tyontekijat joutuvat olemaan vuorovaikutuksessa jokaisen
tyotoverin kanssa. Nain voidaan tukea suhteiden muodostumista koko tyoyhteison kesken.
Yhteisollisyyden rakentumiseksi vaaditaan myos yhteenkuulumisen tarpeen tunnistamista ja
arvostamista seka luottamusta jasenten valilla. Yhteenkuulumisen tarve ilmenee ajatuksena
siita, etta vaivannako jokaisen ryhman jasenen mukana pitamiseksi kannattaa, silla jokaisella

on jotakin annettavaa ryhman hyvaksi. (Mita yhteisollisyys on? 2012.)

4.2.2 Yhteisollisyytta rakentavat tekijat

Yhteisollisyyden rakentuminen edellyttaa tyoyhteisolta pitkajanteista yhteista ponnistelua
(Kaivola & Launila 2007: 77), silla yhteenkuuluvuutta voi syntya vain, kun ihmiset osallistuvat
toimintaan ja luovat positiivisia sosiaalisia suhteita (Leiviska 2011: 90). Toimintamme tarkoi-
tuksena on osallistaa tyontekijat yhteiseen tekemiseen ja harjoitusten kautta edistaa positii-
visten suhteiden syntymista. Erityisesti yhteishenkea tukee ymparisto, jossa ihmiset ovat ys-
tavallisia toisilleen, auttavat ja tukevat toisiaan ja valittavat muista (Paasivaara & Nikkila
2010: 21). Yhteisen toimimisen lisaksi yhteisollisyys tarvitsee perustakseen myos tietynlaisen

toimintakulttuurin, jossa vallitsee luottamus, oikeudenmukaisuus (Paasivaara & Nikkila 2010:
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86), avoimuus erilaisuutta kohtaan (Kaivola & Launila 2007: 79) seka vapaus toimia erilaisilla
tavoilla ja tehda virheita (Paasivaara & Nikkila 2010: 18). Myos tiedon jakaminen edistaa yh-
teisollisyytta (Paasivaara & Nikkila 2010: 12).

Yksiloilla on tarkea rooli yhteisollisyyden luomisessa, silla yksiloiden omat asenteet ja moti-
vaatiot vaikuttavat siihen, kuinka halukkaita he ovat tekemaan yhteistyota ja sitoutumaan
yhteisiin tavoitteisiin. On yksilon valinnoista kiinni, kuinka han noudattaa yhteison saantoja ja
normeja, mika vaikuttaa sithen miten koko yhteiso lopulta toimii. (Paasivaara & Nikkila 2010:
12.) Yhteisollisyyden muodostumiselle on eduksi, etta yhteison jasenet tuntevat omat tar-
peensa, tavoitteensa ja tapansa reagoida asioihin seka ymmartavat yksilollisyyden, yhteisolli-
syyden ja vuorovaikutuksen olemusta (Paasivaara & Nikkila 2010:17). Toimintamme kautta
ohjaamme tyontekijat tarkastelemaan itseaan ja toimintatapojaan tyoyhteisossa. Myos tun-
neadly, eli omien tunteiden ja niiden ilmaisun ymmartaminen on yhteisollisyyden kannalta
tarkeaa. Tunnealy helpottaa ihmissuhteiden luomista ja auttaa ymmartamaan muiden tuntei-
ta ja mielialoja. (Paasivaara & Nikkila 2010: 24-25, 28.) Kayttamiemme harjoitusten purussa
on keskeista omien tunteiden tarkastelu harjoituksiin liittyen ja niiden sanallinen ilmaisemi-

nen tyoyhteisossa.

Manka nostaa yksiloiden tyoyhteisotaidot yhdeksi yhteisollisyyden edellytykseksi. Tyoyhteiso-
taidot ovat kayttaytymista, jota ei velvoiteta sopimuksella, mutta johon tyoyhteison jasenet
sitoutuvat henkisesti. TyOyhteisotaitoihin kuuluu vastuullisuus ja sitoutuminen tyotehtaviin
seka toimiminen yhteistyota edistavasti. Kaytannossa yksilo voi edistaa yhteisollisyytta muun
muassa auttamalla muita, toimimalla yhteiseksi hyvaksi, kiittamalla, kehumalla, ottamalla
muut huomioon, arvostamalla, kunnioittamalla, olemalla kohtelias toisia kohtaan ja olemalla
luotettava (Manka 2011: 122-124, 129). Tallaiset tyoyhteisotaidot nakyvat myos harjoituksis-
sa, joita teemme toiminnassamme tyoyhteison kanssa. Harjoituksiin sisaltyy esimerkiksi kiit-
tamista ja positiivisen palautteen antoa. Lisaksi tyoyhteisotaitoihin liitetaan usein velvollisuus
huolehtia tyopaikan viihtyvyydesta, resurssien jarkevasta kaytosta, yhteistyosta, asioiden
aktiivisesta esille ottamisesta ja kehittamistyohon osallistumisesta. Yksilo voi harjoitella asi-
oiden puheeksi ottamista ja ratkaisukeskeisen palautteen antamista, seka ottaa vastuuta tyo-
paikkansa asioista. Tyoyhteisotaidot lisaavat toimijuuden tunnetta ja parantavat yksiloiden
hyvinvointia, silla esimerkiksi vastuun ottaminen lisaa motivaatiota ja sitoutumista ja tyo
koetaan mielekkaampana, kun siihen voi vaikuttaa. Samalla kasvavat tyoyhteison suorituskyky
ja sosiaalinen paaoma. (Manka 2011: 123, 129, 130, 138.)

Paasivaaran ja Nikkilan mukaan salliva ja vapaa ilmapiiri, jossa ihmisten on mahdollista to-
teuttaa itseaan, on yksi yhteisollisyyden edellytys. Vapaassa ja sallivassa ymparistossa on
mahdollisuus yrittaa, murtaa rutiineja ja tarkastella asioita uusista nakokulmista. Samalla
vallitsee tasa-arvoisuus, sopiva leikkimielisyys, luottamus seka avoimuus ja voidaan kayda

rakentavaa vaittelya. Vapaan ja sallivan ympariston lisaksi Paasivaaran ja Nikkilan mukaan
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myos muutosvalmius ja halu oppia uutta ovat yhteisollisyydelle tarkeita. (Paasivaara & Nikkila
2010: 18.) Toki, jos ollaan valmiita tarkastelemaan asioita erilaisista nakokulmista ja kokei-
lemaan uudenlaisia toimintatapoja on oltava myos valmis oppimaan ja muuttamaan vanhoja

rutiineja.

Vuorovaikutuksella ja sen laadulla on tarkea osa yhteisollisyyden rakentumisessa, silla ilman
vuorovaikutusta ei saada selville, mita toinen ajattelee, eika voida luoda yhteista ymmarrysta
(Leiviska 2011: 101). Takasen mukaan viralliset kokoukset eivat enaa nykyaan toimi yhteisolli-
syyden pohjana, vaikka niitakin toki tarvitaan. Han kirjoittaa, etta nykyaan tarvitaan epavi-
rallisempia dialogitiloja, joissa voidaan tutkia yhdessa tarkeiksi koettuja teemoja dialogin ja
luovan ongelmanratkaisun avulla. Samalla ihmiset kohtaavat toisensa aidosti, kuulevat toisi-
aan ja voivat luoda uutta yhdessa. (Takanen 2005: 35.) Ajattelemme, etta jarjestamamme
toiminta on yksi tallainen epavirallinen dialogitila. Pyrimme toiminnassa painottamaan niita
teemoja, jotka nousevat tyoyhteison kannalta merkityksellisiksi ja harjoitukset auttavat tar-
kastelemaan asioita luovalla tavalla. Tunnealy on merkittavassa roolissa yhteisollisyytta tuke-
vassa vuorovaikutuksessa. Tunteiden esiin tuominen tyoyhteisossa on tarkeaa, silla tunteiden
kasittelematta jattamisesta voi seurata epaaitoa kohtaamista ja kokemus epaoikeudenmukai-
sesta kohtelusta ja valinpitamattomyydesta. Tunnealyn avulla voidaan luoda pohja ilmapiiril-
le, jossa syntyy rakentavaa kritiikkia ja kunnioitetaan moniarvoisuutta. (Paasivaara & Nikkila
2010: 24-25.)

4.2.3 Yhteisollisyyden hyotyja tyoyhteisolle

Yhteisollisyydesta tyopaikalla on hyotya niin yksittaiselle tyontekijalle, tyoryhmalle kuin or-
ganisaatiollekin. Yksilon nakokulmasta yhteisollisyys tukee tyontekijoiden terveytta ja hyvin-
vointia (Paasivaara & Nikkila 2010: 37). Tyoyhteison kautta saatavat positiiviset tunnekoke-
mukset, jotka liittyvat esimerkiksi laheisyyteen ja turvallisuuteen tai tyosta nauttimiseen
mielletaan tyohyvinvoinnin kannalta merkittaviksi (Paasivaara & Nikkila 2010: 22). Tunne
siita, etta itsesta valitetaan ja se, etta itse valittaa, edistavat yhteisollisyytta (Mita yhteisolli-
syys on? 2012). Lisaksi yhteisollisyyden myota ilmeneva sosiaalinen paine voi olla terveydelli-
sessa mielessa yksilon eduksi. Jos tyOyhteisossa esimerkiksi yleisesti kannatetaan terveellisia
elamantapoja, yksilot omaksuvat ne herkasti itselleen, koska poikkeavaa kaytosta vieraste-
taan. (Manka 2011: 117.) Toki on huomioitava, etta samalla tavalla myos haitalliset tavat,

asenteet ynna muut, kuten tupakointi tai negatiivinen elamanasenne leviavat.

Tyoyhteisotasolla yhteisollisyys ja tyoryhman sosiaaliset suhteet vaikuttavat ryhman toimin-
taan ja tyoskentelyilmapiiriin. Kun sosiaaliset suhteet ryhmassa toimivat, informaatio kulkee

ja avun pyytaminen ja antaminen on helppoa. Lisaksi tyopaikalla viihdytaan. Vastaavasti hei-
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kot sosiaaliset suhteet ja ristiriidat vahentavat tyossa viihtymista, seka tyon tuottavuutta.
(Leiviska 2011: 96-97.) Yhteisollisyyden aikaansaama turvallisuus ryhmassa vaikuttaa osaltaan
ryhman toimivuuteen. Koska turvallisuus on edellytys osallistumiselle ja vapaalle itseilmaisul-
le, edistaa se merkittavasti ryhman luovuutta ja toimintakykya. Turvallisessa ryhmassa, mita
tahansa asioita, myos ristiriitoja ja virheita voidaan kasitella rakentavasti ilman, etta jasen-
ten tarvitsee pelata menettavansa yhteison hyvaksyntaa. Turvallisuus on yhteydessa myos
luottamukseen. Mita turvallisempi ryhma on, sita enemman sen jasenet luottavat toisiinsa.
Toisaalta mita enemman jasenet luottavat toisiinsa, sita turvallisempi on ryhma. (Erametsa
2009: 181-185.) Hyvassa tyoyhteisossa ihminen voi kayttaa omaa potentiaaliaan taydella te-
holla yhteison hyvaksi (Rauramo 2008: 122), mista on etua myos yhteison ja organisaation
tasolla. Paasivaaran ja Nikkilan mukaan vasta muodostuvassa ryhmassa riskina on usein ilme-
neva sokea usko yhteistyohon. Talloin yhdessaolosta tulee herkasti paamaara, vaikka yhteis-
tyo pitaisi ennemminkin nahda valineena jonka kautta tyon tuloksia saavutetaan (Paasivaara
& Nikkila 2010: 40).

Organisaation nakokulmasta tyoyhteison yhteisollisyys on kannattavaa, silla tyoryhman toimi-
essa tehokkaasti, sen tuottavuus on parempi (Erametsa 2009: 181). Esimerkiksi kun ryhma on
turvallinen, virheet, hitaus ja samojen asioiden moneen kertaan tekeminen vahenevat (Era-
metsa 2009: 184). Yhteisollisessa tyoyhteisossa hyodynnetaan paremmin ihmisten erilaisuutta
ja sita kautta avautuvia monipuolisia nakokulmia (Paasivaara & Nikkila 2010: 41). Lisaksi yh-
teisollisyys edistaa osaamisen jakamista ja yhdessa oppimista (Takanen 2005: 35). Liiallinen
yhteenkuuluvuus voi kuitenkin olla myos haitta tyoryhman tuottavuudelle, silla se voi jahmet-
taa toimintakulttuuria ja saada aikaan liiallista samanmielisyytta, jolloin ihmiset luopuvat

omista nakokulmistaan sulautuakseen ryhmaan. (Paasivaara & Nikkila 2010: 23.)

4.3  Vuorovaikutus

Sosiaali- ja terveysalan tyoyhteisoissa vuorovaikutus niin asiakkaiden, esimiehen kuin kolle-
goiden kanssa on keskeista. Vuorovaikutuksessa tiedon lisaksi ihmiset vaihtavat toistensa
kanssa uskomuksiaan, normejaan seka arvojaan (Leiviska 2011: 104). Vuorovaikutussuhteessa
on aina mukana vahintaan kaksi osapuolta, jotka vaikuttavat suhteeseen tiedostamatta seka
tietoisesti (Salomaki 2002: 26). Vuorovaikutukseen liittyy vahvasti se, miten tulkitsemme
kanssaihmisen. Usein emme itse ole tietoisia tulkinnasta, vaan teemme sen omien kokemus-
ten ja odotusten kautta. (Kopakkala 2005: 22.) Vuorovaikutustilanteeseen osallistuvat ihmiset
pyrkivat viestinnan kautta saamaan toisissa ihmisissa aikaan haluamansa reaktion seka saa-
maan itselleen sopivan aseman ja etuudet ryhman avulla. Tilanteet siis perustuvat ihmisten
tavoitehakuisuudelle. (Kopakkala 2005: 38.)
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Vuorovaikutustilannetta voidaan tarkastella vallankayton nakokulmasta, silla sen kautta vai-
kutetaan vuorotellen toiseen osapuoleen. Vaikutusvalta on harvoin yksisuuntaista tai taysin
tasa-arvoista. (Routarinne. 2007: 6.) Kayttamalla omaa vaikutusvaltaa muihin voi kokea mer-
kittavyyden tunteen, ja painvastoin merkittavyyden tunteen voi antaa toiselle osoittamalla,
etta on vaikuttunut esimerkiksi toisen sanoista (Routarinne 2007: 7). Valtaa on mahdollista
kayttaa tasa-arvon ja yhteistoiminnan valineena. Talloin tyoyhteison jasenet uskaltavat vai-
kuttaa ja tulla vaikutetuiksi vuorotellen. (Routarinne 2007: 10.) Yhteistoiminnallisessa vuoro-
vaikutuksessa ihmisten erot eivat nouse esille erottavina tekijoina vaan parhaimmillaan ta-
soittuvat ja ovat kaikkien tyontekijoiden yhteinen rikkaus (Routarinne 2007: 78). Tallaisessa
tilanteessa vuorovaikutus on turvallista, rakentavaa, hyvaksyvaa ja yhteisymmarrys on helppo
loytaa. (Routarinne 2007: 76-77.) Toiminnallamme ei voida resurssien puitteissa suoraan tah-
data yhteistoiminnallisen vuorovaikutuksen muodostumiseen, mutta voimme antaa valineita
sen rakentumiselle, kun harjoitusten kautta tuomme esiin ihmisten erilaisia vahvuuksia. Kun
tyoyhteison vuorovaikutusta ohjaavat yhteistoiminnan periaatteet, niin myos tyoyhteison tu-
lokset paranevat. Yhteistoiminnallisessa tyoyhteisossa voidaan saavuttaa yhteistyon ansiolla

sellaista lisahyotya, mita ei yksilon tasolla olisi mahdollista paasta. (Routarinne 2007: 79.)

My0s statusilmaisu vaikuttaa vahvasti henkiloiden keskinaisiin vuorovaikutustilanteisiin. Sta-
tusilmaisulla tarkoitetaan sita, miten ihminen toimii erilaisissa vuorovaikutustilanteissa. Sta-
tusilmaisu voi olla tiedostettua (esimerkiksi vilkuttaminen tai keskisormen nayttaminen) tai
tiedostamatonta (esimerkiksi haukottelu tai nenan raapiminen). Vuorovaikutuksen kannalta ei
ole olennaista millaisia viesteja ihminen kuvittelee lahettavansa, vaan miten toinen ne tulkit-
see. Oman statusilmaisun tiedostaminen on hyodyllista, silla sen kautta voi tunnistaa omia
kayttaytymismalleja. Kun tiedostaa, miksi vuorovaikutus sujuu tai ei suju, on mahdollista
muuttaa omia toimintatapoja niin, etta vuorovaikutuksesta tulee toimivampaa. Vuorovaiku-
tustilanteissa tulisi osata joustaa omassa statusilmaisussaan ja reagoida toisen osapuolen il-
maisuun, koska talla tavalla voidaan taata vuorovaikutuksen ja yhteistyon sujuminen tasa-
arvoisesti. (Routarinne 2007: 17-25, 147.) Toiminnassamme pyrimme siihen, etta osallistujat
voivat tarkastella ja tiedostaa omia toimintatapojaan. Tavoitteenamme on myos, etta vuoro-
vaikutus olisi kaikkia kuuntelevaa, joka vaatii joustamista omassa statusilmaisussa. Statusil-
maisussa joustamista helpottaa turvallinen ilmapiiri (Routarinne 2007: 76-77), jota pyrimme

toiminnassamme yllapitamaan.

4.3.1 Toimiva vuorovaikutus tyoyhteisossa

Toimivaan vuorovaikutukseen liittyy olennaisesti toisen henkilon arvostaminen, aito kohtaa-
minen ja lasnaolo tilanteessa. (Rytikangas 2011: 61.) Arvostamista voi osoittaa vuorovaikutus-

tilanteessa toisen ihmisen hyvaksymisella. Se on yksi parhaista keinoista saada vaikutusvaltaa
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seka tehda muille ihmisille hyvaa. (Kylliainen 2009: 55.) Vuorovaikutukseen vaikuttaa aina
henkilon oma asenne. Pienissa tyoyhteisoissa tyontekijoiden vuorovaikutustaidot saattavat
olla jopa vahemman tarkeassa asemassa kuin tyontekijoiden hyvaksyva asenne toisiaan koh-
taan (Kylliainen 2009: 57). Lasna oleva kommunikaatio synnyttaa positiivista ilmapiiria ja
auttaa ymmartamaan toisten nakokulmia. Harjoittamalla lasnaolon taitoa, tyontekija pystyy
kehittamaan omia vuorovaikutustaitojaan ja tata kautta hanen on mahdollista luoda positii-
vista ilmapiiria tyoyhteisoon seka osoittaa arvostusta muita kohtaan. (Rytikangas 2011: 61.)
Toiminnassamme lasna olevalla vuorovaikutuksella on merkittava rooli. Se liittyy moneen
harjoitukseen ja heratamme keskustelua sen merkityksesta tyOyhteisossa. Toista henkiloa
arvostava ja lasna oleva vuorovaikutus vaatii maarallisesti ja laadullisesti riittavasti aikaa
(Rytikangas 2011: 62). Ajan lisaksi vuorovaikutuksen kehittaminen tyoyhteisossa vaatii yhteis-
ta tilaa, jossa jasenet voivat kokoontua ja keskustella taukojen aikana (Tyoturvallisuuskeskus
2012). Esimiehen tehtavana on mahdollistaa tilanteet, joissa tyon perustehtavasta ja ihmisten
valisista suhteista voidaan keskustella avoimesti. Esimiehen lisaksi tyontekijoiden omalla ak-
tiivisuudella ja osallisuudella keskusteluun on suuri vaikutus avoimen vuorovaikutuskulttuurin
syntyyn. (Manka 2011: 121.) Arvostava ja lasna oleva toisten ihmisten kohtaaminen synnyttaa
tyoyhteisoon vuorovaikutuksen positiivisen energiavirran, joka kulkee kaikkien tyontekijoiden
lapi (Nummelin 2008: 61), joka taas vaikuttaa tyoyhteison ilmapiiriin, luovuuteen seka tulok-

sellisuuteen positiivisesti (Rytikangas 2011: 61).

Onnistunut vuorovaikutus vaatii tyontekijoilta toisten tunteiden ymmartamista. Tyoelama
synnyttaa positiivisten tunteiden lisaksi kuluttavia, haastavia ja vaikeita tunteita, joista pu-
huminen saattaa tuntua ikavalta. (Paasivaara 2009: 31.) Ongelmien esiin ottamiseen vaikuttaa
se kuinka hyvin tyontekijat tuntevat toisensa seka yhteisten pelisaantojen olemassa olo tyo-
yhteisossa (Manka 2011: 126, 128). Ristiriitojen selvittelyn on tapahduttava mahdollisimman
nopeasti ja suoraan niihin liittyvien ihmisten kesken. Ristiriitatilanteissa olisi tarkea keskittya
tyontekijoiden ratkaisuihin ja toiveisiin tilanteen selvittamiseksi. (Manka 2011: 126.) Onnis-
tumisen hetkien korostaminen ja ratkaisujen etsiminen lisaa tyoyhteison myonteisyytta, kun
taas painvastoin ongelmiin keskityttaessa niita aletaan loytaa aina vain lisaa (Manka 2011:
124.) Ristiriitojen syntyminen on normaalia ja niiden kohtaaminen ja oikeanlainen kasittele-
minen tuo tyoyhteisoon lisaa energiaa ja iloa (Manka 2011: 126). Toimintamme taustalla on
positiivinen lahtokohta ja vaikka joidenkin harjoitusten kautta nostetaan esiin tyoyhteison
ongelmakohtia, samalla tuodaan esille voimavaroja. Tavoitteenamme on myos ohjauksellam-
me luoda tila, jossa ristiriitoja voidaan kohdata ja kasitella rakentavasti. Tiedostamalla, tun-
nistamalla ja huomioimalla toisten tarpeet ja tunteet tyodyhteisossa, on mahdollista saada

aikaan rakentava, vastavuoroinen ja ammatillinen vuorovaikutus (Paasivaara 2009: 33).
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4.3.2 Dialogisuus vuorovaikutustilanteissa

Arkipaivaiset vuorovaikutustilanteet perustuvat yleensa pinnallisten asioiden kasittelyyn, jois-
sa pyritaan tekemaan kompromisseja ja loytamaan mahdollisimman nopeasti yhteinen ratkai-
su tilanteeseen. Dialogi on arkipaivaisen vuorovaikutuksen vastakohta. Siina pyritaan huomi-
oimaan ja kuulemaan toinen ihminen kiireettomasti seka hahmottamaan toisen nakokulmaa.
(Alhanen ym. 2011:64.) Dialogi on kahden tai useamman ihmisen valista, tasavertaista, reilua
ja oikeudenmukaista vuorovaikutusta, jonka tarkoituksena on saada aikaan yhteinen ymmar-
rys ja luoda uutta tietoa (Kaivola & Launila 2007: 91,93). Riittava ja saannollinen dialogi on
hyva keino positiivisen ja avoimen ilmapiirin kehittamiseen ja negatiivisuuden kohtaamiseen.
(Rytikangas 2011: 63.) Dialoginen vuorovaikutustilanne on vastavuoroinen. Siina kukaan ei
puhu samanaikaisesti toisen kanssa vaan kaikki henkilot kysyvat, kuuntelevat ja puhuvat vuo-
rotellen. (Erametsa 2009: 132.) Dialogisessa kohtaamisessa jokaisen yksilon sanomisella on
merkitysta ja keskustelussa pyritaan eroon valmiista mielipiteista ja ennakkoasenteista. Kaik-
kien nakokulmat ovat tasa-arvoisia ja sen takia dialogisuus vaatii avoimuutta erilaisuudelle.
(Kaivola & Launila 2007: 91.) Sen tavoitteena on saattaa erilaiset nakemykset, kokemukset ja
arvot keskustelemaan keskenaan. Tama vaatii tyontekijoilta erimielisyyksien kohtaamista
rakentavassa hengessa seka halukkuutta tutkia erilaisia nakemyksia. (Kaivola & Launila 2007:
92.) Tyoyhteisossa dialogilla voidaan pyrkia loytamaan uusia ratkaisumalleja, lisaamaan su-
vaitsevaisuutta, arvioimaan omia ja yhteisia tavoitteita (Takanen 2005: 143) seka ratkaise-
maan kriisitilanteita (Takanen 2005: 144). Toimintamme perustuu vahvasti dialogiseen vuoro-
vaikutukseen. Tarkoituksenamme on tuoda tyontekijoiden erilaisia nakemyksia esiin ja saada
ne keskustelemaan keskenaan. Ohjauksemme perustuu tasa-arvoiseen kohteluun, emmeka
arvota kenenkaan mielipiteita. Pyrimme luomaan ympariston, jossa jokaisen mielipiteet voi-

daan kuulla ja ottaa vastaan tasapuolisesti ja arvostavasti.

Dialogiseen vuorovaikutukseen tarvitaan avointa asennetta, tietoista lasnaoloa, aitoa kohtaa-
mista, kysymista, ihmettelya ja palautteen antoa (Takanen 2005: 145). Palautteen antaminen
tyoyhteisossa tulee olla vastaanottajan kehitysta tukevaa ja oppimiseen kannustavaa. Sen
kuuluisi olla arvostelusta vapaata, jolloin se lisaa tyontekijoiden itsetuntemusta ja selkeyttaa
tyon tavoitteita. (Leiviska 2011: 101.) Toisen henkilon tulkinnan varmistaminen, asioiden eh-
dottaminen ja kuullun asian vahvistaminen ovat tarkeita toimintamalleja dialogisuudessa ja
lisaavat henkilon kokemusta kuulluksi tulemisesta. (Erametsa 2009: 131.) TyOoyhteisossa heraa
usein ristiriitaisia ja erilaisia mielipiteita asioista. Dialogisuudessa ei ole tarkoitus, etta henki-
ot ovat asioista samaa mieltd, vaan etta he haluavat ja pystyvat ristiriidasta huolimatta hy-
vaksymaan toistensa mielipiteet ja keskustelemaan niista avoimesti. Ennen kuin voi esittaa
omia vastanakemyksiaan, on ymmarrettava toisen perustelut ja kanta asialle. Tama on avain-

tekija onnistuneelle dialogille tyoyhteisossa. (Erametsa 2009: 132.)
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Dialoginen vuorovaikutus ei ole pelkastaan vuoropuhelua, vaan aktiivinen kuunteleminen on
tarkea osa sita (Manka 2011: 123; Takanen 2005: 147). Se on tehokas tapa osoittaa toiselle
hyvaksyntaa, arvostusta ja valittamista (Erametsa 2009: 139). Aktiivisessa kuuntelussa pyri-
taan ymmartamaan toisen nakemysta ja kuulemaan merkityksia puheen takana. Aktiivisesti
kuunteleva tyotoveri ei esita kritiikkia kuunnellessaan toista, vaan kykenee viivastyttamaan
omien mielipiteiden ja tunteiden esiin tuomista. Han uskaltaa tunnustaa oman tietamatto-
myytensa ja on valmis luopumaan etukateisratkaisuista. (Takanen 2005: 147.) Aidosti toista
henkiloa kuuntelemalla voi paasta tutkimaan toisen todellisuutta, koska kuuntelun kautta on
mahdollista saada selville toisen kiinnostuksen, motivaation ja arsytyksen kohteet (Erametsa
2009: 139). Kuuntelevan osapuolen pitaisi jalkeenpain pystya kertomaan mita kuuli ja ymmar-
si toisen puheesta. Aktiivinen kuuntelija pystyy samanaikaisesti ymmartamaan toisen nako-
kulman ja olemaan asioista eri mielta. (Tyoturvallisuuskeskus 2012). Tama ei aina ole help-
poa, koska omat ennakkoluulot ja asenteet saattavat ohjata ajattelua siten, etta tyontekija
paattaa olla kuuntelematta toista. Tama voi kaytannossa ilmeta esimerkiksi niin, etta tyoto-
veri tekee muita asioita samaan aikaan, kun hanelle puhutaan. Kysymysten esittaminen on
hyva keino osoittaa aitoa kiinnostusta toisen kertomaa kohtaan. (Kaivola & Launila 2007: 96-
97.) Avointen kysymysten kaytto on siinakin mielessa tarkeaa, koska ne auttavat kuuntelijaa
ajattelemaan asioita tarkemmin ja syvallisemmin. Kun henkilo on aidosti kiinnostunut toisen
kertomasta, niin han myos luonnostaan reagoi toisen puheeseen eleillaan (Erametsa 2009:
144): nyokyttelemalla, aantelemalla ja toistamalla toisen sanomaa (Manka 2011: 124). Kuun-
teleminen on tarkeassa osassa toimintaamme. Teettamamme harjoitukset edellyttavat, etta

toisia kuunnellaan ja joissain harjoituksista se on itsetarkoitus.

4.4  Erilaisuus tyoyhteisossa

Jokainen ihminen on erilainen, joten tyoyhteisoonkin mahtuu monta hyvin erilaista yksiloa.
Tana paivana erilaisuudesta tyoelamassa ehka selkeimpana nousee mieleen monikulttuuri-
suus, joka on yksi ihmisia erilaistava ja takuulla huomionarvoinen tekija. Kuitenkin myos esi-
merkiksi ika, sukupuoli, koulutus, elamantilanne, arvot ja persoonallisuus ovat asioita, jotka
erottavat meita toisistamme. Nykykasityksen mukaan erilaisuus on positiivinen asia ja voima-
vara tyoyhteisossa. Tyontekijoiden erilaiset osaamiset, persoonallisuudet, arvomaailmat ja
tarpeet rikastuttavat ryhman toimintaa (Spiik 2004: 135). Erilaisuuden kautta esiin nousee
monipuolisempaa ajattelua ja useampia nakokulmia, joiden kautta tyoyhteison on mahdollista
oppia ja luoda aivan uudenlaisia innovaatioita yhdessa. Nain erilaisuus voi lisata myos tyoryh-
man tuottavuutta. (Kaivola & Launila 2007: 100.)
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4.4.1 Erilaisuuden kohtaaminen

Erilaiset ihmiset tyoryhman jasenina ei yksinaan riita rikastamaan tyota. Erilaisuus voi aiheut-
taa ongelmia tyoyhteisoissa, koska toisten erilaiset piirteet eivat valttamatta nayta omasta
nakokulmasta erilaisuudelta, vaan puutteilta. Tama johtuu usein siita, etta toisen piirteet
ovat itselle vieraita tai on oppinut, etta kyseisia piirteita itsessa tulee peitella. (Salomaki
2002: 30.) Jotta erilaisuutta voidaan hyodyntaa, on se ensin ymmarrettava ja hyvaksyttava,
eli tyoyhteisosta on loydyttava riittavasti suvaitsevaisuutta (Rauramo 2008: 127). Lukkiutu-
neet ja vanhanaikaiset asenteet tyoyhteisossa kasvattavat riskia siita, etta erilaisuudesta
koituu ongelmia (Spiik 2004: 134). Samanlaisuus herattaa ihmisessa turvallisuuden ja help-
pouden tunteita, mutta erilaisuus herattaa pelkoa, epaluuloisuutta ja epavarmuutta. Nain
ollen ei ole itsestaanselvyys, etta se hyvaksytaan. Erilaisuuden hyvaksymiseen vaaditaan toi-
sen todellista kohtaamista ja lahelle paastamista, jolloin on kohdattava kriittisesti omia aja-
tusmalleja ja kasityksia. (Kaivola & Launila 2007: 100; Manka 2011: 130.) Todellisessa koh-
taamisessa pyritaan todelliseen ymmartamiseen, johon liittyy toisen nakokulmien huomioimi-
nen omien lisaksi, vaikka olisikin eri mielta (Manka 2011: 130). Erilaisuuden kohtaaminen ja
omien ajatusmallinen kriittinen tarkastelu ei ole helppoa ja siksi erilaisuutta helposti pyritaan
peittelemaan samanlaisuudella (Paasivaara & Nikkila 2010: 40). Ryhma, jonka jasenet poik-
keavat toisistaan tarvitsee yhteistyon rakentamiseen enemman aikaa, kuin ryhma, jonka ja-
senet ovat hyvin samanlaisia, ja luottamuksen rakentaminen seka kaikkien osallistaminen on
keskeista (Rauramo 2008: 127).

Jotta erilaisuutta voidaan hyodyntaa, se on ensin tiedostettava (Colliander, Ruoppila & Har-
konen 2009: 30). Luopuminen hetkellisesti ihmiselle luontaisesta tavasta tarkkailla ymparisto-
aan arvioivasti ja arvostelevasti, ja sen sijaan neutraalin nakokulman ottaminen, auttaa ha-
vaitsemaan erilaisuutta puutteiden sijaan (Salomaki 2002: 32-33). Kun jokin erilaistava omi-
naisuus on tiedostettu, on siita kerattava tietoa ja kokemuksia, jotta siita tulisi tuttua ja hy-
vaksyttya. Toisin sanoen erilaisuuden kohtaaminen on tallgin valttamatonta, vaikka se ei ole-
kaan helppoa. (Colliander, Ruoppila & Harkonen 2009: 30.) Erilaisuuden hyvaksymisen ja hyo-
dyntamisen ensimmainen edellytys on kyky havaita eroja ja yhtalaisyyksia ihmisten valilla.
Tarkoituksena on loytaa jotakin ainutlaatuista ja erityista muista ihmisista. Itsetuntemus on
keskeista, jotta voidaan havaita, milla tavalla toinen on itsesta poikkeava. (Colliander, Ruop-
pila & Harkonen 2009: 38.) Joustava, suvaitsevainen ja arvostava asenne auttaa kohtaamaan
erilaisuutta ja loytamaan yhtenevaisyyksia (Kaivola & Launila 2007: 101). Jo pelkastaan tietoi-
suus siita, etta erilaisuutta voidaan kayttaa ryhman hyvaksi, voi auttaa muuttamaan asennet-
ta sita kohtaan (Salomaki 2002: 30). Toimintamme kautta pyrimme luomaan tilaisuuksia kes-
laisuutta ja samanlaisuutta. Toiminnassamme tehdaan erilaiset mielipiteet nakyviksi, mutta

tarkoituksenamme ei ole jaada keskustelemaan jokaisesta mielipide-erosta erikseen. Teemme
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muun muassa harjoituksen, jossa tarkastelemme osallistujien erilaisia vahvuuksia ja osaamis-

ta.

4.4.2 Erilaisuuden hyvaksyminen on etu

Rytikankaan (2011: 126) mukaan erilaisuuden ymmartaminen ja arvostaminen tekevat tyo-
ryhmasta “tiiviin ja itseaan kehittavan sosiaalisen yhteison”, jossa jasenet sitoutuvat oppi-
maan ja kehittymaan yhdessa seka hyodyntamaan ja kunnioittamaan jokaisen yksilollisia vah-
vuuksia. Colliander, Ruoppila ja Harkonen kayttavat tyoyhteisoissa tapahtuvasta moninaisuu-
den ja erilaisuuden arvostamisesta ja siita oppimisesta termia “moninaisuusosaaminen”. Eri-
laisuuden arvostamisen lisaksi moninaisuusosaamiseen kuuluu viela yksiloiden tasa-arvoinen
kohtelu ja yhdenvertaiset vaikutusmahdollisuudet. (Colliander, Ruoppila & Harkonen 2009:
38) Nama nakyvat myos toiminnassamme. Tuemme toiminnassa ryhman tasa-arvoisuutta ja-
kamalla puheenvuoroja tasapuolisesti osallistujien kesken ja teettamalla harjoituksia, joissa
kaikki osallistujat ovat tasa-arvoisessa asemassa. Moninaisuusosaamisen kautta voidaan tyoyh-
teisossa saavuttaa erilaisuuden mahdollistamia etuja. Kaytannossa paras hyoty erilaisuudesta
saadaan, kun erilaiset vahvuudet tunnistetaan, niita arvostetaan voimavaroina ja tyontekijoi-
den tehtavat jaetaan heidan vahvuutensa huomioiden. (Rytikangas 2011: 124; Spiik 2004:
134.) Mahdollisuus kayttaa omia vahvuuksia tyoelamassa tekee ihmisista motivoituneempia ja
tehokkaampia (Erametsa 2009: 114) seka lisaa heidan tyytyvaisyyttaan ja hyvinvointiaan (Ry-
tikangas 2011: 129).

Erilaisuuden hyvaksyminen ja ymmartaminen vahentaa konflikteja tyoyhteisossa, helpottaa
kommunikaation sujuvuutta, lisaa ongelmanratkaisua ja parantaa ryhman suoritusta (Lauttio
& Koskensalmi 2002: 214). Lisaksi se vaikuttaa positiivisesti ryhman kiinteyteen ja yhteisolli-
syyteen. (Rytikangas 2011: 124; Kaivola & Launila 2007: 79.) Kylliaisen mukaan erilaisuutta
sietava yhteiso on vahva, elinvoimainen, muuntautumiskykyinen ja pitkaikainen. Se myos
tarjoaa jasenilleen tukea vaikeissa tilanteissa ja antaa heille arvostusta. (Kylliainen 2009: 47.)
Heiske on samoilla linjoilla erilaisuuden paremmuudesta samanlaisuuteen nahden, mutta nos-
taa esiin myos liiallisen erilaisuuden ongelman. Kovin ristiriitainen ja moninainen tyoyhteiso
tulee mahdottomaksi hallita, joten erojen pitaminen mielekkaina on tarkeaa. Keskustelu voi
osoittautua hyodyttomaksi, mikali ryhman jasenten kasitykset asioiden mielekkyydesta poik-
keavat taysin. (Heiske 2001: 163.) Lyhyella aikavalilla sellaiset ryhmat, joihin kuuluu saman-
tyyppisia ihmisia voivat olla tehokkaita, silla samaistuminen ja ryhman sisainen turvallisuus
syntyvat nopeasti (Rauramo 2008: 127). Tallaisista ryhmista jaa kuitenkin puuttumaan erilai-
suuden mukanaan tuomat ristiriidat ja kyseenalaistaminen, joiden kautta syntyy parhaimmil-
laan tervetta kriittisyytta, luovuutta ja energiaa (Kaivola & Launila 2007: 100; Manka 2011:
130).
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4.4.3 Arvostus

Erilaisuuden hyvaksymiseen liittyy ihmisarvo ja tasa-arvoisuus. Tasa-arvosta puhuttaessa on
huomattava, etta silla ei tarkoiteta samanlaista kohtelua kaikille, vaan tasapuolisen kohtelun
edellytys on eroavaisuuksien, esimerkiksi yksilollisten toiveiden ja vahvuuksien huomioinen
(Rauramo 2008: 126-127). Arvostava asenne muun muassa helpottaa erilaisuuden kohtaamista
ja hyvaksymista. (Kaivola & Launila 2007: 100-101.) Maslown motivaatioteorian (1943) mu-
kaan arvostus on yksi ihmisen perustarpeista (Rauramo 2008: 29). Suomessa ihmisarvo on tur-
vattu perustuslaissa (Suomen perustuslaki 1999). Se on ehdoton ja kaikille kuuluva oikeus
(Kaivola & Launila 2007: 102), joka tulee taata myos tyopaikalla. Arvostetuksi itsensa kokeva
ihminen kykenee ottamaan vastuuta ja toimimaan rakentavassa yhteistyossa muiden kanssa
(Kaivola & Launila 2007: 102) seka kayttamaan kaikkia valmiuksiaan, joka on myos organisaa-
tiolle edullista (Lauttio & Koskensalmi 2002: 214).

Ihminen kokee itsensa arvostetuksi, kun hanelle valitetaan kokemus siita, etta han on merki-
tyksellinen ja hanen tyopanostaan tarvitaan. Arvostusta voi osoittaa tyopaikalla kohtelemalla
toista kunnioittavasti, olemalla kiinnostunut hanesta, seka osoittamalla, etta arvostaa hanen
osaamistaan, ammattitaitoaan ja asiantuntemustaan. (Furman & Ahola 2002: 20.) Arvostus
nakyy ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa toisen kuuntelemisena ja huomioimisena, niin
etta toinen kokee itsensa kuulluksi (Kaivola & Launila 2007: 102). Myos palautteen antaminen
on hyva keino osoittaa toiselle arvostusta ja hyvaksyntaa (Erametsa 2009: 224). Olemme va-
linneet toimintaamme harjoituksia, joiden kautta voimme kasitella toisen kuuntelemista ja
palautteen antamista, jotka liittyvat toisen kunnioittavaan kohtelemiseen. Tata kautta tois-
ten arvostaminen on mukana toiminnassamme. Arvostus on edellytys itsetunnon kehittymisel-
le ja sailymiselle ja muilta saatu arvostus lisaa ihmisen arvostusta seka itseaan etta ammatti-
taitoaan kohtaan (Rauramo 2008: 143; Furman & Ahola 2002: 20). Se, etta ihminen voi saavut-
taa arvostusta tyopaikalla edellyttaa, etta hanella on mahdollisuus kayttaa tietojaan ja taito-
jaan hyvakseen ty0ssaan ja nain osoittaa patevyytensa. Talloin tyoympariston on oltava luot-
tamuksellinen, vapaa ja arvostava. (Rauramo 2008: 144.) Arvostuksen myota myos luottamus

kasvaa ihmisten valilla. (Kaivola & Launila 2007: 102.)

4.5 Luottamus

Luotettavana henkilona pidetaan henkiloa, joka pitaa lupauksensa, jonka teot vastaavat sano-

ja ja joka toimii muiden kanssa yhteistyossa (Laine 2010: 27). Luottamuksen muodostuminen
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vaatii aikaa ja panostusta ja se voi rikkoutua nopeasti (Kaivola & Launila 2007: 99). Se raken-
tuu useasta eri osasta ja sita ei voi alkaa rakentaa tyhjan paalle (Kylliainen 2009: 53). Se,
etta ihmiset luottavat toisiinsa perustuu siihen, etta luottamuksen ja toiminnan takana on
tiettyja perusrakenteita (Kylliainen 2009: 53). Ensimmainen askel luottamuksen syntymiseen
on hyvaksyvan asenteen omaksuminen. Hyvaksynta vaikuttaa oikeanlaisen avoimen ilmapiirin
syntymiseen ja tyOyhteison yhteisollisyyteen. Toisten hyvaksyminen vaatii tyontekijoilta lah-
tokohtaisesti omaa tahtoa ja asennetta. Itsensa hyvaksytyksi tunteva ihminen alkaa luottaa
tyotovereihin ja uskaltaa pikku hiljaa olla oma itsensa. (Kylliainen 2009: 51, 54.) Tyoyhteison
jasenten valiset suhteet ja niiden kehittyminen vaikuttavat suuresti hyvaksytyksi tulemiseen
ja toisiin luottamiseen (Laine 2010: 142), joten esimerkiksi henkiloston tiivis vaihtuminen
tyopaikalla saattaa vaikuttaa epaedullisesti luottamuksen rakentumiseen (Laine 2010: 35).
Kaiken luottamuksen lahtokohtana on avoimuus ja positiivinen odotus toisesta ihmisesta (Kai-
vola & Launila 2007: 98). Avoimuus ruokkii tyoyhteison luottamuksen rakentumista. Luotta-
muksen ja avoimuuden valille voi syntya tallainen vahvistava side, joka tukee tyoyhteison
yhteisollisyytta ja parantaa sen kykya suoriutua tyon haasteista. (Kylliainen 2009: 50.) Toi-
minnassamme harjoitusten kautta luodaan ilmapiiria, missa osallistujat voivat avoimesti tuo-
da esiin itsensa ja ajatuksensa seka kokea hyvaksyntaa. Tahan pyrimme siten, etta monissa
harjoituksissa on leikillisia piirteita, eika niita voi tehda oikein tai vaarin. Tama mahdollistaa

ilmapiirin vapautumisen, eika kenenkaan toiminta joudu arvostelun kohteeksi.

4.5.1 Luottamus tyOyhteisossa

Luottamus on terveen ja hyvinvoivan tyoyhteison perustila (Laine 2010: 107). Luottamuksen
voima on suuri ja se saa ihmisen motivoitumaan ja sitoutumaan tehtavaan (Laine 2010: 22).
Tyohonsa sitoutunut tyontekija tunnistaa omat rajansa, jolloin han lupaa asioita, joita pystyy
toteuttamaan (Kaivola & Launila 2007: 99). Luottamus tyoyhteisossa on pitkalti hyvaksytyksi
tulemista ja arvostuksen saamista muilta. Muilta saatu luottamus on erittain motivoivaa ja
koetaan usein positiivisena palautteena. (Laine 2010: 36.) Luottamuksellisen tyoyhteison pe-
rustana ovat yhteiset pelisaannot, jotka kaikki tiedostavat. Jokainen tyontekija myos tietaa
omat tehtavansa, tyoyhteison paatokset tehdaan yhdessa ja niiden takana pysytaan. (Raura-
mo 2008: 131.) Tyoelamassa on erityisen tarkeaa, etta voidaan luottaa siihen, mita ihmiset
sanovat (Laine 2010: 27). Luottamus tyoyhteisossa ei ole vain yksittaisista tyontekijoista kiin-
ni, vaan koko tyoyhteison ja organisaation panostusta vaaditaan luottamuksellisen kulttuurin
luomiseen. Esimiehella on suurin mahdollisuus vaikuttaa omalla kayttaytymisellaan luotta-
muksen kehittymiseen tyoyhteisossa. (Rauramo 2008: 131.) Luottamus tyoyhteisossa antaa
esimiehelle mahdollisuuden keskittya omiin tehtaviinsa ja hanen ei tarvitse valvoa tyonteki-

joiden tekemisia (Rauramo 2008: 132). Esimies voi osoittaa luottamusta tyontekijoille anta-
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malla heille omaa paatantavaltaa (Laine 2010: 22). Taas tyontekija, joka saa rauhassa toteut-
taa itseaan, tekee huomattavasti tuloksellisempaa tyota, voi paremmin (Rauramo 2008: 132)
seka kertoo avoimesti itsestaan ja tyostaan esimiehelle (Laine 2010: 37). Tarjoamme toimin-
tamme kautta tyoyhteisolle uuden yhteisen kokemuksen. Yhteiset kokemukset vahvistavat
tyoyhteison luottamusta, koska toisista saatujen positiivisten ja negatiivisten kokemusten
kautta tyontekijat oppivat tuntemaan toisensa paremmin (Laine 2010: 107-109). Luottamuk-
sen puute nakyy muun muassa asiakastyon laadussa, (Rauramo 2008: 132) valta-asemien ko-

rostamisena ja vahaisena vuorovaikutuksena (Kaivola & Launila 2007: 98).

4.5.2  Avoin vuorovaikutus on luottamuksen edellytys

Luottamusta luodaan yhdessa ja se on sosiaalinen prosessi, joka muotoutuu ihmisten valisissa
vuorovaikutussuhteissa (Laine 2010: 109). Vuorovaikutustilanteista saadut positiiviset koke-
mukset kehittavat luottamusta ja tiivistavat tyoyhteison yhteistyota (Paasivaara & Nikkila
2010: 87). Luottamuksessa olennaista on vuorovaikutuksen avoimuus. Avointa vuorovaikutusta
voidaan kuvata informaation kulun tehokkuudella seka rohkeutena puuttua tyoyhteison epa-
kohtiin. Avointa vuorovaikutusta on myos tietojen jakaminen kaikkien nahtavaksi. Aikataulu-
jen, ohjeiden ja saavutusten esilla oleminen lisaa luottamusta, tyointoa ja sosiaalisen yhteen-
kuuluvuuden tunnetta. (Rauramo 2008: 131-133.) Tyoyhteison on panostettava jokapaivaises-
sa viestinnassa avoimuuteen, jotta luottamus vahvistuu ja sailyy. Samalla luottamuksen kasvu
tyoyhteisossa edistaa tiedon avointa jakoa. (Laine 2010: 110, 142.) Viestinnan avoimuuteen
liittyy myOs sen aitous, joka tarkoittaa sita, etta viestin tunne- ja asiasisalto vastaavat toisi-
aan. Viestin tunnesisallolla tarkoitetaan sanatonta viestintaa, joka paljastaa ihmisten asen-
teet, oletukset ja tyoyhteisossa olevat ihmissuhdeongelmat. Kun viestin tunne- ja asiasisalto
vastaavat toisiaan viesti ymmarretaan, vastaanotetaan ja hyvaksytaan sen merkitsemalla ta-
valla. (Paasivaara & Nikkila 2010: 93.)

Luottamuksellisessa tyoyhteisossa pystytaan keskustelemaan positiivisista ja negatiivisista
asioista suoraan ja johdonmukaisesti (Rauramo 2008: 132). Yksittaisen tyotoverin toiselle
antamasta luottamuksen osoituksesta esiin nouseva mielipide ja tunne vaikuttavat koko tyo-
yhteisoon. (Laine 2010: 145). Luottamuksellinen ilmapiiri my0s ehkaisee ongelmien syntymista
ja lisaa rohkeutta ottaa asioita puheeksi (Nummelin 2008: 60). TyOoyhteison jasenten ei tarvit-
se pelata tyotovereiden kielteisia tunnereaktioita, silloin kun tyoyhteisossa on luottamusta
toisiin (Laine 2010: 142). Taman lisaksi luottamuksellisessa tyoilmapiirissa tyontekijoiden
toiminta on rohkeaa ja ajatusten vaihto avointa (Laine 2010: 142) seka he kestavat tyohon
liittyvia paineita paremmin ja selviytyvat kriiseista nhopeammin ja ehjempina. Tyoyhteiso on
joustava, muuntautumiskykyinen ja oppii uusia asioita nopeasti. (Kylliainen 2009: 50.) Luot-

tamuksen perustana ovat aitous, yhteistyon vaaliminen ja rehellisyys, johon liittyy virheiden
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myontaminen. (Kaivola & Launila 2007: 99.) Mita parempi luottamus tyoyhteisossa on, sita

paremmin yhteistyo sujuu seka vuorovaikutus ja tiedonkulku toimivat (Nummelin 2008: 61).

4.6 Ammatillinen itsetuntemus

Ammatillisen itsetuntemuksen kehittaminen on opinnaytetyomme toiminnallisen osuuden
tavoitteissa toissijainen ja suunnittelemamme harjoitukset tukevat sita valillisesti. Valitsim-
me taman aihealueen kuitenkin opinnaytetyohomme, silla vaikka ensisijaisesti pyrimme tu-
kemaan tyoryhmaa ja harjoituksemme kohdistuvat koko tyoyhteisoon, teettamamme harjoi-
tukset edellyttavat, etta osallistujat tarkastelevat aiheita ensin omasta nakokulmastaan ja
itsestaan lahtoisin. Kayttamiimme toiminnallisiin menetelmiin liittyy aina reflektointia, joka

linkittyy tiivisti itsetuntemukseen (Lassila & Storvik-Sydanmaa 2008: 149).

Itsetuntemuksella tarkoitetaan kykya saadella omaa toimintaa ja tunnistaa oman kasvun ja
kehityksen paikkoja (Paasivaara 2009: 11). Tyontekija, jolla on hyva itsetuntemus ymmartaa
omia voimavarojaan, vahvuuksiaan, heikkouksiaan, arvojaan, motiivejaan ja tarpeitaan seka
hyvaksyy ne (Paasivaara 2009: 10; Takanen 2005: 65-66). Tata kautta tyontekija pystyy ym-
martamaan myos muiden tunteita (Takanen 2005: 66), joka on merkittavaa koko tyoyhteison
kannalta (Paasivaara 2009:11). Itsearviointi eli reflektointi ja tyotovereilta saatu palaute ke-
hittavat tyontekijan tietoisuutta itsestaan, joka taas lisaa tyontekijan itsetuntemusta (Leivis-
ka 2011: 54). Muilta saadun kannustuksen kautta ihminen alkaa uskoa enemman omiin tai-
toihinsa ja yrittaa tehda parhaansa (Leiviska 2011: 54). Negatiivisen palautteen kautta ihmi-
nen taas alkaa valtella vaikeita tehtavia ja luovuttaa helpommin tehtavien suhteen. Tyoela-
massa negatiivisia tunteita kuten vasymysta, ahdistusta ja stressia pitaisi yrittaa valttaa, kos-
ka ne vaikuttavat yleensa myos itseluottamukseen. (Leiviska 2011: 54.) Toimintaamme kuuluu
vahvasti omien tuntemusten reflektointi harjoitusten jalkeen, seka palautteen antaminen
toiselle. Teemme myos harjoituksia, joissa tarkastellaan omia vahvuuksia. Hyvan itsetunte-
muksen edellytyksena on se, etta ihminen pystyy hyvaksymaan omat heikkoutensa ja vahvuu-
tensa ja myontamaan oman keskeneraisyytensa (Erametsa 2009: 121). Ihminen, jolla on hyva
itsetuntemus, myos usein ajattelee muista ihmisista myonteisesti, ja pystyy arvostamaan ja

ymmartamaan erilaisia ihmisia paremmin (Erametsa 2009: 121).

Tyontekija, jonka itsetuntemus ei ole viela kovin kehittynyt saattaa kokea tyon suunnittelun,
paatosten teon ja niihin sitoutumisen vaikeaksi. Paremmaksi ammattilaiseksi kehittyminen
vaatii kykya tunnistaa omaa ajattelua ja toimintaa seka tyoyhteison toimintatapojen taustaa.
(Takanen 2005: 65.) Aktiivisesti itseaan kehittava tyontekija uskaltaa tarkastella kriittisesti
omaa toimintaansa ja pystyy myohemmin tyossaan ratkaisemaan paremmin eteen tulevia

ongelmia (Paasivaara 2009: 11-12). Tavoitteellisesti itseaan kehittava tyontekija pyrkii tunnis-
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tamaan toimintaansa syvemmin ja kehittaa oma-aloitteisesti tieto- ja taito-osaamistaan kohti
asiantuntijuutta. Tyontekijan halu kehittya ammatillisesti nakyy etenkin tyohon sitoutumisena
seka rohkeutena persoonalliseen ja vastuulliseen vuorovaikutukseen tyoyhteison jasenten
kanssa. Jos tyoyhteiso ei tue yksiloita itsensa kehittamisessa, niin tyontekijan halu kehittaa
osaamistaan ja itseaan saattaa heikentya. (Paasivaara 2009: 11.) Tyontekija, jolla on hyva
ammatillinen itsetuntemus osaa hahmottaa oman roolinsa ja asemansa tyoyhteisossa ja hanen
tyoskentelynsa on tietoista ja tavoitteellista (Paasivaara 2009: 12). Oman paikan ja yhteisen
kokonaisuuden hahmottaminen vahvistavat tyontekijan tunnetta tyoyhteisoon kuulumisesta
seka tyon merkityksellisyydesta (Takanen 2005: 62). Usein tallainen tietoinen ammatti-
identiteetti nakyy tyon ilona. Tyontekijalla on sisainen voiman tunne, josta heijastuu myon-
teisyys ja positiivisuus, joka on keskeista hyvinvoinnille, jaksamiselle ja tyonhallinnalle. (Paa-
sivaara 2009: 12).

5 Taiteesta hyvinvointia

Opinnayteyossamme kaytetaan valineena soveltavaa taidetta. Tasta johtuen kasittelemme
teoriassamme taiteen ja hyvinvoinnin yhdistamisen taustoja. Aiheen kasitteisto on jossain
maarin moniselitteista, silla vaikka Voimaa taiteesta - hanke monen muun hankkeen tavoin
(kts. esim. Bardy, Haapalainen, Isotalo & Korhonen 2007) painottaa nimenomaan taidetta
hyvinvoinnin edistajana, puhutaan aiheesta myos laajemmin, jolloin taiteeseen liitetaan usein
kulttuuri, tai puhutaan pelkastaan kulttuurista (esim. Liikanen 2010; Hyyppa & Liikanen
2005). Avaamme tassa lyhyesti soveltavan taiteen maaritelmaa ja esittelemme yhteiskunnas-
samme talla hetkella kaytavaa keskustelua taiteen, kulttuurin ja hyvinvoinnin yhdistamisesta.
Aihetta voidaan tarkastella monesta nakokulmasta. Esimerkiksi taide- ja kulttuuri harrastus-
ten on todettu vaikuttavan terveyteen positiivisesti (Hyyppa & Liikanen 2005: 14). Opinnayte-
tyossamme keskitymme tarkastelemaan soveltavaa taidetoimintaa hyvinvoinnin ja erityisesti

tyohyvinvoinnin tuottajana.

Taiteen soveltava kaytto on ylakasite, jonka alle mahtuu monenlaista taidetoimintaa (Virtala
2012). Soveltavan taiteen lisaksi taidepohjaisesta toiminnasta kaytetaan myos muita termeja,
kuten yhteisotaide, luovien yhteisojen rakentaminen ja taide- ja kulttuurilahtoinen toiminta
(Bardy 2007: 25). Kaytamme tassa termia soveltava taide, silla sita kaytetaan myos Voimaa
taiteesta -hankkeessa. Taidetta pidetaan soveltavana muun muassa silloin, kun toiminnalla on
muitakin kuin taiteellisia, esimerkiksi hyvinvointiin tahtaavia tavoitteita. Soveltavasta tai-
teesta puhutaan myos, kun taiteilija tyoskentelee yhteistyossa esimerkiksi hoito- tai yrityssek-
torin kanssa tai kayttaa tyossaan taiteellisen osaamisensa lisaksi myos muiden alojen tunte-

musta. (Virtala 2012.) Virtalan maaritelman mukaan opinnaytetyomme toiminnallinen osuus



32

on selkeasti soveltavaa taidetoimintaa, silla hyodynnamme siina seka taiteellista, erityisesti
draamallista osaamistamme etta sosiaalialan ammattilaisen osaamista. Teemme yhteistyota
organisaation kanssa ja toimintamme tavoitteena on tukea tyontekijoiden hyvinvointia, ei

tuottaa taiteellista teosta.

5.1 Soveltavalle taiteelle on kysyntaa

Hanna-Liisa Liikasen kokoamasta Taiteesta ja kulttuurista hyvinvointia - toimintasuunnitelma-
ehdotuksesta selviaa, etta taiteesta ja kulttuurista hyvinvoinnin vahvistajina on puhuttu kas-
vavassa maarin muutaman viimeisen vuosikymmenen aikana. Taiteen ja kulttuurin tuleminen
arkeen ja myos hyvinvointisektorille on mahdollistunut yhteiskunnan muutosten seurauksena
(Liikanen 2010: 32). Yhtena tekijana on ollut terveyskasityksen laajentuminen ja hoitotieteen
kehittyminen (Liikanen 2010: 27). Suomen laaketieteessa on vuosikymmenien ajan vallinnut
luonnontieteellinen nakokulma, mutta myos kulttuurinen terveyskasitys on 2000-luvulla hiljal-
leen alkanut saada kannatusta (Hyyppa & Liikanen 2005: 34). Aiemmin liikunnan ja terveellis-
ten elamantapojen on nahty edistavan ihmisen terveytta ja hyvinvointia. Nyt niiden rinnalle
on nostettu kulttuurinen toiminta, jolla ajatellaan yhtalailla voitavan tukea seka henkista
etta fyysista hyvinvointia (von Brandenburg 2009: 28). Ennaltaehkaisevien sosiaalipalveluiden
lisaantymisen voidaan nahda osaltaan vaikuttaneen taiteen tulemiseen hyvinvointisektorille,
silla taiteeseen ja kulttuuriin pohjautuvat menetelmat sopivat hyvin ennaltaehkaisevan sosi-
aalityon tyovalineiksi. Lisaksi yhteiskunnan ongelmien monimutkaistuminen ja hoito- seka
kuntoutuskaytantojen kehittyminen ovat lisanneet tarvetta taide- ja kulttuurilahtoisille me-
netelmille. (Liikanen 2010: 28,40.)

Taiteen, kulttuurin ja hyvinvoinnin yhteen tuomista ovat merkittavasti edistaneet Unescon
jasenmaat, jotka 80-luvulla laajensivat kulttuurin kasitetta kattamaan taiteen ja kirjallisuu-
den lisaksi myos perinteita, yksilon perusoikeuksia ja elintapoja. Unescon yhteistyon ansiosta
myos vietettiin kulttuurikehityksen vuosikymmen 1988-1997. Tahan liittyneen Arts in Hospital
- hankkeen kautta muun muassa pystyttiin todistamaan, etta taiteella ja kulttuurilla on hyvin-
voinnin kannalta positiivisia vaikutuksia. Suomessa kiinnostus soveltavan taiteen kayttoa koh-
taan on noussut esiin erityisesti 2000-luvun alusta alkaen. Talloin taide maaritettiin yksilon ja
yhteison voimavaraksi ja silla nahtiin olevan paikka muun muassa sosiaali-, terveys- ja koulu-
maailmassa seka talouden vahvistajana. Eduskunnassa ryhdyttiin tekemaan ohjelmia, jotka
tukevat taide- ja kulttuuritoimintaa, seka kannustavat taiteen soveltavaan kayttoon ja luo-
vuuden hyodyntamiseen. Myos tyohyvinvoinnin edistaminen taiteen ja kulttuurin keinoin on
huomioitu ainakin valtioneuvoston 2003 tekemassa periaatepaatoksessa ja Opetusministerion
Taiteesta ja kulttuurista hyvinvointia - toimintasuunnitelmaehdotuksessa vuodelta 2010. Kiin-

nostus taiteesta ja kulttuurista hyvinvoinnin vahvistajana on edelleen ajankohtaista. Opetus-
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ministerio on laatinut kulttuuripolitiikan strategian, joka tahtaa vuoteen 2020. Sen tavoittee-
na on, etta kulttuurin ja kulttuuripolitiikan merkitys yhteiskunnassa kasvaa edelleen. Kulttuu-
ripolitilkkaa vahvistetaan liittamalla sita koko yhteiskuntaa koskeviin politiikkoihin, kuten
terveys- ja hyvinvointipolitiikkaan. (Liikanen 2010: 30-33.)Talloin soveltava taide nousee kes-

keiseen rooliin.

5.2 Taidepohjaista toimintaa ja hyvinvointia yhdistavia hankkeita

Keskitymme tassa tarkastelemaan soveltavan taiteen kayttoa Suomessa, mutta aihetta on
tutkittu runsaasti myos ulkomailla (Liikanen 2010: 58). Suomessa esimerkiksi Terveyden ja
hyvinvoinninlaitos on tutkinut taidelahtoisia menetelmia jo muutaman vuosikymmenen ajan
(Taidelahtoiset menetelmat 2012). Vaikka tarve uusille menetelmille sosiaali- ja terveystyossa
on tunnistettu ja kulttuurin mahdollisuudet tiedostettu, toistaiseksi Suomessa taide- ja kult-
tuuritoiminnan kytkeminen hyvinvointi- ja terveystyohon on ollut lahinna lyhytaikaisten pro-
jektien varassa (Liikanen 2010: 38). Erilaisia ja eri ihmisryhmille suunnattuja hankkeita ja
projekteja aivan viime vuosilta loytyy lukuisia. Esimerkiksi Terveyden ja hyvinvoinninlaitoksen
verkkosivuilta on l0ydettavissa pitka lista erilaisia taidetta ja hyvinvointia yhdistavia hankkei-
ta. Naista monet suuntaavat toimintaansa lapsille (Taidelahtoiset menetelmat 2012). Taide
keskella elamaa - teos esittelee useita erilaisia soveltavaa taidetta hyodyntaneita hankkeita,
joita on suunnattu muun muassa nuorille, vanhuksille, paihdeongelmaisille ja masentuneille
(toim. Bardy, Haapalainen, Isotalo & Korhonen 2007). Osa hankkeista ei suoraan tarjoa taide-
toimintaa vaan esimerkiksi Sovella taidetta - sivusto pyrkii yhdistamaan taidepohjaisten hy-

vinvointipalveluiden tuottajia ja tilaajia (Sovella taidetta 2012).

Myos mahdollisuudesta kayttaa taidetta ja kulttuuria tyohyvinvoinnin tukijana on alettu kiin-
nostua, tosin toistaiseksi tutkimustieto siita on verrattain vahaista (Liikanen 2010: 58). Suo-
messa viime vuosina taidetoimintaa ja tyohyvinvointia yhdistamaan ovat pyrkineet Tyohyvin-
vointia kulttuurista - hanke seka Taika -hanke. Tyohyvinvointia kulttuurista - hanke ajoittui
vuosille 2009-2011. Se tuki toiminnallaan tyoyhteisojen hyvinvointia seka samalla kulttuu-
rialan tyontekijoiden tyollistymista uudenlaiselle sektorille: tyohyvinvointipalveluiden tuotta-
jiksi. Se myos levitti tietoa kulttuurin tyohyvinvointia tukevista vaikutuksista ja loi Taiten
tuottoa verkkopalvelun, joka pyrkii edistamaan taiteen ja kulttuurin tuomista tyoyhteisoihin
hyvinvoinnin tuottajaksi, yhdistamalla palveluiden tuottajia ja tilaajia. (Vipuvoimaa EU:lta
2012; Taiten tuottoa 2012.) Taika - hankeen ensimmainen osio toteutui vuosina 2008-2011
(Ronka 2011). Sen tavoitteena oli pohtia miten taidetoimintaa voisi lisata suomalaisessa tyo-
elamassa (Ronka, Sainio, Rantala, Korhonen & Liski 2011). Hanke muun muassa tarjosi tyonte-
kijoille mahdollisuuden osallistua taidelahtoisiin tyopajoihin (Ronka 2011), kerasi ja valitti

tietoa taidelahtoisten menetelmien kaytosta tyoyhteisoissa seka mallinsi prosessia siita, miten
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taidetoiminta otetaan kayttoon tyopaikalla (Ronka, Sainio, Rantala, Korhonen & Liski 2011).
Taika - hanke jatkuu edelleen. Sen uudella toimikaudella tahdataan erityisesti luovuuden
lisaamiseen tyoelamassa. Lisaksi se keskittyy taide- ja tyohyvinvointipalvelujen rajalla toimi-
vien palveluntuottajien tukemiseen seka palveluiden kysynnan ja tarjonnan yhdistamiseen.
(Korhonen & Ronka 2011.) Taidepohjaisen toiminnan olemassa olosta tyohyvinvointisektorilla
kielii myos se, etta monet tyonohjausta kasittelevat teokset nostavat esiin toiminnallisia tyo-
kaluja (esim. Lassila & Storvik-Sydanmaa 2008: 143-176; Piispanen 2003).

6  Toiminnassa kaytetyt menetelmat

Opinnaytetyomme toiminnallisessa osiossa kaytamme toiminnallisia menetelmia. Toiminnallis-
ten menetelmien kaytosta puhuessamme tarkoitamme sita, etta teetamme osallistuvalle ryh-
malle erilaisia harjoituksia paastaksemme opinnaytetyomme tavoitteisiin. Toiminnalliset me-
netelmat perustuvat itsensa ilmaisemiseen luovien toimintojen kautta. Harjoituksissa voidaan
kayttaa esimerkiksi draamaa, kuvallista ilmaisua, musiikkia ja liiketta. Oman opinnaytetyom-
me toiminnallisessa osuudessa olemme kayttaneet paaasiassa toiminnallisena menetelmana
draamaa. Olemme opiskelleet sosionomiopinnoissamme draamaa osallistavana menetelmana,
joka tarkoittaa draaman menetelmien opettelua niin, etta voisimme hyodyntaa sita tulevai-
suuden asiakastyossa. Draamaharjoitukset yhdistivat ryhmaamme voimakkaasti ja tukivat
tutustumista toisiin. Koska koimme omassa opiskelussamme draaman hyodyllisena ja toimiva-
na menetelmana, halusimme hyodyntaa sita myos opinnaytetyossamme. Seuraavassa selvi-
tamme kirjallisuuden kautta toiminnallisia menetelmia, seka draaman taustaa, tarkoitusta ja

mahdollisuuksia.

6.1  Toiminnalliset menetelmat

Toiminnallisten menetelmien kaytto on hyodyllisia kaikessa tavoitteellisessa ryhmatoiminnas-
sa, esimerkiksi terapiassa, koulutuksessa ja tyonohjauksessa (Kopakkala 2005: 205-206). Kun
tyoskentely on tavoitteellista, on toiminnan sitominen tavoitteisiin erittain tarkeaa, jotteivat
menetelmat jaa irrallisiksi ja tehottomiksi (Lassila & Storvik-Sydanmaa 2008: 143). Toiminnas-
samme olemme suunnitelleet harjoitukset tavoitteisiimme liittyviin teemoihin perustuen ja
kaikilla harjoituksilla on ollut merkittava rooli toiminnan kokonaisuudessa. Toiminnallisten
menetelmien kautta kerrotaan ja katsellaan tarinoita, joita ryhma synnyttaa ja tata kautta
ryhman sosiaalinen todellisuus korostuu. Menetelmien tavoitteena on auttaa ryhmaa kehitty-

maan eteenpain samalla synnyttaen riittavan turvallista ilmapiiria ja avointa vuorovaikutusta
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ryhmaan. (Kopakkala 2005: 206-207.) Oppiminen tapahtuu monella eri tasolla aistien, tuntei-
den, alyn ja toiminnan kautta (Williams 2000: 253). Toiminnallinen oppiminen perustuu osit-
tain ihmisen tiedostamattoman mielen hyodyntamiseen, koska usein toiminta saa ihmisessa

enemman aikaan kuin mita pelkka puhuminen saisi (Lassila & Storvik-Sydanmaa 2008: 150).

Toiminnalliset menetelmat perustuvat aktiiviseen, osallistavaan ja kokemukselliseen ajattelu-
tapaan (Kopakkala 2005: 206). Osallistavan toiminnan tavoitteena on aktivoida ryhman jase-
nia, tutkia erilaisia nakokulmia, rohkaista henkiloita tuomaan omakohtaista tietoa esille seka
tutkia omia tunteita ja asenteita (Hypponen & Linnosuo 2004: 12). Kokemuksista keskustelu ja
niiden analysointi muodostaa toimintamallin, jota kutsutaan kokemukselliseksi oppimiseksi
(Lassila & Storvik- Sydanmaa 2008: 144). Kolbin mukaan kokemus ei itsessaan viela tuota op-
pimista, vaan taman lisaksi tarkeaa on kokemuksen merkityksen pohtiminen, reflektointi, ja
kokemuksen kautta saadun tiedon jarjestamista (Tervamaki 2005: 119). Talla tavalla ryhma
voi loytaa uusia ratkaisuja arkeen ja kokeilla niita toiminnan kautta, jolloin he saavat uusia
toimintatapoja. Kokeilun jalkeen uusista toimintamalleista keskustellaan yhdessa, joka vah-
vistaa niiden kayttoonoton ryhman kaikkien jasenten puolesta. (Lassila & Storvik- Sydanmaa
2008:145.) Toiminnalliset menetelmat helpottavat ryhman keskinaista tutustumista, jonka
kautta luottamus ryhmassa vahvistuu. Toiminnallisuuden kautta on myos helpompi paasta
keskusteluun tarkeista aiheista. (Lassila & Storvik- Sydanmaa 2008: 144.) Koska toiminnallisil-
le menetelmille on tyypillista erilaisten nakokulmien seka omien asenteiden ja tunteiden tut-
kiminen, kokemusten reflektointi seka tutustumisen edistaminen, olemme valinneet ne toi-
mintamme toteutukseen. Koimme alusta lahtien, etta toiminnallisten menetelmien kautta

voimme paasta parhaiten tavoitteisiimme.

Toiminnan jalkeisessa prosessointivaiheessa palautetaan mieleen, mita toiminnassa on tapah-
tunut. Siina palataan takaisin tapahtuneeseen ja tullaan tietoisiksi siita ja sen merkityksista
(Tervamaki 2005: 118). Prosessoinnissa kokemus sanallistetaan ja sen merkityksista keskustel-
laan. Prosessoinnin avulla voidaan nahda helpommin syy-seuraus suhteita ja loytaa vaihtoeh-
toisia toimintamalleja seka ymmartaa erilaisten roolien toimintatapojen syita. (Tervamaki
2005:119.) Prosessointi vaiheeseen kuuluva reflektointi nousee lahes tarkeimmaksi osaksi
toimintaa, koska sen avulla syvennytaan aiheen kasittelyyn ja varmistetaan tavoitteissa pysy-
minen (Lassila & Storvik- Sydanmaa 2008: 150). Kokemusta ja toimintaa reflektoidaan toimin-
nan aikana ja sen jalkeen. Jalkeenpain tapahtuvassa reflektoinnissa palataan aiempiin koke-
muksiin ja toiminnassa havaittuihin ilmioihin, jolloin voidaan pohtia mita pitaisi tai voisi teh-
da toisin. (Ruohotie 2000: 148-149.) Olennaisesti reflektion taitoon liittyy myos itsetuntemus,
silla "ymmartaakseen muita on oltava selkea kasitys omasta itsesta” (Lassila & Storvik- Sy-
danmaa 2008: 149).
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6.2 Draama

Arkikielessa sana draama merkitsee naytelmaa, mutta kaytannossa se tarkoittaa myos paljon
muuta. Draama on yleisnimike toiminnallisille tyotavoille terapiassa, pedagogiikassa ja teat-
teritaiteessa, ja se pitaa sisallaan useita lahestymis- ja toimintatapoja. (Hakamies 2011:127.)
Psykodraama, sosiodraama, tarinateatteri, prosessidraama, yhteisoteatteri, forumteatteri,
improvisaatioteatteri ja patsasteatteri ovat yleisimpia osallistavan teatterin ja draaman laji-
tyyppeja (Hakamies 2011: 127). Opinnaytetyomme toiminnallisessa osuudessa hyodynnamme
soveltaen joitakin naihin genreihin kuuluvia menetelmia. Draamassa hyodynnetaan, reflektoi-
daan, ja kommentoidaan sosiaalisiin ilmidihin ja kulttuuriin liittyvia ajankohtaisia elementte-
ja, kuten saantoja, traditioita, yhteisollisia identiteetteja, tabuja ja muita yhteisia merkityk-
sia (Heikkinen 2005: 28-29).

Draamassa vuorottelevat pohtiva ja esittava toiminta, joiden tavoitteena on tutkia erilaisia
esiin nousseita aiheita ja tilanteita (Hakamies 2011: 127) seka niiden merkityksia (Heikkinen
2005: 26). Nama merkitykset tehdaan ryhmassa nakyviksi, keskusteltaviksi ja muunneltaviksi
(Heikkinen 2005: 29). Draamassa liikutaan vuorotellen taiteellisen ja sosiaalisen kokemisen
alueilla. Teatterista saadaan taiteellinen muoto draamalliseen toimintaan ja sen kautta paas-
taan draaman sosiaaliselle alueelle jakamaan yhdessa toisten kanssa erilaisia tarinoita. Koska
draamallisessa tyoskentelyssa toimitaan lahella sosiaalista todellisuutta ja sen kautta mahdol-
listuu yhteisollinen ja moniulotteinen keskustelu, se auttaa hahmottamaan identiteettia, yh-
teiskuntaa ja kulttuuria (Heikkinen 2002: 111,117). Peruselementteja draamassa ovat esteet-
tinen kahdentuminen, fiktion rakentuminen ja roolityoskentely (Heikkinen 2005: 28). Esteetti-
seksi kahdentumiseksi nimitetaan draamassa todellisen ja fiktiivisen luodun maailman suhdet-
ta, joiden valilla liikutaan samanaikaisesti. (Heikkinen 2002: 111.) Fiktiivisissa tilanteissa ai-
ka, paikka, roolit ja toiminta ovat erilaisia kuin todellisessa maailmassa. Siina hyodynnetaan
eleita, liikkeita, aania, valoa ja tilaa. Fiktiivisissa tilanteissa toimiminen vaatii osallistujilta
aktiivisuutta. (Heikkinen 2005: 32.) Draaman lahtokohtana ovat suurimmaksi osaksi omat ko-
kemukset ja vuorovaikutus muiden kanssa (Kettunen 2002: 275). Valittua teemaa tarkastel-
laan draamallisen toiminnan aikana eri nakokulmista vuorovaikutuksen avulla. Ihmisten valista
vuorovaikutusta ja toimintaa ohjaavat fiktiivinen toiminta, valittu teema seka esteettiset ja
sosiaaliset saannot. (Heikkinen 2005:26,28.)

6.2.1 Draaman rakenne toiminnassa

Perimmaisina tavoitteina draamassa on yksilo- ja ryhmatasolla oppiminen, kasvaminen ja

ymmarryksen lisaantyminen (Kettunen 2002: 278). Kun draamaa kaytetaan oppimisen valinee-
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na, oppiminen lahtee liikkeelle kokemuksista, joista tehdaan draamallista toimintaa (Haka-
mies 2011: 128). Draamallinen toiminta jakautuu kolmeen osaan: virittaytymiseen, toimintaan
ja prosessointiin. Toiminnassa kasiteltavat aiheet ja kysymykset tulee paattaa etukateen,
jotta ohjaaja voi suunnitella toimintakerran tavoitteet ja harjoitukset. Kysymysten asettami-
nen tulee tehda huolellisesti ja harkiten. (Kettunen 2002: 280, 282.) Olemme suunnitelleet
ohjauskertojemme harjoitukset perustuen tiettyyn teemaan, jotka puolestaan liittyvat tavoit-
teisiimme. Olemme myos suunnitelleet harjoitusten purkuun liittyvat kysymykset paapiirteit-
tain etukateen. Toimintaan virittaytymisessa on hyva kayttaa fyysista toimintaa, koska se
useimmiten rentouttaa, vapauttaa, ja lammittaa ihmisten kehoa ja mielta. Myos ihmisten
huomio kiinnittyy virityksessa tulevaan toimintaan. (Kettunen 2002: 281.) Jokaisella ohjaus-
kerrallamme viritamme osallistujat toimintaan harjoituksilla, joihin liittyy fyysista liikkumis-
ta. Samalla harjoitukset on myos sidottu toiminnan teemoihin. Thmisten valille on tarkea luo-
da virittaytymisvaiheessa turvallinen ja luottavainen ilmapiiri, jotta ohjaajan ja ryhman ja-
senten valilla on tunne siita, etta jokaisen minuutta ja yksilollisyytta kunnioitetaan. Asiak-
kaan ja ohjaajan aikaisempi kokemus draamallisesta toiminnasta vaikuttaa vahvasti siihen,
minkalaisella voimakkuudella ja laajuudella toiminta lahtee etenemaan. Toiminnan on tarkea
lahtea etenemaan aluksi rauhallisesti ja pienesti. (Kettunen 2002: 279-281.) Otamme harjoi-
tusten suunnittelussa huomioon sen, etta toiminnalliset menetelmat saattavat olla osallistujil-
le hyvinkin vieraita. Siksi aloitamme toiminnan kevyesti ja tunnustelemme pikkuhiljaa millai-
set harjoitukset ryhmalle sopivat. Huomioimme my0s oman osaamisemme ja kokemuksemme
draamasta seka ryhmanohjauksesta ja toimimme sen puitteissa. Draamallisen toiminnan pro-
sessointi vaihe tapahtuu reflektiivisesti, eli toiminnan herattamia ajatuksia ja tunteita kasi-
tellaan. Reflektoinnin jalkeen voidaan palata takaisin toimintaan. Reflektointia tapahtuu

draamassa yleensa toiminnan aikana ja sen jalkeen. (Hakamies 2011: 128.)

Draama voidaan rakentaa esimerkiksi tilanteen, lehtiartikkelin, kuvan tai musiikin pohjalle
(Kettunen 2002: 277). Talla tavalla tilanteet luodaan etaannytetysti ja kenenkaan asioita ei
lahdeta kasittelemaan suoraan. Tilanteet voivat olla todellisuudessa tapahtuneita elettyja
kokemuksia, mutta ne etaannytetaan kuvitellusti toiseen aikaan ja paikkaan ja eri ihmisten
kokemiksi. (Kettunen 2002: 276-277.) Talla tavalla roolin kautta voidaan tarkastella asiaa eri
nakokulmasta ja turvallisen valimatkan paasta. Olemme toiminnassamme kayttaneet etaan-
nyttamista. Monissa harjoituksissa, jotka ovat kasitelleet tyoyhteisoa, olemme etaannytta-
neet aiheet yleisemmalle tasolle osallistujien oman tyoyhteison ulkopuolelle. Talla pyrimme
siihen, etta emme jumiudu kasittelemaan esimerkiksi mitaan tiettya tyoyhteisossa ollutta
ongelmatilannetta vaan aikaa riittaa kaikkien teemojen tutkimiseen. Roolien kaytto mahdol-
listaa ihmisten motiivien, ajatusten ja tunteiden tutkimisen, jolloin oman kaytoksen ja itsen-
sa tutkiminen mahdollistuu ja toisten vuorovaikutuksellinen ymmartaminen lisaantyy. (Kettu-
nen 2002: 277, 281.) Roolien kaytto mahdollistaa sen, etta henkilon ei tarvitse kertoa suoraan
mita itse ajattelee, vaan han kertoo ajatuksistaan roolihenkilon kautta (Kettunen 2002: 278).

Talla tavalla ihmisella on mahdollisuus kasitella asioita niin syvallisella tasolla, kuin itse tah-
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too tai uskaltaa (Heikkinen 2002: 112). Henkilo tuo omia ajatuksiaan ja nakemyksiaan esille
toiminnan lopussa tapahtuvassa keskustelussa sen verran ja niin laajasti kuin itse haluaa (Ket-
tunen 2002: 278). Roolien, tilanteiden ja nakokulmien tutkimisen kautta tarjoutuu jokaiselle

mahdollisuus tarkastella myos omaa maailmankuvaa ja identiteettia (Heikkinen 2002: 112).

6.2.2 Draaman mahdollisuudet

Draamaan liittyy toiminnallisina kasitteina leikki ja jakamisen ilo (Kettunen 2002: 278). Lei-
kinomaisuuden perimmainen tarkoitus on kuitenkin vakava (Heikkinen 2005: 33) ja se perus-
tuu jaettujen merkityksien tutkimiseen (Heikkinen 2005: 35). Draaman leikillisyys ohjaa ih-
misten tahtoa ja energiaa tutkia asioita ja luoda uutta (Heikkinen 2005: 33). Asioiden ja ilmi-
oiden tutkiminen mahdollistuu draamassa vallasta vapaalla alueella (Heikkinen 2002:112) eli
voimme tehda ja tutkia sellaisia asioita, mita emme todellisessa elamassa voisi tehda, ja sa-
malla ymmarramme naiden kahden maailman eron. Talla tavalla draama mahdollistaa myos
vaihtoehtoisten ratkaisumallien loytamisen ja kokeilemisen. (Heikkinen 2005: 39.) Draaman
kautta on mahdollista kehittaa omaa eettista ja moraalista ajattelua, koska ihminen joutuu
pohtimaan toiminnassa oikeaa ja vaaraa eri nakokulmista ja oman minuuden ulkopuolelta
(Kettunen 2002: 278). lhminen voi kokea voimaantumisen tunteen, kun han draamallisen ko-
kemuksen kautta tuntee onnistuneensa, oivaltaa ja ymmartaa jonkin asian tai tuntee olevansa
hyvaksytty (Kettunen 2002: 274). lhmisen kokemus, oivallus ja ymmartaminen syvenevat, kun
hanen ajatuksensa ja tunteensa saavat toiminnasta kosketuspinnan ja han saa itse vaikuttaa
tapahtumien kulkuun (Kettunen 2002: 275). Hyvaksytyksi tulemisen tunne ja tekemisen ilo
synnyttavat parhaimmillaan esteettisen ja nautinnollisen kokemuksen, jotka vahvistavat voi-
maantumisen tunnetta (Kettunen 2002: 279). Draamallisen toiminnan kautta on mahdollista
kehittaa ihmisten itsetuntoa ja itsetuntemusta, joka taas lisaa erilaisten ihmisten hyvaksymis-
ta. Keskeisena tavoitteena voidaan pitaa myos ryhman luottamuksen kasvattamista, joka puo-

lestaan vahvistaa yksilon rohkeutta itseilmaisuun. (Kettunen 2002: 278.)

7  Opinnaytetyon tavoitteet

Suunnittelimme alussa tavoitteet pohjautuen opinnaytetyon teoriaosioon. Alkuperaiset tavoit-
teemme olivat: toimiva vuorovaikutus tyoyhteisossa, arvostavan kohtaamisen toteutuminen,
suvaitsevaisuuden toteutuminen ja erilaisten voimavarojen hyodyntaminen tyoyhteisossa,
yhteisollisyyden tukeminen seka tyontekijoiden ammatillisen itsetuntemuksen tukeminen.

Olimme jo alussa kriittisia ajatukselle, etta voisimme parantaa naita asioita tyoyhteisossa ja



39

pohdimme miten voimme luotettavasti arvioida toimintamme vaikutusta mahdolliseen paran-
nukseen. Tama johti siihen, etta tavoitteet jaivat alussa melko avoimiksi. Opinnaytetyomme
kokonaisuuden kannalta koemme, etta oli erittain tarpeellista tarkentaa tavoitteita prosessin
aikana. Alkuperaiset tavoitteet ohjasivat toiminnan suunnittelua ja olivat koko opinnaytetyo-
prosessin ajan tarkeassa roolissa. Opinnaytetyomme lopulliset tavoitteet tarkentuivat toimin-
nan aikana, kun tutustuimme ryhmaan ja ympariston resurssit selkenivat meille. Alkuperaiset
tavoitteet muuttuivat vahitellen teemoiksi, joita kasittelimme toimintakerroilla. Merkitta-
vimpia toimintaan ja tavoitteisiin vaikuttaneita tekijoita olivat osallistujien maara ja vaihtu-
vuus seka ohjauskertojen vahaisyys. Havaitsimme myos, etta jotkut opinnaytetyoprosessin
alussa asettamistamme tavoitteista olivat liian laajoja. Totesimme, etta naissa puitteissa
emme voisi saavuttaa asettamiamme tavoitteita silla tasolla, mita olimme aluksi toivoneet.

Talla tavalla lopulliset tavoitteet alkoivat muodostua. Tavoitteiksi tulivat:

- Kasitella ja herattaa ajatuksia tyohyvinvointiin liittyvista asioista (yhteisollisyys, vuo-
rovaikutus, erilaisuus tyoyhteisossa, luottamus)
- Tyontekijoiden tutustuminen toisiinsa

- Oma kehittyminen ryhman ja toiminnallisten menetelmien ohjaajana

TAVOITE TOTEUTUS ARVIOINTI

Kasitella ja herattaa ajatuk- - suunnittelemme harjoi- - havainnoimme ryhman

sia tyohyvinvointiin liittyvista tukset teemoihin perus- kaymia keskusteluja ja

asioista (yhteisollisyys, vuo- tuen tarkastelemme millaisia
rovaikutus, erilaisuus tyoyh- o Yyhteisollisyys ajatuksia ja oivalluksia
teisossa, luottamus) o vuorovaikutus teemoihin liittyen nou-

o erilaisuus tyoyhtei- see esiin

sOssa - arvioimme kuinka hyvin

o luottamus jokaisen ohjauskerran

- keskustelemme heran-
neista ajatuksista toi-

minnan aikana

harjoitukset vastaavat
valittua teemaa sen
mukaan, millaista kes-
kustelua harjoitukset
herattavat

- sisallytamme loppu-
kyselyyn kysymyksia,
joiden perusteella voi-
daan arvioida onko
teemoja osallistujien
kasityksen mukaan kasi-

telty
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Tyontekijoiden tutustuminen

toisiinsa

jarjestamme tyonteki-
joille mielekasta toi-
mintaa

toteutamme erilaisia
harjoituksia joiden
kautta osallistujilla on
mahdollisuus olla kon-
taktissa tyotovereihin

uudella tavalla

tarkkailemme sisaltaa-
ko tyontekijoilta toi-
minnan aikana saatu
palaute tutustumiseen
viittaavia kommentteja
loppukyselyssa kysym-
me tutustumiseen liit-

tyvia kysymyksia

Oma kehittyminen ryhman ja
toiminnallisten menetelmien

ohjaajana

ohjaamme ja suunnitte-
lemme kaiken toimin-
nan yhteistyossa
jaamme vastuualueet
ohjauskerroilla tasa-

puolisesti

annamme toisillemme
vertaispalautetta
reflektoimme itseamme
prosessin aikana
pyydamme ohjaajuu-
destamme palautetta

osallistujilta

7.1 Kasitella ja herattaa ajatuksia tyohyvinvointiin liittyvista asioista

Tavoitteenamme oli kasitella tyohyvinvoinnin kannalta merkittavia teemoja ja herattaa niista
ajatuksia. Valitsimme teemat ensisijaisesti sen perusteella, millaisia ominaisuuksia toimiva ja
hyvinvoiva tyoyhteiso teoriamme pohjalta tarvitsee. Valintojamme tuki tyoyhteison esimies-
ten kanssa kayty keskustelu ja tyontekijoiden toiveet toimintamme suhteen. Teemoiksi muo-
dostuivat: yhteisollisyys, vuorovaikutus, erilaisuus tyoyhteisossa ja luottamus. Kasittelimme
teemoja erilaisten harjoitusten kautta ja pyrimme herattamaan keskustelua niista. Oli tarkoi-
tus, etta heranneiden ajatusten ja keskustelun kautta voidaan erilaisilla toimilla pyrkia kohti
parempaa tyoyhteisoa. Varsinaiset toimet tyoyhteison parantamiseksi jaivat kuitenkin riippu-
maan tyontekijoiden omasta aktiivisuudesta, silla emme voineet opinnaytetyomme puitteissa
vaikuttaa siihen, miten tyoyhteiso lahtee kehittymaan ja muuttumaan. Tahan tarvittaisiin

huomattavasti enemman aikaa. Mankan mukaan on syyta panostaa ennaltaehkaisevaan toi-
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mintaan ja luoda tyonteon sujumiselle optimaaliset olosuhteet sen sijaan, etta keskityttaisiin
pelkastaan ongelmien korjaamiseen. Talloin organisaatio hyotyy eniten myos kustannusnako-
kulmasta katsottuna. (Manka 2011: 48.) Koimme toimintamme tallaisena ennaltaehkaisevana
toimintana, koska tarkoituksenamme ei ollut ratkoa valmiita ongelmia, vaan herattaa keskus-

telua erilaisista tyoyhteisoa koskettavista asioista.

Toimintamme pyrki tukemaan tyoryhman yhteisollisyytta mahdollistamalla sosiaalisten suh-
teiden luomisen positiivisessa ilmapiirissa. Harjoitusten kautta tyontekijat joutuivat olemaan
vuorovaikutuksessa toistensa kanssa, joka edistaa suhteiden syntymista ihmisten valilla. Ryh-
man yhteisollisyyden rakentumiselle on eduksi myos omien toimintatapojen ja ajatusten tie-
dostaminen (Paasivaara & Nikkila 2010:17), johon pyrimme joidenkin harjoitusten kautta. Kun
ajatuksia tehdaan nakyvaksi ja niista keskustellaan, voidaan halutessa lahtea rakentamaan
yhteisia toimintamalleja. Yhteisollisyys tyoryhmassa vaatii toimintakulttuuria, jossa vallitsee
luottamus, oikeudenmukaisuus (Paasivaara & Nikkila 2010: 86) ja avoimuus erilaisuutta koh-

taan (Kaivola & Launila 2007: 79), jotka liittyivat myos tiiviisti toimintamme teemoihin.

Tarkoituksenamme oli saattaa tyontekijat pohtimaan keskinaista vuorovaikutusta ja sen toi-
mivuutta. Vuorovaikutukseen liittyy paljon erilaisia asioita. Keskityimme opinnaytetyossamme
seuraaviin asioihin: tyontekijoiden avoimuus toisiaan kohtaan, dialogisuus seka sanattoman
viestinnan merkitys vuorovaikutuksessa. Avoimuutta toisia kohtaan pyrimme tukemaan silla,
ettd annoimme Kkaikille mahdollisuuden osallistua keskusteluun ja rohkaisimme osallistujia
omien mielipiteiden ilmaisuun. Dialogiseen vuorovaikutukseen sisaltyy muun muassa aktiivi-
nen kuunteleminen ja aito lasnaolo, joita pyrimme toimintamme kautta tarkastelemaan.
Teimme harjoituksia, joissa piti esittaa toiselle tarkentavia kysymyksia ja antaa positiivista

palautetta. Kaikessa toiminnassa keskeista oli toisten kuunteleminen.

Toimintamme tarkoituksena oli saada osallistujat tunnistamaan erilaisuutta tyoyhteisossaan.
Tahan pyrimme tekemalla harjoituksia, joissa tarkasteltiin ja tehtiin nakyvaksi tyontekijoiden
erilaisia vahvuuksia ja ajattelutapoja. Kun tunnistetaan ja hyvaksytaan erilaiset vahvuudet,
niita voidaan hyodyntaa koko tyoyhteison hyvaksi. Toimet erilaisuuden hyodyntamiseksi jaivat
tyoyhteison oman aktiivisuuden varaan, emmeka opinnaytetyomme aikana pystyneet vaikut-
tamaan tahan. Pyrimme myos herattamaan keskustelua tasa-arvoisuudesta tyoyhteisossa ja
teimme harjoituksia, joissa kuunneltiin toista ja annettiin positiivista palautetta. Nain pyrim-

me nostamaan esiin arvostusta tyoyhteisossa.

Toimintamme yhtena tarkoituksena oli lisata tyoyhteison sisaista luottamusta. Luottamusta
tukee esimerkiksi avoin vuorovaikutus (Rauramo 2008: 131), muiden hyvaksyminen (Kylliainen
2009: 51, 54) seka keskinaisten suhteiden vahvistuminen (Laine 2010: 142), joihin teettamil-
lamme harjoituksilla tahdattiin. Pyrimme vaikuttamaan luottamuksen rakentumiseen kannus-

tamalla jokaista ottamaan osaa keskusteluun ja esittamaan omat mielipiteensa.
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7.2  Tyontekijoiden tutustuminen toisiinsa

Yhdeksi tarkeaksi tavoitteeksi opinnaytetyomme toiminnallisessa osuudessa muodostui tyon-
tekijoiden keskinaisen tutustumisen edistaminen. Vaikka tama tavoite on kuvattu tyossamme
suppeammin, se ei tarkoita sen olleen vahapatoisemmassa roolissa kuin opinnaytetyomme
ensimmainen tavoite. Keskinainen tutustuminen ja vuorovaikutus ryhman sisalla edistavat
yhteisollisyyden muodostumista (Mita yhteisollisyys on? 2012). Nain ollen tutustumisen tavoite
on tiiviisti yhteydessa yhteisollisyyteen ja vuorovaikutukseen, jotka ovat opinnaytetyomme
keskeisia teemoja. Ajatuksenamme on opinnaytetyon kautta mahdollistaa tyontekijoille tila ja
aika, jossa he saattavat tutustua toisiinsa arkityon ulkopuolella ja oppia toisistaan erilaisia
asioita. Toimintamme kautta tarjoamme mahdollisuuden tutustua positiivisen ja hauskan toi-
minnan puitteissa. Pelkka kielteisten ja kuormittavien tekijoiden puuttuminen ei riita tyohy-
vinvoinnin rakentumiseen, vaan tyosta on saatava myonteisia kokemuksia (Manka 2011:72).
Opinnaytetyomme toimintakerrat voidaan nahda epavirallisina dialogitiloina, jotka Takasen
mukaan ovat tarkea tyoyhteison yhteisollisyydelle (Takanen 2005: 35). Suunnittelemme har-
joitukset niin, etta niiden kautta tyontekijat voivat irtautua tyoroolistaan ja arjen tyotehta-
vista. Annamme tyontekijoille mahdollisuuden tuoda harjoitusten kautta itsestaan esiin asioi-
ta myos tyon ulkopuolisesta elamasta, jonka uskomme edistavan ihmisten tutustumista toi-

siinsa.

7.3 Oma kehittyminen ryhman ja toiminnallisten menetelmien ohjaajana

Yhdeksi opinnaytetyomme tavoitteeksi muodostui ryhman ohjaajana toimiminen ja siina ke-
hittyminen. Toimintamme keskittyi hyodyntamaan luovia menetelmia ja pyrimme kehitta-
maan itseamme niiden kaytossa. Erityisesti tavoitteenamme oli saada ohjauskokemuksen
kautta itsevarmuutta ohjaajina toimimiseen. Tarkoituksenamme oli jakaa ohjauskerrat tasa-
puolisesti keskenamme, niin etta molemmilla olisi yhta suuri vastuu ohjauksessa ja sen suun-
nittelussa. Toimintakertojen suunnittelu oli suuressa osassa opinnaytetyossamme ja tarkoituk-
senamme oli oppia suunnittelemaan tavoitteellista toimintaa ja harjoituksia ryhmalle. Naim-
me myos tarkeana yhteistyomme sujuvuuden kehittymisen toiminnan aikana. Arvioimme ta-

voitteiden toteutumista itsearvioinneissamme.
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8  Toimintakertojen kuvaukset

Ohjasimme tyoyhteisolle kuusi toiminnallista ohjauskertaa, joista jokainen kesti 1,5 tuntia.
Ennen toiminnan aloittamista suunnittelimme karkeasti ohjauskertojen runkoa. Suunnittelim-
me jokaiselle ohjauskerralle tietyn teeman ja mietimme naihin teemoihin liittyvia harjoituk-
sia. Jatimme suunnitelman aluksi hyvin valjaksi, silla tarkoituksenamme oli jatkuvasti huomi-
oida ryhman mahdollisesti muuttuvia tarpeita toiminnassamme. Kaytannossa tama tapahtui
niin, etta suunnittelimme jokaisen ohjauskerran jalkeen seuraavan ohjauskerran, jolloin pys-
tyimme huomiomaan edeltavalla kerralla nousseet tarkeat teemat ja arvioimaan, mika valit-
semistamme teemoista sopisi seuraavalle kerralle. Ajattelimme esimerkiksi, etta hyvan, kes-
kustelua herattavan teemaan noustessa esiin, voisimme jatkaa sen kasittelya seuraavalla ker-
ralla. Jaoimme jokaisen ohjauskerran harjoitukset keskenamme, niin, etta molemmilla oli
yhta suuri vastuu jokaisella kerralla. Tarkoituksenamme oli pitaa toiminta melko yleisella ja
helposti lahestyttavalla tasolla niin, etta oma osaamisemme riittaisi tyoyhteisosta nousseiden

asioiden kasittelemiseen.

Ohjauskertojen kuvauksissa olemme kuvanneet harjoitukset erikseen siina jarjestyksessa,
missa olemme ne toteuttaneet. Tarkoituksenamme oli, etta myos ulkopuolisen lukijan olisi
helppo hyodyntaa kayttamiamme harjoituksia. Ohjauskertojen kuvauksissa olemme arvioineet
kayttamiemme harjoitusten toimivuutta ja sita, miten ne ovat liittyneet valitsemiimme tee-
moihin. Kaytamme tekstissamme harjoitus-sanaa, koska koimme taman selkeaksi ilmaisuksi
kuvaamaan ohjauskertojen toimintoja. Olemme yleistaneet havaintojamme osallistujista ylei-

sailymisesta ja salassapitovelvollisuuden tayttymisesta.

8.1 Ensimmainen ohjauskerta: Tutustuminen

Suunnittelimme ensimmaisen ohjauskerran varovaisesti ja huolellisesti, silla emme tienneet
millainen ryhma meita odottaisi. Pohdimme tarkkaan, millaisiin harjoituksiin ryhmalaisten
olisi helppo tulla mukaan persoonallisuudesta ja ryhmadynamiikasta riippumatta. Otimme
ensimmaisen kerran teemaksi tutustumisen, silla erityisesti meidan oli tarkea tutustua ryh-
man jaseniin ja havainnoida ryhmaa kokonaisuudessa. Tyotovereihin tutustuminen oli myos
tavoitteena opinnaytetyossamme. Ohjauskerralla pyrimme siihen, etta jasenilla olisi mahdol-
lisuus oppia toisistaan uusia asioista ja tehda yhdessa jotakin muuta, kun arkipaivan tyota.
Samalla ryhmaan tutustuminen auttoi meita jatkossa suunnittelemaan ohjauskertoja parem-

min ryhmalle sopiviksi.
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Ennen ohjausta meita jannitti erityisesti se, miten ryhmalaiset lahtisivat mukaan toimintaan.
Varauduimme siihen, etta he saattaisivat jannittaa meita ja oudoksua vetamaamme toimin-
taa, koska emme olleet etukateen pystyneet kovin tarkkaan selvittamaan, mita toiminnallisil-
la menetelmilla tarkoitetaan. Pohdimme lahtisivatko tyontekijat mukaan harjoituksiimme.
Jannitimme myos sita, montako jasenta ryhmaan osallistuisi. Tyontekijoiden vuorotyosta joh-
tuen oli alusta asti epatodennakoista, etta onnistuisimme saamaan koko tyoryhman paikalle
yhta aikaa. Ensimmaiselle ohjauskerralle osallistui viisi tyontekijaa. Ymmarsimme, etta haas-
tetta toisi se, etta emme voisi suoraan jatkaa seuraavalla kerralla siita, mihin edellisella jaa-

tiin, koska ryhmassa olisi aina joku, joka ei ollut mukana edellisella kerralla.

Voimaa taiteesta - hankkeen puitteissa oli samalla tyopaikalla jarjestetty virkistyspaiva, johon
ainakin osa ryhman jasenista oli osallistunut. Virkistyspaivassa oli kaytetty vastaavanlaisia
toiminnallisia menetelmia, kuin mita me ohjauksissamme kaytimme, joten menetelmat eivat
olleet taysin vieraita. Positiivista oli myos se, etta kaikki tyontekijat olivat palauttaneet alku-
kyselylomakkeen. Koimme taman osoittavan motivaatiota ja sitoutumista jarjestamaamme
toimintaa kohtaan. Ennen varsinaisen toiminnan aloittamista pyysimme jokaista tyontekijaa
esittelemaan itsensa nimelta, kertomaan kuinka kauan oli tyoskennellyt kyseisessa organisaa-
tiossa ja missa tyoryhmassa oli toiminut aiemmin. Havaitsimme, etta ryhman jasenilla on ollut
hyvin eripituisia tyosuhteita organisaatiossa. Osa oli aloittanut vasta nykyisen tyoryhman pe-
rustamisen aikoihin, kun taas osa oli ollut organisaation palveluksessa jo vuosia ja tyoskennel-
lyt eri tyOyhteisoissa. Havaitsimme myos, etta ryhma oli naisvaltainen ja tyontekijat olivat

monen ikaisia.

Fiiliskortit

Aloitimme ohjauskerran fiiliskorteilla, jonka olimme aiemman kokemuksen perusteella toden-
neet helposti lahestyttavaksi harjoitukseksi. Halusimme myos tutustuttaa ryhmaa symbolitek-
niikkaan, jota olimme suunnitteet kayttavamme jatkossa myos muissa harjoituksissa. Symbo-
liharjoituksissa jokainen osallistuja saa valita ohjaajan tuomista kuvista tai esineista sellaisen,
joka kuvastaa hanen vastaustaan ohjaajan esittamaan kysymykseen. Sitten jokainen vuorol-
laan esittelee valitsemansa symbolin ja kertoo sille antamastaan merkityksesta. Symbolihar-
joituksia kaytetaan usein ohjauksen alussa, silla ne helpottavat ohjaustilanteeseen orientoi-
tumista ja siirtymista arjen vuorovaikutuksesta dialogiseen vuorovaikutustapaan. (Alhainen,
Kansanaho, Ahtiainen, Kangas, Soini & Soininen 2011: 114.) Olemme oman kokemuksen kautta
havainneet myos, etta symbolit voivat auttaa nakemaan asioita uudesta nakokulmasta ja lisa-
ta itsetuntemusta. Ne etaannyttavat ajatuksia ja auttavat tarkastelemaan niita ulkoapain.

Myos Kaarineva (2008: 139) viittaa artikkelissaan vastaavaan ilmioon.
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Harjoitusta varten levitimme poydalle runsaasti erilaisia kuvakortteja. Annoimme ryhmalaisil-
le tehtavaksi: ”Valitse kortti, joka kuvaa sita, milla fiiliksella tulit tanaan toihin”. Yhdistimme
harjoitukseen toisen kysymyksen: ”Valitse kortti, jonka kautta voit kertoa itsestasi jotakin,
mita muut ryhman jasenet eivat viela tieda”. Nain jokainen siis valitsi itselleen kaksi korttia.
Ensimmaisella kortilla oli tarkoitus kartoittaa ryhman tunnelmia ja toisella kortilla tutustuttaa
ryhmalaisia paremmin toisiinsa. Harjoitus osoittautui toimivaksi ja sopi hyvin ryhman aloituk-
seen. Istuimme korttien kanssa piiriin ja jokainen sai vuorollaan kertoa omista korteistaan ja
siita, mita ne hanelle kuvasivat. Kaikki osallistuivat aktiivisesti ja kertoivat rohkeasti valitse-

mistaan kuvista.

Aamutoimirinki

Toiseksi harjoitukseksi valitsimme leikillisen ja lammittavan harjoituksen, jolla myos ha-
lusimme tuoda nakyviin sen, etta toiminnallisia menetelmia kaytettaessa tuolista ylos nouse-

minen ja liikkuminen on tavallista. Kaytamme tassa harjoituksesta nimea aamutoimirinki.

Harjoituksen aluksi kaikki seisoivat ringissa. Vuorollaan jokainen kertoi jonkin asian, mita teki
aamulla ja naytti siihen liittyvan liikkeen. Muut toistivat lilkkkeen samanlaisena. Aamutoimia
olivat esimerkiksi kahvin juonti, hampaiden harjaus ja autolla ajaminen. Ensimmaisen kier-
roksen jalkeen laitoimme musiikin soimaan. Pyrimme valitsemaan mukaansatempaavan ja
iloisen musiikin, jotta se vapauttaisi mahdollisesti arkojakin ryhmalaisia osallistumaan harjoi-
tukseen. Musiikin soidessa toistimme kaikkien liikkeet jarjestyksessa, mutta talla kertaa ilman
miettimistaukoja ja niin, etta kaikki tekivat liikkeet yhta aikaa. Taman jalkeen teimme yhden
kierroksen niin, etta liikkeet olivat hyvin pienia, toisen niin, etta liikkeet olivat mahdollisim-

man suuria ja viela kolmannen niin, etta liikkeista tuli tanssia musiikin tahtiin.

Kaikki lahtivat hyvin harjoitukseen mukaan ja vaikutti silta, etta harjoitus koettiin hauskana.
Jalkeenpain mietimme, etta naurunpurskahdukset, jotka ajoittain olivat herpaannuttaa kes-
kittymisen harjoituksesta, saattoivat olla merkkeja siita, etta harjoitusta pidettiin jollainlailla
omituisena ja hassuna. Toisaalta harjoituksen ei ollut tarkoituskaan olla vakava, vaan nimen-

omaan vapauttava. Koimme, etta kaiken kaikkiaan harjoitus oli onnistunut ja toimiva.

Ryhmdn sddnnét ja sopimus

Halusimme, etta ryhma loisi saannot meidan vetamiamme ohjauskertoja varten. Williamsin
(2000: 216) mukaan tyonohjausryhmassa sopimus viestii ryhman ammatillisuutta ja ammatti-
maisia tavoitteita. Toimintamme ei ollut varsinaista tyonohjausta, mutta koimme, etta myos
ohjaamassamme toiminnallisessa ryhmassa saannot tekisivat kokoontumisesta virallisempaa ja

tavoitteittemme vakavuus korostuisi. Williamsin (2000: 216-218) mukaan ryhman sopimukseen
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tulisi sisaltya tietyt osa-alueet, joita ovat luottamuksellisuus, kunnioitus, tyoskentelyn taso,
lupa jattaytya toiminnan ulkopuolelle, ajankaytto ja roolit seka arviointi. Me halusimme an-
taa ryhmalle mahdollisuuden luoda itse omat saantonsa, emmeka kayttaneet mitaan valmista
runkoa. Olimme etukateen miettineet jonkin verran, millaisia saantoja ohjaamamme kaltai-
sessa ryhmassa tulisi olla ja valmistautuneet tuomaan niita keskusteluun, mikali ryhma ei

niita itse toisi esiin.

Laadimme saannot ryhman kanssa niin, etta ryhma jakautui pariin ja kolmikkoon, jotka pohti-
vat ja kirjasivat lapuille 3-5 saantoa, ”joita tarvitaan, jotta kaikilla on hyva olla tassa ryhmas-
sa”. Kun pienryhmat olivat valmiit, kerasimme laput yhteen ja ryhma jarjesti ne aihealueit-
tain. Samat teemat olivat pitkalti loydettavissa molempien pienryhmien lapuista. Kavimme
kaikki laput lapi keskustellen, niin, etta kirjoitettujen saantojen tarkoitukset avautuivat
konkreettisemmiksi. Esitimme ohjaavia kysymyksia ryhmalle, esimerkiksi miten kunnioitus
nakyy kaytannossa. Koimme, etta nain ryhman saannot muuttuivat selkeammiksi ja ymmarret-
tavammiksi. Kirjasimme saantojen paakohdat ylos. Saantoihin kirjattiin muun muassa rehelli-
syys, avoimuus seka ohjaamiamme harjoituksia, etta muita osallistujia kohtaan, lupa olla oma
itsensa, kunnioitus seka tasa-arvoisuus. Nostimme esiin myos kysymyksen salassapidosta ja
totesimme kayttavamme tyoryhmassa yleisesti noudatettavaa saantoa siita, etta tyoryhman
henkilokohtaiset asiat pysyvat tyoryhman sisaisina. Ryhmasta nousi myos toive, etta jokaisen
ohjauskerran aluksi kerrottaisiin viikon onnistumisenkokemuksia. Myos positiivisen palautteen
annon paikkoja toivottiin. Otimme toiveet mielellamme huomioon mydhempia kertoja suunni-

tellessamme, silla ne tukivat vahvasti tavoitteitamme.

Vaikutti silta, etta ryhmassa oli mietitty pelisaantoja jo aikaisemminkin, silla esiin nostetut
saannot olivat selkeita ja ne osattiin perustella hyvin. Osa saannoista liittyi ohjaamaamme
toimintaan, mutta suurin osa kytkeytyi voimakkaasti arkityohon. Tarkoituksenamme oli luoda
saannot ainoastaan meidan ohjauskertojamme varten, mutta tama osoittautui hankalaksi.
Epailemme, etta tama johtui siita, etta tyontekijoiden saattoi olla vaikea hahmottaa toimin-
taamme arkityosta irralliseksi toiminnaksi, koska se on osa heidan tyoaikaansa. Meidan nako-
kulmamme ohjaamaamme toimintaa kohtaan on myds hyvin erilainen, kuin ryhmaan osallistu-
vien. Saantoja laatiessamme totesimme, ettei mihinkaan harjoitukseen osallistuminen ole
pakollista. Williamsin (2000: 217) mukaan lupa jattaytya pois toiminnasta jopa edistaa vapau-

tuneempaa toimintaan osallistumista, silla se lisaa mielenrauhaa ja lisaa kokeilunhalua.

Saannoista sopimisen ohessa pyysimme ryhmaa myos keksimaan itselleen nimen ohjauskerto-
jamme varten. Samalla, kun pienryhmat kirjasivat saantoja, he laittoivat lapuille myos muu-
taman ehdotuksen ryhman nimesta. Saantojen kasittelyn jalkeen ehdotukset katsottiin lapi ja

ryhma valitsi niista yhden nimekseen.
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Sosiometria

Sisallytimme ensimmaiselle kerralle harjoituksen, jossa oli mahdollista ilmaista ohjaamamme
toiminnan herattamia ajatuksia ja tunteita. Kaytimme sosiometrista tyoskentelytapaa, jossa
tuoli kuvasi toimintaa ja suhde tuoliin toimintaa kohtaan koettua tunnetta. Kopakkala nimeaa
kyseisen toimintatavan tilasosiometriaksi. Sosiometria on J. L. Morenon luoma kasite, joka
tarkoittaa “oppia ryhman rakenteesta ja vuorovaikutussuhteista”. Sosiometria perustuu ihmis-
ten erilaisiin valintoihin, joita ovat esimerkiksi kenen kanssa haluaa viettaa aikaa ja keta ha-
luaa valttaa. Sosiometrian tarkoitus on tuoda nakyvaksi jo osittain tiedostettuja valintoja.
Kun ryhman sosiometria tulee nakyvaksi, se vaikuttaa ihmisten kasityksiin, tunteisiin ja toi-
mintaan. Tiettyjen valintojen - erityisesti sellaisten, jotka tuovat esiin ihmisten negatiivisia
mielipiteita toisistaan - nakyvaksi tuominen voi olla haitallista ja loukata, joten sosiometriaa
kaytettaessa on oltava erittain huolellinen. Tilasosiometriassa ”osallistujat arvioivat sisaista
tilaansa, motivoituneisuuttaan tai muuta sellaista jonkin asian suhteen”. Osallistujan oloa
voidaan kuvata etaisyytena tietysta pisteesta, jonka merkkina toimii esimerkiksi tuoli, tai
voidaan tarkastella osallistujan sijaintia janalla, jonka paissa ovat vastakkaiset mielipiteet.
(Kopakkala 2005: 122-125, 131.) Jana voidaan muodostaa esimerkiksi tilan toisesta seinasta

toiseen seinaan.

Harjoituksen aluksi otimme esiin tuolin ja esittelimme sen kuvaavan sita toimintaa, mita me
ohjaisimme tulevina viikkoina. Tuoli asetettiin paikalleen ja sen ymparille jatettiin tilaa liik-
kua. Annoimme tehtavaksi asettua tilaan suhteessa tuoliin niin, etta etaisyys tuolista kuvasti
intoa toimintaa kohtaan. Lahella tuolia innostus oli suurta ja kaukana tuolista se puuttui ko-
konaan. Kehotimme myos ottamaan asennon, joka kuvaa tunnetta toimintaa kohtaan. Loppu-
tulos oli odottamaton, joskin mielenkiintoinen. Olimme ajatelleet harjoituksen niin, etta jo-
kainen kuvaa yksin omaa tunnettaan, mutta lopputulos muistutti lahinna yhteispatsasta. Osa
ryhmalaisista piti toisiaan tiiviisti kasikynkassa ja muut liittyivat muodostelman sivuille. Kun
kaikki olivat ottaneet oman paikkansa, pyysimme jokaista vuorollaan kertomaan sijainnistaan

ja asennostaan.

Koimme, etta harjoitus oli hieman levoton, eika mennyt tehtavan annon mukaan. Oletamme,
etta tama johtui siita, etta tehtavanannossa oli lilan monta ohjetta yhta aikaa ja sen paatee-
ma tuntui jaaneen jossain maarin epaselvaksi. Harjoitus olisi voinut vastata paremmin suunni-
telmaamme, jos olisimme jattaneet asennon ottamisen kokonaan pois tai kieltaneet keskuste-
lun paikan hakemisen aikana. Vaikka tarkoituksenamme oli tarkastella ryhmalaisten ajatuksia
ohjaamaamme toimintaa kohtaan, monen kertoessa valitsemastaan paikasta vaikutti silta,
etta he olivat valinneet sijaintinsa paasaantoisesti sen mukaan, mita he ajattelivat tyoryh-
mastaan. Vaikka harjoitus ei mennyt niin kuin olimme suunnitelleet, teimme siita silta paljon
havaintoja. Ryhman muodostaessa yhteispatsasta oli havaittavissa yhteisollisyytta, jossa kaik-

ki otettiin mukaan ja jokaiselle muodostui oma paikka. Vaikka tuolin merkitys ehka ymmar-
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rettiin ryhmassa eri tavoin, oli mukava huomata, etta kaikki tulivat suhteellisen lahelle sita,

eli asennoituivat positiivisesti. Sama ilmeni puheesta harjoituksen lopussa.

Yhteenveto

Pelkomme ryhman ujoudesta ja passiivisuudesta kaikkosivat hyvin nopeasti, kun kohtasimme
ryhman. Ryhma osoittautui puheliaaksi ja hyvantuuliseksi, ja kaikki lahtivat mukaan toimin-
taan, vaikka se saattoi joillekin olla vierasta. Koimme ensimmaisen kerran onnistuneena ja se
rohkaisi meita jatkoon. Totesimme, etta ryhmalaiset olivat melko ennakkoluulottomia harjoi-
tuksia kohtaan ja etta he lahtivat hyvin mukaan toimintaan. Nain ollen meidan ei jatkossa
tarvinnut miettia niinkaan sita, millaisia harjoituksia uskallamme tarjota heille, ettei kynnys
osallistua kasva liian korkeaksi. Sen sijaan meidan tuli miettia, millaisilla harjoituksilla voi-
simme tukea tyoyhteison todellisia tarpeita, jotka vaikuttivat toiveiden ja alkukyselyn mu-
kaan liittyvan lahinna yhteisiin toimintamalleihin ja toimivaan vuorovaikutukseen. Keveilla
leikillisilla harjoituksilla voitaisiin vapauttaa ilmapiiria ja saada ihmiset vuorovaikutukseen

keskenaan, mutta tama ei palvelisi toimintaamme osallistuvaa ryhmaa.

Useampi ryhmalainen toi toiminnan aikana esiin heidan tyoryhmastaan loytyvan hyvan huumo-
rintajun ja sen merkityksen. Huumori ja nauru olivat suuressa roolissa myos ohjauksemme
aikana. Ajattelemme sen olevan hyva asia, mutta toisaalta ajattelemme, etta huumorin taak-
se voidaan katkea paljon sellaista, minka nakyvaksi tuominen olisi tarkeaa ryhman kehittymi-
sen kannalta. Taman vuoksi pyrimme myohemmilla ohjauskerroilla vapauttavien ja iloa tuot-
tavien harjoitusten lisaksi teettamaan myos vaativampia ja vakavuutta edellyttavia harjoituk-
sia ja korostamaan joissakin harjoituksissa yksilollisen valinnan tekemista. Vaikka naurua ja
huumoria oli toiminnan aikana paljon, huomasimme, etta kun keskusteltiin ryhman saannois-
ta, keskustelu oli vakavaa ja erittain asiallista. Havaitsimme, etta ainakin osa ryhmalaisista
oli hyvin valmiita puhumaan erilaisista asioista, jopa itsestaan ja tunteistaan avoimesti. Kaikki
osallistuivat keskusteluun, vaikka toki toiset enemman ja toiset vahemman. Pidimme naita

havaintoja mielessa suunnitellessamme myohempia ohjauskertoja.

Saimme ensimmaisen ohjauksen lopuksi hyvaa palautetta ryhmalta, joka kannusti meita jat-
koon ja antoi tunteen siita, etta toiminnallamme ehka voidaan todella saavuttaa jotakin mer-
kityksellista. Kavimme ohjauskerran lopuksi viela kierroksen, jossa jokainen kuvakortin avulla
kertoi sen hetkisista olostaan. Kaikki kertoivat olevansa positiivisella mielella, joka tuki ha-
vaintoamme siita, etta kaikki olivat viihtyneet. Totesimme jalkeenpain, etta ohjaus oli ollut
melko varovaista ja tunnustelevaa meidan puoleltamme. Paatimme jatkossa pyrkia paattavai-
sempaan ohjausotteeseen, silla koimme ensimmaisen kerran jalkeen entista voimakkaammin
velvollisuudeksemme huolehtia, etta ryhma hyotyy harjoituksista. Jos keskustelu ronsyilee

runsaasti tai harjoitukset ovat levottomia, eika tehtavanantoja ymmarreta, toiminnasta tuskin
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saadaan maksimaalista hyotya. Pohdimme, etta meidan on myos loydettava itsestamme aikui-
nen ohjaaja, silla emme ohjaa toimintaa pelkastaan opiskelijoina omaa oppimistamme varten
vaan haluamme tuottaa todellista hyotya tyoyhteisolle. Emme saa nostaa itseamme ohjaajina
ryhmaan osallistuvien tyontekijoiden ylapuolelle, emmeka toisaalta saa jaada opiskelijoina

heidan alapuoleen.

8.2 Toinen ohjauskerta: Erilaisuus tyoyhteisossa

Toisen ohjauskerran teemaksi olimme valinneet erilaisuuden tyoyhteisossa ja siita nousevat
voimavarat tyoyhteison nakokulmasta. Toisen kerran tavoitteena oli tehda nakyvaksi yksiloi-
den erilaisuus ja erilaiset vahvuudet tyoyhteisossa. Tarkoituksena oli kasitella sita kokonai-
suutta, minka erilaisten ihmisten osaaminen muodostaa juuri tassa tyoyhteisossa. Harjoitus-
ten avulla oli tarkoitus muun muassa loytaa yhdistavia tekijoita tyontekijoiden valille, tuoda
esille tyontekijoiden erilainen osaaminen ja mahdollistaa oman persoonan tuominen muiden
nakyville tyoyhteisossa. Ensimmaisesta kerrasta meille oli jaanyt positiivinen kokemus tyonte-
kijoiden aktiivisuudesta ja osallistumisesta toimintaan, joten toiminnan suunnittelu oli huo-
mattavasti helpompaa ja uskalsimme ottaa mukaan myos hieman vaativampiakin harjoituksia.
Suunnitelmaa tehdessa pyrimme pitamaan tavoitteet koko ajan paallimmaisena mielessa ja
valitsimme harjoituksia, jotka mielestamme tukivat tavoitteita. Paikalla oli nelja tyontekijaa,

joista yksi oli ensimmaista kertaa mukana toiminnassa.

Fiiliskortit

Aloitimme samalla harjoituksella, kuin edellisella kerralla, mutta nyt sisallytimme harjoituk-
seen sen, etta jokainen sai kertoa paallimmaisen tunteen lisaksi omasta viikon onnistumisen-

kokemuksestaan muille. Tama oli tyontekijoiden oma ehdotus ensimmaiselta ohjauskerralta.

Kontakti-kdvely

Otimme alkuun virittaytymisharjoituksen, jossa tyontekijoiden tuli ottaa kontaktia toisiinsa
seka liikkua tilassa meidan maarittelemalla tavalla. Annoimme tehtavaksi: "Kavele tilassa
tavallisesti”. Tata kesti vahan aikaa, jonka jalkeen pyysimme ryhmalaisia ottamaan lahimpa-
na olevasta tyokaverista parin itselleen. Parin kanssa tuli keskustella aiheesta: ”miten hiukse-
ni ovat muuttuneet elamani aikana”. Keskustelun jalkeen kaveltiin tilassa kiireisesti, kuin olisi
kiire jonnekin. Taman jalkeen otettiin uusi pari, jonka kanssa keskusteltiin aiheesta: ”"mita

kenkani kertoisivat minusta, jos osaisivat puhua”. Taman jalkeen tyontekijoiden tuli kavella
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tilassa, kuin olisivat heikoilla jailla. Kavelyn jalkeen otettiin taas pari ja keskusteltiin aihees-
ta: "mika on lempivuodenaikasi ja miksi”. Seuraavaksi pyysimme tyontekijoita kavelemaan,
kuin olisivat tiheassa viidakossa. Uuden parin kanssa keskusteltiin aiheesta: ”mika on lempi-
musiikkiasi tai lempibandisi”. Taman jalkeen pyysimme osallistujia kavelemaan varuillaan,
niin kuin joku seuraisi heita. Viimeinen parikeskustelu kaytiin aiheesta: "mika merkitys tyolla

on elamassasi”.

Valitsimme taman harjoituksen virittaytymiseen, koska ajattelimme, etta sen kautta tyonteki-
jat joutuvat olemaan toistensa kanssa vuorovaikutuksessa ja kertomaan omasta elamastaan
jotakin toisilleen. Keskustelu aiheet olivat melko helppoja, mutta kuitenkin niiden kautta
tyontekijat saattoivat saada toisistaan jotakin uutta informaatiota. Valitsimme nama aiheet
myos sen takia, etta halusimme luoda toiminnan alkuun vapautuneen ja rentoutuneen ilmapii-
rin. Koimme harjoituksen onnistuneeksi ja vaikutti silta, etta keskustelu tyon ulkopuolisista

asioista oli mielekasta.

Jana

Seuraavaksi toteutimme jana-harjoituksen. Jana on yksi tilasosiometrian muoto (Kopakkala
2005: 131), kuten ensimmaisen ohjauskerran sosiometriakin. Ohjeistimme niin, etta huoneen
toisessa paassa oli ”olen samaa mielta” ja toisessa paassa ”olen eri mielta”. Pyysimme ohjat-
tavia asettumaan janalle sen mukaan mita mielta he ovat vaittamista tai milla tavalla he ko-
kevat vaittamien koskevan itseaan. Vaittamat olivat: ”olen aamuvirkku”, ”olen jarjestelmal-
linen”, ”olen temperamenttinen” ja ”ajattelen asioista myonteisesti”. Jokainen kertoi jokai-
sen vaittaman valilla omasta paikastaan suhteessa vaittamaan. Paatimme toiminnan aikana
kysya suunnitelmastamme poiketen vahemman vaittamia, koska koimme sen jarkevana ryh-
man kokoon nahden. Annoimme myos ohjattaville mahdollisuuden keksia vaittamia itse. Oh-
jattavat keksivat seuraavan vaittaman: ”onko helppoa noudattaa yhteisia toimintatapoja”.
Tasta keksimme kaksi lisavaittamaa: ”tyoryhmassamme kaikki tiedostavat yhteiset toiminta-
tavat” ja ”"minun on helppo ilmaista mielipiteeni tyoyhteisossa”. Naista kolmesta vaittamasta
syntyi aktiivista keskustelua, johon kaikki ottivat osaa ja toivat ajatuksiaan esille. Jokaiselle
annettiin mahdollisuus ilmaista mielipiteensa ja jokaisen mielipidetta kuunneltiin. Keskuste-
lun aikana esiintyi myos vaittelya tyosta ja sen toimintatavoista. Keskustelun kautta tyonteki-
joille syntyi idea siita, etta ryhman olisi hyva pitaa yhteinen palaveri tyon toimintatavoista.
Tama oivallus oli mielestamme tarkea. Tyontekijoiden aktiivisuus keskustelussa ja kannan
otossa kertoi mielestamme siita, etta aihe oli heille tarkea ja ajankohtainen. Harjoitus heratti
sellaista keskustelua ja avointa vuorovaikutusta tyontekijoiden valilla, jota olimme toivoneet

toimintamme herattavan.
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Esineet erilaisuutta osoittamassa

Seuraavassa harjoituksessa kaytimme hyvaksemme pienia esineita. Jokaisen tyontekijan tuli
valita kolme esinetta, jotka kuvasivat hanen vahvuuksiaan tyossaan. Lattian keskelle olimme
laittaneet lapun, jossa luki ”tyo”. Jokaisen tuli asettaa esineet suhteessa tyohon sen mukaan,
kuinka tarkeana kyseista vahvuutta piti tyon kannalta. Jokainen kertoi vuorollaan omista esi-
neistaan ja niiden suhteesta tyohon. Osa tyontekijoista ymmarsi aluksi tehtavan annon eri
tavalla ja jouduimme tarkentamaan ohjeistusta taman takia. Vaarinymmarryksesta johtuen
osa joutui vaihtamaan esineita. Tehtavan kautta nousi esille monipuolisesti tyontekijoilla
olevia erilaisia vahvuuksia. Naita olivat muun muassa: luovuus, kiinnostus luontoa kohtaan,
teknologia osaaminen, taito puhua, taito toimia henkildiden ja kontaktien valisena linkking,

oman elamankokemuksen hyodyntaminen tyossa, hyvantahtoisuus ja sitoutuminen tyohon.

Valitsimme taman harjoituksen, koska ajattelimme, etta esineiden kautta koko tyoyhteison
yhteinen osaaminen ja ihmisten erilaiset osaamisalueet voidaan helposti tehda nakyvaksi ja
havaittavaksi ryhmalle. Olimme suunnitelleet kysymyksia, joiden kautta toivoimme tyonteki-
joiden ryhtyvan keskustelemaan ja pohtimaan ryhman vahvuuksia. Kysymykset, joita esitim-
me, olivat: "mita tulee mieleen kun katsotte tata?”, “mita ajatuksia herasi omista vahvuuk-
sista tai muiden vahvuuksista?”, ”oliko muilla samanlaisia vahvuuksia kuin sinulla on?”, ”"mita
muita vahvuuksia/ ominaisuuksia tyossanne tarvitaan, mita ei harjoituksessa ilmennyt?”.
Huomasimme, etta keskustelua oli vaikea herattaa ja sita ei syntynyt oma-aloitteisesti. Pu-
hetta syntyi muiden vahvuuksista ja esiin tuotujen vahvuuksien lisaksi nousi viela tarkeaksi
kuuntelemisen taito tyossa. Olimme ajatelleet, etta harjoitus synnyttaisi keskustelua ja
olimme yllattyneita, kun keskustelua ei syntynytkaan. Pohdimme oliko harjoitus haastavampi,

kuin mita oletimme.

Tyontekijoiden vaitonaisuus tehtavan aikana antoi meille paljon ajattelemisen aihetta, koska
emme osanneet arvioida, mista se johtui. Pohdimme erilaisia vaihtoehtoja ryhmassa vallin-
neen hiljaisuuden syiksi. Yksi syy saattoi olla se, etta harjoitus oli tytontekijoille uusi ja vie-
ras. Toinen syy vahaiseen aktiivisuuteen saattoi olla alussa tapahtunut ohjeiden vaarin ym-
martaminen. Tama saattoi vahentaa kiinnostusta tehtavaa kohtaan. Teimme tarkean oivalluk-
sen siita, etta ohjaajan on hyvaksyttava ja kestettava se, etta kaikissa harjoituksissa ei synny
yhta paljon keskustelua. Tama ei kuitenkaan valttamatta tarkoita etta harjoitus olisi ollut
huono tai epaonnistunut. Pohdimme, etta joskus asia saattaa olla juuri painvastoin ja osallis-
tujat voivat tietamattamme prosessoida jotakin asiaa, vaikka eivat tuo sita julki. On myos
mahdollista, etta tyontekijat ajattelivat mielessaan paljonkin asioita, mutta eivat jostain

syysta halunneet tuoda niita julki koko ryhmalle.
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Positiivisen palautteen piiri

Viimeisena harjoituksena toteutimme positiivisen palautteen piirin. Jokaisen tuli valita kortti,
joka kuvastaa vieruskaverin vahvuutta ja antaa vuorollaan palaute kaverille. Tama harjoitus
toimi hyvin ja kaikki saivat seka antoivat positiivista palautetta toisilleen. Vaikutti myos silta,
etta palautteen saaminen kosketti joitakin ihmisia ryhmassa. Edellisessa harjoituksessa kes-
kusteltiin ominaisuuksista melko neutraalista ja ilmapiiri oli mielestamme ehka hieman jan-
nittynyt. Tasta johtuen palautteenanto sopi hyvin lopetukseksi, koska sen avulla voitiin vapa-
uttaa ilmapiiria ja lopettaa positiiviseen tunnelmaan. Tyontekijat antoivat viela lopuksi meille

palautetta, etta toimintakerrasta oli jaanyt positiivinen ja hyva tunne paallimmaiseksi.

Yhteenveto

Huomasimme heti ohjauskerran alussa, etta tunnelma ja ilmapiiri ryhmassa oli erilainen ver-
rattuna ensimmaiseen kertaan. Ilmapiiri oli ensimmaiseen ohjauskertaan verrattuna rauhalli-
sempi ja naurua oli vahemman. Ilmapiiri oli hyvantahtoinen ja kaikki nayttivat olevan toimin-
nassa mukana hyvalla mielella seka lahtevan ryhmasta hyvilla mielin. Havaitsimme myo0s, etta
jasenet jotka olivat edellisella kerralla olleet vaitonaisempia, olivat talla kerralla ajoittain
jopa hallitsevassa roolissa. Oli mielenkiintoista tehda tama huomio ja pohdimmekin mika sii-
hen saattaisi vaikuttaa. Ryhmassa oli talla kerralla hieman eri ihmiset, joka oli todennakoises-
ti osasyy ihmisten kayttaytymisen muutokseen. Uskomme, etta ihmisten oma vireystila ja
jaksamisen taso saattavat olla syita, jotka vaikuttavat aktiivisuuteen ja tata kautta myos pu-

heliaisuuteen.

Alussa olleen jana-harjoituksen aikana tyontekijat saivat itse keksia vaittamia, joiden avulla
voivat saada toisistaan uutta tietoa. Joku ryhmasta totesi tahan, etta vaittamia on vaikea
keksia, koska tyokavereiden asioista tietaa jo niin paljon. Teimme tasta paatelman, etta
tyontekijat olivat tyoskennelleet yhdessa sen verran kauan, etta tiesivat toisistaan jo paljon
perusasioita. Loppukeskustelussa nousi kuitenkin esille se, etta tyontekijat kokivat harjoitus-
ten tekemisen hyodylliseksi ja mukavaksi, koska saivat niiden kautta oppia tyokavereista uusia
puolia. Tyontekijat kokivat toiminnan hyvana myos sen takia, etta se jarjestettiin erillisessa
tilassa ja ymparilla ei ollut tyonhalinaa. Tama mahdollisti heidan mukaansa toisiin tutustumi-
sen rauhassa. Ohjauskertamme kesti odotettua vahemman aikaa ja pohdimmekin, etta meilla
olisi pitanyt olla suunniteltuna jotakin harjoituksia varalle. Ryhman koko toi meille haasteen
niin suunnitteluun kuin toteutukseen, koska olemme tottuneet suunnittelemaan toimintaa
suurille ryhmille. Toisaalta tama mahdollisti meille uuden oppimisen ja syventymisen aihei-

siin.

Koimme, etta olimme oppineet jo naiden kahden toiminnallisen kerran aikana lukemaan ja

havainnoimaan ryhman dynamiikkaa jollakin tasolla. Huomasimme, etta osasimme ottaa huo-
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mioon melko pienetkin muutoksen ryhman toiminnassa, joka oli positiivista, koska tarkoituk-
semme oli arvioida toimintamme vaikuttavuutta ryhmaan muun muassa omien havaintojemme
kautta. Myos parityoskentely auttoi huomattavasti havaintojen tekemisessa ja niiden pohtimi-
sessa. Toisen ohjauskerran jalkeen annoimme toisillemme palautetta. Meilla oli melko yh-
tenevaiset ajatukset siita, mihin meidan tulisi kiinnittaa huomiota ohjauksessa. Yhdeksi kehit-
tamisalueeksi nousi itsevarmuus ja rohkeus ohjaustilanteessa. Koimme, etta meilla on paljon
osaamista ja taitoa ohjata toiminnallisia menetelmia ryhmille, mutta ajoittain ohjauksessa
nakyi viela oma epavarmuutemme ottaa ohjaajan rooli. Uskomme, etta tama opinnaytetyo-
prosessi kehittaa erityisesti varmuuttamme ohjaajina. Huomasimme myos, etta oma heittay-
tyminen toimintaan helpottaa niin ohjattavien innostumista kuin omaa kokemusta rohkeudes-
ta. Koemme, etta on helpompi elaytya ja heittaytya harjoituksiin, joissa paapaino on liikkees-

sa, kuin harjoituksiin, joissa paapaino on keskustelussa.

8.3  Kolmas ohjauskerta: Forum-teatteri

Kolmannen ohjauskerran teemana oli vuorovaikutus, ja olimme valinneet harjoituksia, joiden
kautta osallistujat joutuivat ottamaan toisiinsa kontaktia seka pohtimaan vuorovaikutuksen
merkitysta tyoyhteisossa. Tyoyhteiso oli toiminut vasta muutaman kuukauden yhdessa ennen
toimintamme alkua ja taman takia koimme, etta vuorovaikutuksen tukeminen oli ajankohtai-
nen ja tarkea aihe heille. Tyontekijoiden meille esittamissa toiveissa oli my0s vuorovaikutuk-
seen liittyvia teemoja kuten keskinainen avoimuus ja se, etta vaikeista asioista pitaa pystya
puhumaan. Olimme valinneet jo hieman haastavampia harjoituksia talle kerralle, koska huo-
masimme edellisilla kerroilla, etta osallistujat lahtivat aktiivisesti mukaan toimintaamme.
Olimme valinneet ohjauskertamme paaharjoitukseksi forum-teatterin, jonka kautta halusim-
me tehda tyontekijoille nakyvaksi kaksi tietyn tyyppista ongelmaa, jotka voivat esiintya minka
tahansa tyoyhteison vuorovaikutustilanteessa. Suurin jannityksenaiheemme talla kerralla oli
se, miten osallistujat lahtevat purkamaan forum-teatteria kanssamme. Olimme myos valin-
neet virittaytymiseen improvisaatioharjoituksia, joita emme olleet aikaisemmin tehneet ryh-
man kanssa. Kokemuksemme mukaan improvisaatioharjoitusten kautta osallistujat joutuvat
olemaan toistensa kanssa vuorovaikutuksessa, niin kuuntelevassa kuin aktiivisessakin roolissa.
Toivoimme, etta improvisaatioharjoitusten leikillisyys ja mielikuvituksellisuus auttaisi osallis-
tujia rentoutumaan ja vapautumaan. Osallistujia oli talla kerralla kolme ja yksi tyontekijoista
oli kokonaan uusi tyoyhteisossa. Huomasimme heti alussa, etta tyontekijoiden vahaisyys asetti
tiettyja haasteita taman kerran ohjauksellemme. Koemme, etta nain pienella joukolla toimin-
taan heittaytyminen on haastavaa ja varsinkin forum-teatterissa olisi tarkeaa, etta osallistujia
olisi riittavasti. Forum-teatterissa on ajatuksena se, etta osa joukosta esittaa tilanteen ja osa

on yleisona. Luonnollisesti kolmen hengen ryhmassa tama on erittain haastavaa.
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Fiiliskortit

Aloitimme samalla korttiharjoituksella, kuin kahdella edellisella kerralla. Talla kerralla muu-
toksena oli kuitenkin se, etta viikon onnistumisenkokemus tuli kertoa parille, joka kertoi sen
koko ryhmalle. Talla tavalla halusimme tuoda jo ensimmaiseen harjoitukseen elementteja
vuorovaikutuksesta. Kuuntelemalla toisen onnistumisenkokemus ja kertomalla se muille vaati
tyontekijoilta toisen tarinan aitoa kuuntelemista. Harjoitus meni hyvin, mutta oman haasteen
sithen toi se, etta osallistujia oli niin vahan. Toimimme tassa tilanteessa niin, etta toinen

meista meni mukaan harjoitukseen, jotta saimme muodostettua parit.

Kontakti kdvely

Seuraavan harjoituksen tarkoituksena oli virittaa osallistujia toimintaan ja ohjauskerran tee-
maan. Pyysimme ohjattavia kavelemaan tilassa aluksi ottamatta kontaktia toisiinsa, jonka
jalkeen vastaantulijalle nyokattiin. Taman jalkeen tervehdittiin "moikkaamalla”, jonka jal-
keen vastaantulijaa piti tervehtia kuin vanhaa tuttua. Harjoitus onnistui melko hyvin ja oli
hyva siina mielessa, etta osallistujat joutuivat ottamaan kontaktia toisiinsa. Harjoitus olisi
saattanut tuntua luontevammalta, jos osallistujia olisi ollut enemman. Osallistuimme itse

harjoitukseen, koska se olisi muuten ollut vaikea toteuttaa.

Aito kuunteleminen

Seuraavan harjoituksen avulla halusimme tuoda tyontekijoille pohdittavaksi sanattoman vies-
tinnan merkitysta ja aidon kuuntelemisen tarkeytta vuorovaikutuksessa. Harjoitus toteutettiin
pareittain ja toinen meista osallistui tasta johtuen toimintaan. Aluksi toinen parista kertoi
toiselle edellisesta paivastaan ja toisen piti esittaa valinpitamatonta, ja osoittaa kiinnostuk-
sen puutetta toisen kertomaa kohtaan elein ja ilmein. Taman jalkeen harjoitus toteutettiin
niin, etta pari kertoi saman tarinan uudestaan ja toinen henkilo osoitti kiinnostustaan toisen
kertomaa kohtaan kysymysten ja aidon kuuntelemisen kautta. Taman jalkeen vaihdettiin osia,

jonka jalkeen kaytiin harjoituksen purku parin kanssa.

Harjoitus oli hyva, koska sen kautta osallistujien piti kertoa itsestaan jotain sellaista, mita
toinen ei ehka viela tiennyt. Harjoitus myos viritti osallistujia ohjauksen teemaan eli vuoro-
vaikutukseen, koska siina heidan piti kuunnella toista ja keskustella toisen kanssa. Harjoituk-
sen purussa osallistujat toivat esille havaintojaan siita, miten voi osoittaa kiinnostusta toisen
kertomaa kohtaa. Tarkeimmiksi keinoiksi nousivat kysymysten esittaminen ja silmiin katsomi-
nen. Osallistujat myos mainitsivat, etta valinpitamattomyytta toista kohtaan voi osoittaa te-
kemalla esimerkiksi jotain muuta samalla, kun toinen kertoo asiaansa. Keskustelimme myos

siita, minkalaisia tunteita harjoitus oli herattanyt osallistujissa. Monet sanoivat, etta heille
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tuli vaivaantunut olo, kun toinen ei ollut kiinnostunut heidan kertomastaan ja oma asia alkoi
tuntua vahemman tarkealta. Keskustelua kaytiin jonkin verran myos tyonakokulmasta, esi-
merkiksi siita, minkalaisissa tilanteissa on saattanut kuunnella asiakasta tai tyokaveria valin-

pitamattomasti.

Improvisoidaan yhdessd

vahvistava kokemus omaan toimintaan. Jokainen sai vuorollaan ehdottaa jotakin mielikuvituk-
sellista tekemista, ja taman jalkeen kaikki improvisoivat taman tekemisen. Jos esimerkiksi
joku ehdotti ”mennaan uimaan”, niin kaikki lahtivat uimaan ympari tilaa. Tassakin harjoituk-
sessa ryhman koko toi haastetta, joten menimme molemmat mukaan toimintaan. Halusimme,
etta jokainen ehdottaisi harjoituksessa jotakin tekemista. Emme kuitenkaan maaritelleet tata
tehtavaa ohjeistaessamme, koska halusimme sen tapahtuvan oma-aloitteisesti osallistujien
suunnalta. Toiveemme toteutui ja ehdotuksia syntyi helposti. Ajattelemme taman kertovan
siita, etta ryhmassa kannetaan vastuuta yhteisesta tekemisesta. Harjoituksessa muodostui
sanaton sopimus siita, etta jokainen vuorollaan ehdottaa jotakin tekemista. Sanaton sopimus
voidaan nahda normina ja sellaisen muodostuminen viittaa yhteisollisyyteen (Mita yhteisolli-

syys on 2012).

Improvisoitu matka parin kanssa

Seuraava harjoitus oli luonteva jatkumo edelliselle yhteiselle improvisaatiolle. Harjoitus teh-
tiin pareittain. Toinen parista aloitti tarinan ehdottamalla toiselle jotakin tekemista, kuten
”lahdetaanko lenkille”. Ajatuksena oli, etta toisen ehdotukseen piti aina suostua. Kun toinen
oli suostunut ehdotukseen niin, ehdotusvuoro siirtyi hanelle. Nain tarinaa jatkettiin eteen-
pain. Valitsimme harjoituksen, koska se tukee positiivisen vuorovaikutuksen syntymista. Toi-
sen ehdotusten hyvaksyminen tuo vuorovaikutukseen positiivisuutta, silla talloin valtytaan
ajatusten torjumisen aiheuttamilta ikavilta tunteilta. Lopuksi kaikki saivat kertoa oman ta-
rinansa muulle ryhmalle, mika lisasi harjoituksen hauskuutta. Osallistujat kertoivat, etta eh-
dotusten tekeminen ja toisen ehdotuksien hyvaksyminen oli tuntunut helpolta. Taman harjoi-
tuksen tarkoituksena oli saada osallistujat rentoutumaan ja heittaytymaan tarinan ideoimi-
seen. Harjoituksen aikana sai myos toteuttaa omia ideoita ilman, etta kukaan kritisoi niita,

mika tuntuu hyvalta.
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Forum-teatteri

Forum-teatteri on brasilialaisen teatterintekija Augusto Boalin kehittama (Ventola & Renlund
2005: 65). Forum-teatteri oli ohjauskertamme paaharjoitus ja halusimme saada sen kautta
tyontekijat syventymaan ja pohtimaan esiin nostamiamme aihealueita. Forum-teatteri syntyi,
kun teatteriryhma esitti naytelman lukutaidottomasta naisesta. Yleisossa ollut nainen ei ollut
tyytyvainen lopputulokseen ja halusi tulla itse nayttelemaan tilanteen. Forum teatteri etenee
niin, etta aluksi katsotaan valmisteltu esitys jostakin aiheesta. Taman jalkeen ohjaaja esittaa
katsojille kysymyksia, jotka auttavat heita tulkitsemaan juuri nahtya tilannetta. Uusien aja-
tusten ja ehdotusten keraamisen jalkeen esitys aloitetaan alusta. Katsojat voivat tulla itse
nayttelemaan tilanteeseen tai he voivat pysayttaa kohtauksen, johon haluavat jonkin muutok-
sen. Tavoitteena on loytaa henkildiden toimintaan ja tilanteeseen parempi vaihtoehto. Fiktii-
visen tilanteen tarkastelun tavoitteena on antaa henkiloille mahdollisuus verrata sita omaan
tapaan toimia todellisuudessa. Boalin mukaan tama mahdollistaa harjoittelun arjen todellisia
tilanteita varten. Katsojien osallistuminen toiminnan kulkuun tuo esille osallistuvan yhteison
ajatuksia ja ratkaisuehdotuksia. Ohjaajan tarkein tehtava on huolehtia ilmapiirista ja dialogi-

sen tilan sailymisesta osallistujien valilla. (Ventola & Renlund 2005: 66, 69-70.)

Olimme etaannyttaneet aiheet tyontekijoiden omasta tyosta, koska koimme, etta meidan
osaamisemme ei olisi riittanyt, jos tyontekijat olisivat halunneet tarkastella jotakin tiettya
heidan tyossaan noussutta ongelmatilannetta. Lisaksi ei olisi ollut oikeudenmukaista kasitella
koko tyoyhteisoa koskevia tilanteita ilman, etta kaikki asianosaiset olisivat paikalla. Olimme
tarina tapahtui paivakodissa, jossa ongelmana oli kahden tyontekijan valinen jyrkka mielipi-
de-ero. Esitimme tilanteen osallistujille, jonka jalkeen kysyimme heilta seuraavanlaisia kysy-
myksia: "mika ongelma oli tilanteessa?” ja ”"mita olisi voinut tehda toisin?”. Osallistujat eh-
dottivat tilanteen sujumiseen oivalluksia ja ajatuksia, joihin perustuen toteuttivat tilanteen
uudestaan omiin ehdotuksiin pohjautuen. Tarkeita oivalluksia osallistujilta ensimmaisen
draaman aikana olivat yhteisten pelisaantojen ja toimintatapojen laatiminen tyoyhteisossa,
toisen kuuntelemisen tarkeys, keskusteluyhteyden sailyttaminen seka yhteisen nakemyksen
loytaminen tyokaverin kanssa. Mielestamme oli hyva ajatus, etta me toteutimme draamat
ensin, jonka jalkeen osallistujat saivat toteuttaa ne uudella tavalla. Uskomme, etta oma esi-
merkkimme rohkaisi osallistujia tulemaan toimintaan mukaan ja madalsi kynnysta osallistua

draaman toteutukseen.

Toisen draaman aiheena olivat tiedonjako-ongelmat tyoyhteisossa. Olimme etaannyttaneet
taman draaman vanhainkotiin, jossa kaksi hoitajaa eivat olleet tietoisia tyon kulusta ja paivan
tapahtumista. Osallistujat lahtivat pohtimaan ratkaisua tahan tilanteeseen itseohjautuvasti,
joka kertoi siita, etta toimintatapa oli jaanyt selkeaksi edellisesta draamasta. Tasta draamas-

ta syntyi paljon konkreettisia ehdotuksia siita, miten tiedon jako olisi voinut olla toimivam-
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paa. Osallistujat toivat myos esille sen, etta tyossa tapahtuvista muutoksista on informoitava
asiakasta, jos ne koskevat hanen arkeaan. Osallistujat totesivat, etta tallaisia tilanteita syn-
tyy tyossa helposti ja tarkeaa onkin, etta talloin aletaan toimia ja selvittaa asioita, etta tilan-

teessa paastaan eteenpain.

Kolmas draama oli lahtoisin osallistujilta. Pyysimme heita miettimaan, jonkin vuorovaikutusti-
lanteen omasta tyostaan, joka on tuntunut haastavalta. Yksi tyontekija kertoi tilanteen eraan
vaikean asiakkaan kohtaamisesta ja aloimme kasitella tata aihetta. Etaannytimme tarinan
sijoittamalla sen eri tyoymparistoon ja asiakasryhmaan. Sailytimme kuitenkin asiakkaassa ne
piirteet, mitka tekivat hanen kanssaan tyoskentelysta haastavaa. Draamasta syntyi paljon
keskustelua ja konkreettisia ajatuksia siita, miten asiakkaan kanssa voidaan toimia tallaisessa
tilanteessa. Tarkeimpina keskustelun aiheina olivat rauhallisen tyootteen sailyttaminen haas-
tavissakin tilanteissa, yhteisten pelisaantojen tarkeys tyoyhteisossa, ja taito lukea asiakkaan
tai toisen ihmisen olemusta. Myohemmin pohdimme oliko tarinan etaannyttaminen itsessaan
niin oleellista, koska kyseessa ei ollut mikaan tietty tyotilanne tai tyontekija, vaan tilannetta
kasiteltiin yleisella tasolla. Pohdimme myos olisiko meidan pitanyt tuoda purussa enemman
esille tyontekijoiden oman tyon nakokulmaa. Kaikesta huolimatta draama toimi hyvin myos

etaannytettyna ja ajatuksia herasi runsaasti.

Loppurentoutus

Lopuksi osallistujat saivat hieroa toisiaan olkapaista vuorotellen. Taustalla soi rauhoittava
musiikki. Tarkoituksena oli irtaannuttaa osallistujat forum-teatterin maailmasta ja saada hei-
dan ajatukset pois sen aiheista. Viimeisena kysyimme viela osallistujien tunnelmat ohjausker-
rasta. Osallistujat kokivat toiminnan hyvaksi ja hyodylliseksi. He myos sanoivat toiminnan
olleen ajatuksia herattavaa, joka oli meille positiivinen palaute, koska juuri se on yksi opin-

naytetyomme toiminnan tavoitteista.

Yhteenveto

Heti fiiliskortti-harjoituksessa yksi tyontekija toi esille tyoyhteison puutteita ja sekavuutta.
Taman henkilon rohkeus tuoda nama asiat esille saattoi vaikuttaa siihen, etta ilmapiiri ja
tunnelma olivat koko toiminnan aikana keskittynytta ja asiaan paneutuvaa. Keskustelu oli
mielestamme tasavertaista ja jokainen sai tuoda oman mielipiteensa esille, vaikka se olisi
ollutkin eriava toisen kanssa. Aihe oli ryhmalle selkeasti ajankohtainen, koska siita herasi niin
paljon puhetta ja keskustelua. Toiminnan kautta syntyi myos konkreettisia havaintoja ja oi-
valluksia siita, miten tyontekoa voidaan helpottaa, kuten asioiden merkkaaminen kalenteriin

ja yhteinen taulu, jossa lukee asiakkaiden paivan menot. Jalkeenpain meita hieman harmitti
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se, etta osallistuja maara oli ollut niin vahainen, koska uskomme, etta aiheen kasittelysta
olisi ollut paljon hyotya koko tyoryhmalle. Meille jai positiivinen tunne siita, etta toiminta oli

tarkoituksenmukaista ja, etta harjoitukset tukivat kasiteltavaa aihetta hyvin.

Huomasimme ohjausten aikana, etta on todella haastavaa tarkkailla ryhmaa, jos itse osallis-
tuu toimintaan mukaan. Jotkut harjoitukset tuntuivat menevan nopeasti, koska ryhma oli niin
pieni. Valilla meille tuli kiusaantunut olo, koska virittavien harjoitusten intensiteettia oli vai-
kea pitaa ylla taman saman asian takia. Valtimme nayttamasta omaa kiusaantuneisuuttamme
ryhmalle ja ymmarsimme ohjauksen aikana, kuinka tarkea asia on pitaa oma itsevarmuus
epamiellyttavienkin tunteiden aikana. Huomasimme myos, miten paljon ohjaajalta vaaditaan
tarkkaavaisuutta ja keskittymista, jotta han pystyy ohjaamaan keskustelua seka painamaan
mieleen osallistujilta tulleet havainnot. Pohdimme, kuinka paljon meidan kannattaa ilmaista
omia havaintojamme ryhmalle toiminnan aikana. Tarkoituksena olisi kuitenkin se, etta ryhma
synnyttaisi havainnot ja oivallukset itse. Totesimme, etta ryhman ollessa nain pieni voimme
ilmaista omia havaintojamme, kunhan pystymme tuomaan niita mahdollisimman neutraalisti
esille. Toiminnassamme oli tarkoitus tuoda esiin erilaisia nakokulmia, mutta jos osallistujia on
kolme, ei nakokulmiakaan valttamatta ole taman enempaa. Huomasimme, etta kun sanoimme
omat havaintomme aaneen, osallistujat lahtivat pohtimaan myos naita asioista, mika laajensi

keskustelua.

8.4 Neljas ohjauskerta: Vuorovaikutus ja yhteisollisyys

Neljannen ohjauskerran teemoina olivat vuorovaikutus ja yhteisollisyys. Vuorovaikutukseen
liittyvat kysymykset olivat puhuttaneet tyoryhmaa jo aiemmilla ohjauskerroilla ja tyonteki-
joilta saaduissa toiveissa oli myos havaittavissa vuorovaikutukseen liittyvia teemoja. Paatte-
limme tasta, etta aihe oli tyontekijoille mielekas ja ajankohtainen. Lisaksi aiheen laajuuden
vuoksi koimme, etta sita oli luontevaa kasitella kahdella ohjauskerralla. Neljannella ohjaus-
kerralla painotimme vuorovaikutusharjoituksissa sanatonta viestintaa ja ihmisten erilaista
tapaa ilmaista itseaan, hieman edellisesta kerrasta poiketen. Lisaksi sisallytimme kertaan
joitakin yhteisollisyytta tukemaan pyrkivia harjoituksia, jotta myos talle teemalle saatiin riit-

tavasti tilaa ohjauskerroista.

Edellista ohjauskertaa oli jouduttu siirtamaan ja olimme vasta edellisena paivana pitaneet
kolmannen ohjauskerran. Huomasimme, etta se vaikutti tyoskentelyymme. Toisaalta tuntui
helpolta tulla ohjaamaan ryhmaa, kun edellisesta kerrasta oli niin vahan aikaa. Havaitsimme
kuitenkin, etta ohjaamiseen keskittyminen ja panostaminen tuntui raskaammalta, kuin use-
amman paivan tauon jalkeen. Talla ohjauskerralla ryhmaan osallistui kaksi edellisena paivana

mukana ollutta henkiloa, seka yksi pian tyopaikasta lahteva henkilo ja yksi, joka oli vasta
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aloittanut tyot kyseisessa organisaatiossa. Vasta tyot aloittanut henkilo osallistui nyt ensim-

maista kertaa ryhmaan.

Fiiliskortit

Aloitimme jalleen jo ryhmalaisille tutuilla fiiliskorteilla. Jokainen valitsi kortin, joka kuvasi
hanen sen hetkista olotilaansa. Harjoitus sujui hyvin ja odotusten mukaisesti. Olimme suunni-
telleet kysyvamme myos viikon onnistumisenkokemuksesta, mutta koska ryhmassa oli talla
hetkella vain kolme osallistujaa, joista kaksi oli ollut mukana myos edellisena paivana, teim-

me nopean paatoksen siita, etta jatamme viikon onnistumisesta kertomisen valiin.

Tarinointia kesdsuunnitelmista

Toisessa harjoituksessa valittiin parit. Koska paikalla oli talla hetkella vain kolme henkiloa,
meista toinen meni mukaan toimintaan. Parista toinen laittoi silmat kiinni ja antoi toisen
kuljettaa itseaan ympari tilaa pitaen kasista kiinni. Silmat kiinni oleva pari kertoi toiselle siita
”mita aikoo tehda kesalla” tai "mita yleensa tykkaa tehda kesalla”. Kuljettava pari kuunteli
toisen tarinaa ja sai kommentoida seka esittaa lisakysymyksia, mutta ei kertoa omista asiois-
taan. Sopivassa vaiheessa, kun tuntui silta, etta ensimmainen pari oli saanut puhua riittavasti,
ohjasimme pareja vaihtamaan rooleja niin, etta toinen sai vuorostaan kertoa omista kesa-
suunnitelmistaan. Taustalla soitimme rauhallista musiikkia, jonka koimme rentouttavan tun-
nelmaa ja luovan lamminhenkista ilmapiiria. Harjoituksen perimmaisena tarkoituksena oli
antaa jokaiselle mahdollisuus kertoa omista asioistaan toisen keskeyttamatta. Samalla toinen
parista sai mahdollisuuden harjoittaa aktiivista kuuntelua seka tarkkailla itsessaan sita, kuin-
ka helppoa on olla keskeyttamatta toista omilla ajatuksilla. Lisaksi harjoitus vaatii toiseen

luottamista, silla siina kuljetaan silmat kiinni.

Harjoituksen lopuksi kysyimme osallistujilta heranneita ajatuksia ja havaintoja. Kysyimme
myos oliko helppo kulkea silmat kiinni ja luottaa toiseen, seka oliko heidan helppo kuunnella
toista kertomatta omista ajatuksista. Ohjasimme osallistujat puhumaan heranneista ajatuksis-
ta ensin pareissa ja sitten pyysimme pareja jakamaan ajatuksiaan koko ryhmalle. Havaitsim-
me, etta on ajatusten heraamisen kannalta tehokasta ohjata osallistujat puhumaan ensin
pareittain ja toimimmekin jatkossa usein nain. Kaikkien osallistujien mukaan toiseen luotta-
minen ja toisen kuunteleminen oli helppoa. Lisaksi osallistujat nostivat esiin havainnon siita,
etta kun kertoo asioista silmat kiinni, mielikuvat heraavat ja kerrotut tapahtumat voi nahda
visuaalisesti. Totesimme harjoituksen olleen erittain hyva toiminnan alkuun, koska kyseiselle

ryhmalle se ei ollut kovin haastava ja siina jokainen sai ilmaista itseaan seka olla vuorovaiku-
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tuksessa toiseen. Koimme, etta harjoituksen aikaansaamasta positiivisesta tunnelmasta oli

helppo siirtya eteenpain.

Sanattoman viestinndn tulkinta

Harjoituksessa oli tarkoitus tarkkailla toisen sanattomasta viestinnasta: asennosta, eleista ja
ilmeista, heraavia mielikuvia ja oletuksia. Toteutimme harjoituksen pareittain niin, etta toi-
nen parista istui tuolilla. Istuva pari saattoi ottaa minka tahansa asennon ja toisen tehtava oli
nimeta asennon ilmaisema viesti. Toinen saattoi esimerkiksi sanoa ”nyt naytat uhkaavalta”,
“nyt olet surullinen” tai "nyt olet innokas”. Kun sanaton viesti oli nimetty, asentoa ilmaiseva
henkilo otti toisen asennon, jonka toinen taas nimesi. Asentoa vaihtavan parin ei tarvinnut
miettia, mita han olemuksellaan halusi ilmaista, vaan han saattoi spontaanisti valita minka
tahansa asennon. Tuolilta sai myos nousta ylos, jolloin oli mahdollista tarkastella myos esi-
merkiksi etaisyyden vaikutusta viestiin. Sopivassa vaiheessa ohjeistimme pareja vaihtamaan

rooleja.

Tehtavananto jai toiminnassamme hieman epaselvaksi. Harjoitusta ohjeistettaessa olisi ollut
hyva painottaa sita, ettei asentoa ilmaisevan henkilon ole tarkoitus suunnitella, mita han
haluaa asennollaan viestia. Asentoa nimeavan henkilon ei siis ollut tarkoitus arvata, mita toi-
nen haluaa viestia, vaan tarkoitus oli, etta han nimeaa sen, mita itse toisen olemuksesta ko-
kee. Usein toki asennon ottajalla on jokin kasitys siita, mita hanen asentonsa voisi viestia ja
onkin mielenkiintoista tarkastella lopuksi sita, yllattiko joku asentoa nimeavan parin tulkin-
noista. Harjoituksen kulkuun vaikutti se, etta yksi ryhman jasen saapui paikalle vasta kesken
harjoituksen, eika han ollut entuudestaan kovin tuttu muille. Ainakin me ohjaajina koimme

tilanteen olleen hieman sekavana.

Loppujen lopuksi harjoituksen idea tuntui toteutuneen. Kaikki saivat kokeilla erilaisia asento-
ja ja ilmeita ja pohtia, millaisia viesteja ne lahettavat. Harjoituksen lopuksi kysyimme ”mil-
laista oli tehda harjoituta ja mita ajatuksia herasi”, ”oliko helppo maarittaa toisen asentoja”
ja “yllattiko toisen tulkinta jossakin vaiheessa”. Annoimme parien ensin keskustella keske-
naan heranneista ajatuksista ja purimme sitten ajatuksia ryhmassa. Ryhmassa todettiin, etta
tuttujen ihmisten sanatonta viestintaa on usein helppo ymmartaa ja jo pienista eleista saat-
taa pystya tulkitsemaan toisen mielialaa. Vieraan ihmisen kohdalla puolestaan sanattoman
viestinnan ymmartaminen on vaikeampaa. Keskustelimme myos siita, etta asiakastyossa niin
asiakkaiden, kuin tyotovereidenkin sanattomien viestien tunnistaminen on tarkeaa ja etta

taito kehittyy kokemuksen myota.
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Erilaiset roolit ja ilmaisun tavat

Sovelsimme seuraavan harjoituksen Simo Routarinteen (2007:197) Statusparty harjoituksesta.
Harjoitus sellaisenaan olisi vaatinut tarkempaa perehtymista statuksiin toiminnassa seka mie-
lestamme hieman suurempaa ryhmaa. Soveltamassamme versiossa jokainen ryhmalainen sai
arpoa itselleen lapun, josta ilmeni rooli, jota osallistujan tuli ilmaista harjoituksen aikana.
Roolivaihtoehtoja olivat: ujo, asiantunteva, dominoiva, sovittelija, vastarannan kiiski, opti-
misti, hermoilija, rauhallinen, tunteellinen, temperamenttinen ja itsevarma. Kun jokaisella
oli rooli, kerroimme tilanteen, jossa roolihenkilot kohtaisivat. Tilanteita olivat: taidenayttely,
alennusmyynnit ja kokous, jossa suunnitellaan tyontekijoiden virkistyspaivaa. Kun jokaisella
oli rooli ja tilanne oli annettu, osallistujien tehtavana oli improvisoida tilanne toimimalla
omassa roolissaan. Jokaisen tilanteen valissa arvottiin jokaiselle osallistujalle uusi rooli, jotta
kaikki saivat kokeilla kolmea eri roolia. Ohjeistimme, etta roolihenkiloiden tulisi pyrkia vuo-
rovaikutukseen ja keskusteluun muiden kanssa. Nain eri roolien erilaiset piirteet ja ilmaisun

tavat tulisivat nakyviksi, eika esimerkiksi ujon roolissa oleva vain jattaytyisi sivuun.

Harjoitus onnistui hyvin. Totesimme, etta roolit olivat riittavan helppoja ymmartaa ja tilan-
teet olivat toimivia. Harjoitusta olisi voinut kehittaa niin, etta tilanteen aikana oltaisi annettu
lisatehtavia: joitakin yksityiskohtia, joihin kaikkien olisi pitanyt reagoida. Viimeisessa tilan-
teessa, jossa tyoryhma suunnitteli virkistyspaivaa, kun keskustelu alkoi laantua ja toistaa
itseaan ohjeistimme, etta ”"nyt ryhman tulee paasta johonkin lopputulokseen”. Tama toi ti-

lanteeseen uutta energiaa ja tilanne saatiin selkeasti paatokseen.

Valikoimme rooleiksi luonteenpiirteita, joihin liittyy erilaista itsensa ilmaisua. Tallaisenaan
roolit olivat tietysti hyvin yksipuolisia, eivatka roolihenkilot olleet kovin realistisia, mutta
toisaalta luonteenpiirteita ja ilmaisuun liittyvia eroja oli helpompi tarkastella. Tarkoituksena
oli, etta jokaisella olisi mahdollisuus kokeilla monenlaista, mahdollisesti itselle vierastakin

ilmaisua ja sita kautta hahmottaa itselle tyypillista tapaa kayttaytya.

Harjoituksen jalkeen kayty keskustelu oli aktiivista ja hyvin itsenaista. Aluksi pyysimme jo-
kaista kertomaan muille roolit, joissa oli harjoituksen aikana toiminut seka kysyimme “mika
rooli oli itselle helppo, mika vaikea ja miksi”. Keskustelussa roolien luonteenpiirteita muun
muassa verrattiin omiin luonteenpiirteisiin. Erityisesti eraan osallistujan omiin rooleihin liitty-
va havainto ja miettelias tapa, jolla han sen ilmaisi, kiinnitti huomiomme. Pohdimme henki-
lon kertomaa opinnaytetyomme tavoitteiden kannalta, silla yhtena pyrkimyksenamme oli
lisata tyontekijoiden itsetuntemusta ja herattaa oivalluksia itsesta. Tapaus oli hyva esimerkki
tilanteesta, jossa pohdimme oliko henkilon oivallus lahtoisin toiminnasta, vai oliko se jo tie-
dostettu ajatus, joka sopi tassa kohdassa sanoa aaneen. Vastaavia tilanteita oli koko toimin-
nan aikana tullut vastaan jo useampia, mutta on mahdotonta arvioida, mista oivallus oli syn-

tynyt. Totesimme, etta seuraavalla kerralla, kun meille tulee tunne siita, etta jokin oivallus
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olisi voinut syntya toiminnan kautta, voimme kysya pitaako tama paikkansa. Nain voimme

arvioida sita, olemmeko saaneet toiminnalla heratettya uudenlaisia ajatuksia.

Omien roolien tarkastelun jalkeen kysyimme ”minkalaisia rooleja tyoyhteisossa tyypillisesti
on”, silla halusimme linkittaa harjoitusta tyoelamaan. Keskustelu kaantyi pian siihen, minka-
laiset roolit saattavat estaa tyoyhteison toimintaa seka ihmisten erilaiseen tapaan kommuni-
koida. Todettiin muun muassa, etta kaikki eivat valttamatta halua tuoda mielipiteitaan julki
vaan tyytyvat muiden tekemiin paatoksiin. Seuraavaksi teemaksi keskustelussa nousi kommu-
nikointi ja vuorovaikutus, ja puhuttiin kuulemisen ja kuuntelemisen erosta seka siita, miten
tarkeaa kyseisen tyoyhteison tyossa on tyon aikana kommunikointi. Havaitsimme, etta ryh-
massa oli hyvin yhteneva mielipide siita, etta vuorovaikutuksella on tarkea merkitys tyon su-
juvuuden kannalta. Reflektoidessamme ohjauskerran tapahtumia jalkeenpain totesimme, etta
ohjaajan on tarkea ohjata ryhman kaymaa keskustelua, silla muuten saatetaan alkaa keskittya
liilaksi ongelmiin. Ohjaajan tehtava on esittaa kysymyksia ja ohjata keskustelua suuntaan,
jossa voidaan loytaa merkityksia ongelmien takana, ratkaisuja ja kehittamisideoita. Pyrimme
tahan kaikissa keskusteluissa esittamalla tarkentavia kysymyksia ja tarkistamalla merkityksia

puheessa.

Olimme suunnitelleet kysyvamme harjoituksen lopuksi myos: ”oliko joku rooli joka arsytti” ja
”tuntuiko joku roolihenkilo helpommin lahestyttavammalta, kuin toinen”. Kysymykset olisivat
voineet olla antoisia ja niiden kautta oltaisi voitu pohtia sita, milla lailla kayttaytyvan ihmisen
kanssa on helppo toimia ja mika kaytos koetaan haastavaksi tai arsyttavaksi. Valitettavasti

kysymykset jaivat kysymatta, kun keskustelu ohjautui toiseen suuntaan.

Ndkokulmia tyoyhteiséon korttien avulla

Suunnittelimme harjoituksen lahinna alustukseksi seuraavalle harjoitukselle. Tarkoituksena oli
siirtya vuorovaikutuskysymyksista tarkastelemaan omaa tyoyhteisoa. Harjoituksessa jokainen
osallistuja valitsi kolme korttia, joista kukin kuvasi vastausta yhteen seuraavista kysymyksista:
”mika on parasta tyoyhteisossani?”, "mita kehitettavaa tyoyhteisossani on?” ja ”"mika minun
vahvuuteni on tyoyhteisolleni hyodyllinen?”. Esitimme kysymykset yksi kerrallaan, jotta ne
olisi helppo muistaa. Merkitsimme paikat eri vastauksia kuvaaville korteille asettamalla poy-
dalle laput, joissa luki: ”parasta”, "kehitettavaa” ja ”vahvuus”. Kortit asetettiin poydalle sen
lapun laheisyyteen, mihin kysymykseen se vastasi. Ajattelimme, etta nain korteista muodos-
tuvaa kuviota on helpompi ja selkeampi tarkastella. Kun kortit oli valittu, pyysimme, etta
jokainen vuorollaan kertoisi omista korteistaan ja niiden merkityksista. Lopuksi tarkastelimme
yhdessa millaisia havaintoja ja ajatuksia harjoituksesta syntyi. Kaikki osallistujat olivat vas-

tanneet kysymyksiin hieman eri tavalla, mutta vastauksista saattoi loytaa hyvin samankaltai-
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sia piirteita, eivatka asiat olleet ristiriidassa keskenaan. Esimerkiksi kehitettaviksi asioiksi

nostettiin muun muassa aito valittaminen, yhteisen linjan loytaminen ja yhteisollisyys.

Harjoituksen kautta voitiin tehda nakyvaksi tyontekijoiden erilaisia ajatuksia siita, mika hei-
dan mielestaan tyoyhteisossa on hyvaa ja mika vaatii kehittamista. Lisaksi harjoituksessa
pohdittiin omia vahvuuksia ja tuotiin niita nakyvaksi muille. Nain voitiin pyrkia vahvistamaan
kasitysta siita, etta jokaisella on tyoyhteisolle jotain annettavaa. Jalkeenpain pohdimme,
etta olisimme voineet ohjata keskustelua enemman siihen suuntaan, miten tyoyhteisoa voitai-
siin kehittaa, kun nyt keskustelussa lahinna nostettiin esiin ongelmakohtia. Harjoituksessa siis
voisi olla aineksia hyvinkin laajan keskustelun herattamiseen vallitsevista toiveista ja epakoh-
dista, seka tyoyhteison kehittymisesta. Toisaalta totesimme, etta keskustelu siita, miten tyo-
yhteison ongelmia lahdettaisiin ratkaisemaan, vaatisi valtavan paljon enemman aikaa, kuin
mita meilla oli kaytossamme. Lisaksi laajaa aihetta olisi talloin jarkeva pilkkoa pienempiin
osiin. Me kaytimme harjoitusta pienemmassa mittakaavassa ajatusten herattajana ja siltana

seuraavaan harjoitukseen. Mielestamme harjoitus oli hyva ja hyodyllinen myos nain.

Unelmien tyopaikka

Otimme taman harjoituksen mukaan toimintaamme, silla sen kautta tyoyhteisolla oli mahdol-
lisuus tarkastella konkreettisesti omaa tulevaisuuttaan ja toiveitaan. Tyoryhmassa heranneis-
ta aiemmista keskustuista olimme ymmartaneet, etta tyoyhteisolla voisi olla tarvetta tallai-
selle. Samalla tehtavan toteutus tuki yhteisollisyyden tavoitetta. Harjoituksen tarkoituksena
oli vahvistaa yhteisollisyytta yhdessa tekemalla ja samalla pohtia positiivisessa hengessa sita,
mita tyoyhteisolta ja tyopaikalta toivotaan. Toteutimme harjoituksen niin, etta ryhma leikka-
si ja liimasi lehdista kuvia ja tekstia muodostaen paperille kuvakollaasin siita, millainen on
heidan unelmien tyopaikkansa. Ohjeistimme tehtavaa niin, etta kuvakollaasi tuli tehda yhteis-
tyossa ja kaikkien mielipiteet huomioiden. Kaikki osallistuivat tekemiseen ja osallistujien
mukaan lopputulos oli yhteisymmarryksessa toteutettu. Lopuksi osallistujat esittelivat kuva-

kollaasinsa meille ohjaajille.

Havaitsimme, etta harjoitus vaatii reilusti aikaa, silla lehtien selaaminen ja kuvien etsiminen
on aikaa vievaa. Olimme varanneet harjoitukselle 20 minuuttia, mutta talloin keskustelulle ei
jaanyt riittavasti tilaa. Paatimme jatkaa harjoitusta seuraavalla kerralla, vaikka ryhmaan
todennakoisesti osallistuisikin eri henkiloita. Loppujenlopuksi unelmientyopaikkaa paasisi
talloin suunnittelemaan suurempi joukko tyontekijoista. Paatimme myos vieda aihetta pi-
demmalle kysymalla seuraavalla kerralla, miten unelmien tyOyhteiso voitaisiin saavuttaa.
Toimintakerran lopuksi kysyimme viela millaisissa oloissa osallistujat lahtivat jatkamaan pai-

vaansa. Kaikki kertoivat lahtevansa hyvalla mielella ja eras osallistuja, joka oli toiminnan
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aluksi sanonut, ettei han olisi oikein jaksanut heittaytya tanaan mukaan toimintaan, totesi

etta oli sittenkin jaksanut. Kommenteista jai ohjaajana hyva mieli.

Yhteenveto

Ohjauskerta sujui aikaisempien kertojen tapaan hyvin. Osallistujista yksi oli juuri lahdossa
tyopaikasta ja toinen tulossa hanen tilalleen. Tama ja se, ettei uusi tyontekija ollut viela
kovin tuttu muiden kanssa vaikutti varsinkin keskusteluun. Havaitsimme, etta kyseista tyoyh-
teisoa koskettavat harjoitukset (erityisesti ”“nakokulmia tyoyhteisoon korttien avulla”) ja kes-
kustelut eivat toimineet parhaalla mahdollisella tavalla ryhmaan osallistuneiden henkiloiden
erilaisista tilanteista johtuen. Vasta tyoyhteisoon tulleella tyontekijalla ei ole viela yhta sy-
vallista kasitysta tyoyhteisosta ja sen piirteista, kuin pidempaan tyoskennelleilla. Toisaalta
tyoyhteison asiat eivat enaa kosketa pian tyonsa lopettavaa henkiloa samalla lailla, kuin niita,
jotka jaavat tyoskentelemaan kehittyvaan tyoyhteisoon. Tassa suhteessa osallistujat eivat

voineet osallistua keskusteluun samalla tasolla.

Kun jaljella oli enaa kaksi ohjauskertaa, aloimme tiedostaa joitakin asioita hyvin eritavalla,
kuin aikaisemmin. Ohjauskerran jalkeen havaitsimme, etta pohdimme molemmat ankarasti
sita, mita tyoyhteiso oli toiminnastamme saanut ja mika viela olisi heille hyodyllista. Yhtena
tekijana ajatusten heraamiseen vaikutti ympariston realiteettien tiedostaminen. Havaitsim-
me, etta ryhmaan osallistuvien henkiloiden vaihtuvuus oli ennemmin saanto, kuin poikkeus.
Jokaisella ohjauskerralla toimintaan oli osallistuttu eri kokoonpanolla ja vain muutama oli
osallistunut useammalle, kuin kahdelle ohjauskerralle neljasta - jotkut ainoastaan yhdelle.
Ryhman vaihtuvuus alkoi tuntua erittain merkittavalta asialta tyomme kannalta. Alkuperainen
suunnitelmamme perustui voimakkaasti ajatukseen siita, etta kaikki, tai ainakin valtaosa
tyontekijoista olisi ohjauskerroilla yhta aikaa paikalla. Tarkoituksena oli ohjata toimintaa,
jossa kaikki tyoyhteison jasenet voisivat tutustua toisiinsa, voitaisiin keskustella yhteisesti ja
tuoda erilaiset nakemykset kaikkien tietoisuuteen. Kun osa tyoyhteison jasenista puuttui eri-
laiset nakemykset jaivat poissa olevilta kuulematta, eivatka he voineet osallistua keskuste-
luun. Talloin tarkeita nakokulmia voi jaada kuulematta, eika voida yhdessa sopia asioista tai
luoda toimintamalleja, vaikka hyvia ehdotuksia nousisikin esiin. Ainoastaan jos ajatukset jaa-

vat elamaan ja niista puhutaan toiminnan jalkeen, ne voidaan jakaa koko tyoyhteison kesken.

Osallistujien vaihtuvuuden lisaksi toinen mieltamme askarruttanut tekija oli tyoyhteison orga-
nisaatiomuutoksista johtuva sekava tilanne, joka oli kahdella viimeisella kerralla tullut entista
voimakkaammin esiin. Sekava tilanne tuntui vaivaavan ainakin osaa tyontekijoista. Se nostet-
tiin esiin puheessa ja tunne valittyi myos ilmapiiriin. Kun keskustelu toiminnan aikana kaantyi
kasittelemaan uuden tyoyhteison vakiintumattomia toimintamalleja, meista tuntui, etta jar-

jestamamme toiminnan sijaan tyoyhteison voisi olla parempi kayttaa aikansa esimerkiksi yh-
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teiseen arvokeskusteluun. Pohdimme jo pystymmeko toiminnallemme antamaan tyontekijoille
mitaan. Epailyjamme halvensi kuitenkin toimintakertojen lopussa saadut palautteet, joista
kaikista oli jaanyt sellainen kuva, etta toiminta koettiin hyvana ja hyodyllisena. Neljannen
ohjauskerran palautteen mukaan toimintamme myo0s tarjosi mahdollisuuden tutustua toisiin
eri tavalla kuin tyossa, johon olimmekin toiminnan suunnittelussa pyrkineet. Myos osallistuji-
en innostus toimintaa kohtaan ja toiminnan aikana vallinnut positiivinen ja rento ilmapiirit

kielivat siita, etta ohjauskerroilla viihdyttiin.

Pohdintamme toiminnan hyodyllisyydesta ohjasi meita tarkistamaan tavoitteitamme. Olimme
ajatelleet, etta kuusi toiminnallista kertaa riittaisi siihen, etta muutoksia tyoryhman yhteisol-
lisyydessa, vuorovaikutuksessa ja luottamuksessa voitaisiin havaita edes jollakin osa-alueella.
Todellisuudessa toiminnallisia kertoja osallistujaa kohden toteutui kuitenkin huomattavasti
vahemman kuin kuusi, silla kaikki eivat olleet mukana kaikilla kerroilla. Pohtiessamme asiaa
tulimme siihen tulokseen, etta tavoitteemme ovat liian suureelliset realiteetteihin nahden ja
mikali haluaisimme saada jonkinlaisen kuvan toimintamme hyodyllisyydesta ja onnistuneisuu-
desta, meidan tulisi muokata tavoitteitamme. Tavoitteiden uudelleen muotoiluun vaikutti
si niin, etta niista olisi mahdollisimman paljon hyotya heille. Taysin alkuperaisessa suunnitel-
massa pysyminen ei mielestamme enaa, realiteettien puitteissa olisi palvellut osallistujien

tarpeita parhaalla mahdollisella tavalla.

8.5 Viides ohjauskerta: Unelmien tyopaikka

Viidennelle ohjauskerralle emme olleet valinneet varsinaista teemaa. Varasimme runsaasti
aikaa edellisella kerralla aloitetun ”Unelmien tyopaikan” jatkamiselle. Lisaksi teimme viritta-
via harjoituksia liittyen eri teemoihimme. Koska ohjauskerran oli tarkoitus olla juuri ennen
paasiaista, meille oli etukateen ilmoitettu, ettei osallistujia valttamatta olisi kovin montaa.
Koska osallistujamaarat olivat kaikilla kerroilla olleet vahaisia, varauduimme jo suunnittelussa
siihen, etta paikalla saattaisi olla vain kaksi tyontekijaa. Vaikka loppujenlopuksi ohjauskertaa
siirrettiin lomien vuoksi viikolla eteenpain, oli seuraavallakin viikolla toimintaan osallistujia
kaksi. Vaikutti silta, etta osallistujat tunsivat toisensa melko hyvin. Talla oli varmasti vaiku-
tusta siihen, etta yhteistyon tekeminen harjoituksissa ja keskustelu harjoitusten jalkeen sujui

niin luontevasti.
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Fiiliskortit

Aloitimme ohjauksen tuttuun tapaan valitsemalla kortin, joka kuvaa paivan olotilaa seka ker-

tomalla viikon onnistumisenkokemuksesta. Harjoitus sujui hyvin, kuten aiemmillakin kerroilla.

Tee, dld tee, tee jotain muuta

Harjoituksessa oltiin pareittain. Parista toinen kehotti toista tekemaan jotakin, esimerkiksi
kavelemaan huoneen toiseen laitaan, istumaan, hyppimaan tai kaymaan makuulle. Myos mie-
likuvituksellisia asioita sai keksia, kuten esimerkiksi ”pyydysta perhosia” tai “kay kalassa”.
Toinen sai paattaa tekiko kuten pari kehotti, oliko tekematta vai tekiko jotain aivan muuta.
Sopivassa vaiheessa kehottajaa vaihdettiin. Lopuksi keskustelimme siita, milta kehottaminen
ja kehotusten vastaan ottaminen oli tuntunut seka miten se, etta toinen ei toiminut kehote-
tulla tavalla, vaikutti itseen. Keskustelussa nousi esiin, etta tyotoverin kehottaminen tuntui
vaikealta, silla siihen ei ollut tottunut tyossa. Toista olisi myos tehnyt mieli komentaa ko-

vemmin, kun tama ei noudattanut kehotusta.

Harjoituksen tarkoituksena oli luoda vuorovaikutusta tyontekijoiden valille ja tarkastella milta
toisen kehottaminen itsesta tuntuu seka miten toisen tottelevaisuus ja tottelemattomuus
vaikuttavat itseen. Olimme itse mukana harjoituksessa toisena parina. Koimme taman siina
mielessa hyvana, etta esimerkkimme selkeytti tehtavanantoa ja rohkaisi tyontekijoita toimi-
maan. Harjoituksessa vauhtiin paaseminen oli hidasta. Oletimme, etta tama johtui siita, etta
osallistujia oli niin vahan, jolloin heittaytymista vaativat harjoitukset tuntuvat herkasti kiusal-
lisilta. Pohdimme myos, etta harjoitus saattoi olla lilan haastava toiminnan alkuun. Vaikka oli
tarkeaa, etta olimme itse mukana harjoituksessa, se myos hankaloitti ohjaamista huomatta-
vasti. Koska harjoituksessa pitaa ideoida kaskettavia asioita ja sita, miten kaskyihin reagoi, se
vaatii keskittymista. Oli vaikeaa heti taman jalkeen orientoitua purkamaan harjoitusta ja

esittaa oikeanlaisia kysymyksia.

Improvisointia sanoista

Valitsimme harjoituksen lahinna virittamaan osallistujia seuraavaan harjoitukseen. Toteutim-
me harjoituksen niin, etta olimme itse mukana. Yksi meista sanoi erilaisia sanoja ja asioita,
mita mieleen tuli ja muut kolme ilmaisivat naita kehollaan ja eleilla. Improvisoimme ohjaus-
kerralla muun muassa itkevan lapsen, muumin, huvilan ja perunan. Tarkoituksena oli, etta
harjoituksen tempo oli nopea. Nain ollen se, joka antoi muille esitettavaksi erilaisia sanoja ja
asioita, sai sanoa kaiken, mita mieleen tuli. Ei ollut valia, millaisia sanoja annettiin, eika

miten kukakin niita esitti, vaan tarkoituksena oli etsia spontaania ilmaisua ja unohtaa itse-
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kriittisyys. Sopivassa vaiheessa vaihdoimme sanojen ja asioiden maarittajaa. Lopuksi keskus-

telimme siita, milta sanojen maarittaminen ja esittaminen tuntuivat.

Vaikka harjoitusten purussa osallistujat olivat sita mielta, etta sanojen keksiminen ja joiden-
kin asioiden ilmaiseminen oli vaikeaa. Harjoitus heratti hilpeytta ja ilmapiiri vapautui hieman
lisaa. Kuten edellisessakin harjoituksessa havaitsimme, etta vaikka oli todella tarkeaa, etta
olimme itse mukana harjoituksessa, se hankaloitti harjoituksen purkuun orientoitumista. Ky-
seinen harjoitus, kuten edellinenkin tuntuivat jaaneen irrallisiksi tavoitteistamme ja teemois-
ta, koska emme saaneet niista aikaan kovin merkityksellista keskustelua. Tahan vaikutti ni-
men omaa se, etta oli vaikea keskittya yhta aikaa tekemiseen, purkamiseen ja havainnointiin.

My0s osallistujien vahaisyydesta johtunut vaivautuneisuutemme hairitsi meita.

Patsastyoskentelyd

Patsasteatteri on Augusto Boalin kehittama menetelma, jossa osallistujat muodostavat kasi-
teltavasta aiheesta patsaskuvia. Kuvaa katsotaan yhdessa ja siita kerrotaan suullisesti havain-
toja ja tulkintoja. (Ventola & Renlund 2005: 68.) Toteutimme seuraavan harjoituksen niin,
etta osallistuvat tyontekijat tekivat annetusta aiheesta patsaan ja taman jalkeen me teimme
kopion heidan patsaastaan, jotta heilla olisi mahdollisuus katsoa sita ulkoa pain. Teimme pat-
saat aiheista: ”tyon ilo”, "tyokavereista valittaminen”, ”luottamus tyoyhteisossa” ja ”"tasa-
arvoinen kohtelu tyoyhteisossa”. Aloitimme mielestamme helpoimmasta aiheesta ja siirryim-
me sitten vaikeampiin. Aiheet olivat haastavia, mutta patsaan tekeminen kaikista onnistui
hyvin. Teemoista ja patsaista virisi myos hyvaa keskustelua. Ajattelimme, etta vaikka patsaan
tekeminen aiheista saattoi olla hankalaa, ne oli hyvin muotoiltu, silla nain keskustelussa paas-
tiin suoraan asiaan. Jokaisen patsaan muodostamisen jalkeen keskustelimme patsaasta, sen

herattamista ajatuksista ja siita, mita patsas kuvasi.

Olimme suunnitelleet kysymyksiksi purkua varten: ”mita patsaassa nakyy”, ”mista tyon
ilon/valittamisen/luottamuksen/tasa-arvon huomaa?” ja ”mita tyon
ilo/valittaminen/luottamus/tasa-arvo on tyoyhteisossa ja eroaako se jotenkin tyon ulkopuoli-
sesta emt.”. Purun aikana emme kuitenkaan takertuneet naihin kysymyksiin vaan kaytimme
niita runkona ja annoimme keskustelun vieda mukanaan. Tyon ilo - patsaassa nakyi onnistu-
misen kokemus ja yhdessa tekeminen, joita pidettiin keskeisina tyon iloa luovina elementtei-
na. Tyokavereista valittaminen - patsaan kohdalla nousi ilmi, etta tyoyhteisossa fyysinen la-
heisyys on luonnollista. Tyokavereista valittaminen on myos samanlaista, kuin muistakin la-
heisista valittaminen ja muodostuu luonnollisesti. Luottamus tyOyhteisossa - patsaasta loytyi
tasavertaisuutta. Osallistujien mukaan tyoyhteisossa vallitsevassa luottamuksessa on keskeista
se, etta jokainen hoitaa omat tehtavansa. Kysyimme miten osallistujat nakevat luottamuksen

omassa tyoyhteisossaan, kun se on viela niin nuori. Talloin nousi esiin, etta luottamuksen
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rakentuminen vaatii tutustumista ja luottamus heidan tyoyhteisossaan on viela rakentumis-
vaiheessa. Tasa-arvoinen kohtelu tyoyhteisossa - patsaassa istuttiin samalla tasolla ja katsot-
tiin toisia silmiin. Patsaan muodostuminen vaati hieman yhteista pohdintaa. Tyoyhteison tasa-
arvoisuuden nahtiin olevan edellytys sille, etta voi tuntea kuuluvansa joukkoon. Se ilmenee
toisten kuuntelemisena ilman, etta puuhaa samalla muuta ja tasa-arvoisessa tyoyhteisossa

kaikkien nakemyksen kuullaan, vaikka niiden mukaan ei lopulta toimittaisikaan.

Harjoitus toimi mielestamme hyvin keskustelun herattajana valitsemistamme aiheista. Ohjeis-
timme aluksi, ettei ole tarkoitus miettia millainen patsaasta pitaisi tulla vaan, etta patsas
saisi syntya luonnollisesti ja spontaanisti. Koimme, etta oli hyva, etta osallistujat saivat nahda
patsaansa ulkoapain meidan tekemanamme, mutta havaitsimme myos, etta oli erittain hanka-

laa olla patsaana ja esittaa samalla kysymyksia siita, mita patsaassa nakyi.

Unelmien tyopaikka

Jatkoimme edellisella kerralla aloitettua kuvakollaasia unelmien tyopaikasta. Toimintaan
osallistuivat eri tyontekijat, kuin jotka olivat edellisella kerralla aloittaneet tyon, mutta se ei
haitannut lainkaan. Saattoi jopa olla helpompi jatkaa jo aloitettua tyota, kuin aloittaa uusi
puhtaalle paperille. Unelmien tyopaikan ominaisuuksia loytyi talla kerralla runsaasti lisaa.
Loppujen lopuksi unelmien tyopaikasta oli loydettavissa monenlaisia asioita, kuten oikeanlai-
nen asenne, informaation kulku, tyontekijoiden virkistysretket, asukkaiden ideoiden huomi-
oon ottaminen, seka se, etta tyosta voisi nauttia. Taman kerran osallistujat esittelivat myos
edellisella kerralla tyon aloittaneiden liimaamat kuvat seka tekstit. Oli mielenkiintoista havai-
ta, etta he olivat tulkinneet jotkut kuvat ja tekstit hieman eri tavalla, kuin edellisella kerralla

osallistuneet. Tyosta loytyi siis entista useampia nakokulmia.

Laajensimme tehtavaa talla kerralla niin, etta teimme kaksi muuta kuvakollaasia, joista toi-
seen tuli kerata esteita ja haasteita, mitka vaikeuttavat unelmien tyopaikan saavuttamista ja
toiseen kerattiin asioita, jotka auttoivat unelmien tyopaikan saavuttamisessa. Totesimme,
etta kuvakollaasin keraamiseen olisi vaadittu jalleen huomattavasti enemman aikaa, vaikka
talla kerralla aikaa annettiin lahes 45 minuuttia. Pohdimme my0s sita, oliko lehdista leikkaa-
minen sittenkaan paras keino tarkastella unelmien tyoyhteisoa ja siihen pyrkimista. Toisaalta
lehdista saattaa saada ideoita, jotka eivat olisi syntyneet ilman tallaista viriketta, mutta voi
myos olla, etta jokin hyva ajatus jaa pois tyosta, koska siihen sopivaa kuvaa tai tekstia ei
loydy lehdesta. Tyoskentelytavassa positiivista on, etta tyosta tulee visuaalisesti mielenkiin-

toinen, sen voi sailyttaa ja sita voi tarkastella myohemmin.

Kavimme lopuksi lapi haasteet ja tavoitteiseen paasya edistavat tekijat ja keskustelimme
niista lyhyesti. Esteina ja haasteina koettiin tyon henkinen kuormittavuus, joka voi aiheuttaa

uupumusta, seka se, etta toisinaan itseltaan vaatii tyossa liikaa. Myos teksti “uudet roolit”
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asetettiin haasteeksi, vaikka keskustelussa kavi ilmi, etta se olisi voinut olla myos voimavara.
Oletimme, etta uudet roolit koetaan haasteena, koska tyoyhteiso on uusi ja jokainen joutuu
hakemaan siina paikkaansa ja sopivaa roolia. Mikali roolit saadaan sopimaan yhteen, niista
muodostuu voimavaroja. Tyoyhteison vahvuuksina ja unelmien tyopaikkaan paasemisen edel-
lytyksina nahtiin muun muassa ”tuntosarvien” kayttaminen, niin asiakkaiden, kuin tyotoverei-
den kanssa, seka iloitseminen tyossa. Kysyimme, mika olisi seuraava askel, joka tyoyhteisossa
tulisi ottaa, jotta paastaisiin lahemmas unelmien tyopaikkaa. Iloitseminen nahtiin avainase-
massa. Osallistujien mukaan iloitsemista talla hetkella oli liian vahan ja heidan puheestaan
sai kasityksen, etta tama liittyi organisaation rakenteissa ja henkilostossa tapahtuneisiin muu-
toksiin. He toivoivat, etta ajan myota, kun uuden tyotoverit tulisivat tutuiksi ja asioista voi-
taisiin keskustella yhdessa, iloitseminen lisaantyisi. Kiinnitimme huomiota siihen, etta ensim-
maisella ohjauskerralla tyoryhmassa tuntui olevan iloa ja korostettiin hyvaa henkea ja huumo-
rintajua. Oli mielenkiinoista havaita, etta ajatukset olivat nyt nain poikkeavat, vaikka kaksi
talla kerralla mukana ollutta tyontekijaa olivat mukana myos ensimmaisella kerralla. Ajatte-
lun muutosta selittanee se, etta organisaation ja henkiloston muutokset ajoittuivatkin ohjaus-

kertojen valille.

Pddsidismunien piilotus

Koska ohjauskerta ajoittui paasiaisen tienoille, keksimme soveltaa yhden paasiaiseen liittyvan
harjoituksen. Olimme piilottaneet ennen ohjauskerran alkua paasiaismunia tilaan. Osallistuji-
en tehtava oli etsia munia pareittain niin, etta toinen piti silmia kiinni, mutta sai kayttaa
kasiaan. Toinen puolestaan piti silmat auki ja ohjasi toista sanallisesti liikkumaan ympari ti-
laa, mutta ei saanut itse kayttaa kasiaan. Annoimme vapauden koskettaa toista etsinnan ai-
kana, koska osallistujista tama tuntui turvallisemmalta silmat kiinni liikuttaessa. Kun yksi
paasiaismuna oli lOydetty, vaihtoivat osallistujat rooleja. Harjoituksen oli tarkoitus olla mu-
kava lopetus ohjauskerralle, mutta samalla siihen sisaltyi elementteja yhteistyon tekemisesta

ja tyotoveriin luottamisesta.

Ohjauskerran lopuksi kysyimme millaisissa oloissa osallistujat lahtivat ja molemmat kertoivat
olevansa hyvalla mielella. Toinen kertoi lahtevansa paremmalla mielella, kuin milla oli tullut,
joka tuntui meista ohjaajina mukavalta. Ohjauskerralla oli vallinnut muutenkin iloinen ja

myonteinen tunnelma.

Yhteenveto

Ohjauskertojen ollessa tassa vaiheessa tuntui, etta olimme jo jollakin lailla tottuneet ohjaa-

miseen, emmeka tehneet enaa niin paljoa havaintoja, kuin ensimmaisilla kerroilla. Loppujen
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lopuksi ohjauskerrasta jai hyva mieli meille ohjaajina ja ilmeisesti myos osallistujat olivat
kokeneet samoin. Koska osallistujia oli vain kaksi, tuntui, ettemme saaneet kovin paljoa ai-
kaiseksi. Osallistujien vahaisyys myos harmitti ja arsytti, koska ohjauskertaa oli siirretty ni-
menomaan siksi, etta tyontekijat paasisivat sille. Viela, kun alun harjoitusten ilmapiiri oli
meita vaivaannuttava emmeka onnistuneet purkamaan harjoituksia kovin hyvin, jouduimme
ohjaajina kamppailemaan sisaisen harmin kanssa. Pyrimme pitamaan harmin ja hammennyk-
sen sisallamme, jotta se ei valittyisi osallistujiin ja vaikuttaisi toimintaan. Vaikka osallistujia
oli vahan, olimme tyytyvaisia siihen millaista keskustelua oli virinnyt. Osallistujat tulivat hy-
vin toimeen keskenaan, ja heidan ajatusmaailmansa olivat kasittelemiemme asioiden suhteen
samansuuntaiset. Keskustelu oli dialogista ja vastavuoroista ja siina nousi esiin monenlaisia

nakokulmia.

Osallistujien vahaisyys oli vaivannut meita monella kerralla, mutta osallistujia se ei tuntunut
hairinneen. Tama on toki hyva asia, silla on tarkeinta, etta osallistujat kokevat toiminnan
mielekkaana ja, etta se sisaltaa mahdollisimman vahan heita hairitsevia tekijoita. Pohdimme
kuitenkin onko meilla ja osallistuvilla tyontekijoille samanlainen kasitys siita, mihin toimin-
nalla pyritaan. Meidan olisi ehka ollut hyva tehda tavoitteemme viela selkeammiksi tyonteki-
joille ja tyoyhteison esimiehille, ennen toiminnan aloittamista. Tiedostimme vasta tassa vai-
heessa, miten epatarkat tavoitteemme olivat silloin, kun keskustelimme toiminnan aloittami-

sesta.

8.6  Kuudes ohjauskerta: Draamatarina

Viimeisen ohjauskerran teemat olivat yhteisollisyys, vuorovaikutus, seka arvostus. Valitsimme
harjoituksia, jotka tukivat naita kaikkia teemoja jollakin tasolla. Olimme suunnitelleet kasit-
televamme arvostusta siten, etta tyontekijat antaisivat toisilleen positiivista palautetta. Vali-
tettavasti arvostuksen kasittely jai vahaiseksi ajan puutteen ja osallistujien vahaisyyden vuok-
si. Toteuttamamme draamatarina tuki paaosin vuorovaikutusta ja yhteisollisyytta samanaikai-
sesti. Halusimme jatkaa viime kerralla kesken jaanytta unelmien tyopaikka - harjoitusta, joka
kasitteli tyOyhteison vahvuuksia ja kehityksenkohteita. Koimme, etta harjoituksen kautta
pystyimme tekemaan nakyvaksi ja konkreettiseksi naita tarkeita asioita. Myos osallistujat
toivoivat taman tehtavan jatkamista. Tasta johtuen muutimme suunnitelmaamme ja jatimme

siita pois joitakin harjoituksia.

Meilla oli hyva tunne viimeisesta ohjauskerrasta, koska olimme nahneet paljon vaivaa sen
suunnitteluun ja pohtimiseen. Toivoimme, etta osallistujia olisi ainakin kolme, koska ajatte-
limme, etta draamatarinan onnistuminen saattaa olla osittain osallistujamaarasta kiinni. Osal-

listujia oli paikalla kaksi ja ennen toimintamme alkua tyoyhteisossa oli ollut johonkin asiak-
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kaaseen liittyva ongelmatilanne, ja tasta johtuen toimintamme aloittaminen viivastyi hieman.
Otimme toimintamme alussa huomioon sen, etta ongelmatilanne oli saattanut olla stressaava
ja kysyimme osallistujien olotilaa ennen kuin aloitimme toiminnan. Kumpikin osallistujista
sanoi tulleensa toimintaan mielellaan ja, etta heita helpotti se, etta paasivat hetkeksi pois

tyoymparistostaan.

Fiiliskortit

Aloitimme viimeisen kerran tutulla fiiliskortti harjoituksella. Huomasimme heti alussa, etta
tyopaikalla juuri sattunut ongelmatilanne vaikutti tunnelmaan ja osallistujien kayttaytymi-
seen. Tama ilmeni muun muassa siten, etta korttien valinta oli aluksi vaikeaa ja osallistujat
naureskelivat omille tuntemuksilleen. Harjoitus sujui hyvin ja ajattelimme, etta oli hyva tuo-
da aluksi paallimmainen tunne esille, jotta voimme jatkaa toimintaa. Talla kerralla tuli sel-
keimmin esille se, miksi on hyva aloittaa toiminta tutulla harjoituksella, jossa jokainen saa
kertoa jotakin. Harjoitus tukee orientoitumista toimintaan ja irtautumista muista ajatuksista.
Myos jokaisen mahdollisuus saada oma aani kuuluviin heti alussa, on mielestamme erityisen

tarkeaa, jotta tuleva toiminta tuntuu mielekkaalta.

Kortin valinnan jalkeen kumpikin osallistuja kertoi oman onnistumisenkokemuksensa kuluneel-
ta viikolta. Lisaksi otettiin toinen kortti, joka kuvasi sita, missa tyotoveri on hyva tyossaan.
Onnistumisenkokemukset keksittiin nopeasti ja ne liittyivat tyossa koettuun onnistumiseen.
Paattelimme, etta nopea oivaltaminen saattoi johtua siita, etta olimme jo useamman kerran
tehneet taman harjoituksen. Positiivisen asian kertominen toisesta tuntui olevan osallistujille
helppoa, ja he tekivat sen melko henkilokohtaisella tasolla eli maarittelivat toisen luonnetta.

Tasta paattelimme, etta osallistujat tuntevat toisensa pidemman ajan takaa.

Unelmien tyopaikka

Jatkoimme harjoitusta edellisilta kerroilta, koska se oli tuntunut mielekkaalta niin meista
kuin osallistujistakin. Tarkoituksena oli kerata lehdista kuvia ja teksteja antamiimme aihei-
siin. Osallistujat olivat edellisilla kerroilla tehneet teoksen, joka kuvasi unelmien tyopaikkaa
ja edellisella kerralla oli aloitettu teokset, joihin etsittiin kuvia ja teksteja siita, mika voi olla
tyoyhteisossa esteena unelmaan paasylle ja mika auttaa siihen paasyyn. Harjoitus lahti hel-
posti kayntiin, joka saattoi johtua siita etta toita oli jo aloitettu aikaisemmin ja toinen tyon-
tekijoista oli ollut edellisella kerralla tekemassa niita. Osallistujat loysivat edellisia kertoja
aktiivisemmin ja tehokkaammin teksteja. Emme palanneet keskustelussa edellisilla kerroilla

loydettyihin teksteihin, koska aikaa oli vahanlaisesti.
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Harjoituksen kautta tuli esille se, etta osallistujat kokivat olevansa tyytyvaisia siihen, mita
ovat saavuttaneet ja saaneet aikaiseksi uudessa tyoyhteisossa. Osallistujat kertoivat olevansa
erityisesti tyytyvaisia siita, etta olivat saaneet pienet kaytannon asiat toimiviksi tyoyhteisos-
sa, vaikka muutoksia on tapahtunut lahiaikoina paljon. Keskustelimme myos siita, miten tar-
keaa tyotoverin kehuminen on. Osallistujat olivat sita mielta, etta tyotovereita pitaisi kehua
viela enemman ja he pohtivat myos sita, miksi se ylipaataan on niin vaikeaa. Osallistujien
mielesta heidan tyoyhteisonsa yksi voimavara on huumori ja sita pidettiin tarkeana tyossa
jaksamisen kannalta. Osallistujat pohtivat, etta jos tyossa on haastava tilanne niin huumori
saattaa vahentya. Osallistujat toivat harjoituksen kautta esille, etta esteeksi tyoyhteison ke-
hittymiselle saattaa muodostua tyon mielekkyyden vaheneminen. Mielekkyyden vahentyminen
saattaa johtua esimerkiksi siita, etta tyota joutuu tekemaan paljon yksin ja vastuunkantami-
nen kasvaa liikaa yksittaisella henkilolla. Myos uudet ja vaihtuvat asiakastilanteet saattavat
vaikuttaa tyon mielekkyyteen varsinkin, jos tilanteissa on jotakin uutta, jota ei ole viela ehti-
nyt oppia tai sisaistaa. Osallistujat kertoivat, etta tahan auttaa se, etta saa aikaa keskustella

tyotovereiden kanssa ja saa heilta tukea uusiin tilanteisiin.

Pohdimme voidaanko vahvuuksien kautta voittaa haasteet ja esteet. Osallistujat olivat sita
mielta, etta voidaan ja he olivat optimistisia. Haasteita nousi harjoituksessa kaikista vahiten
esiin ja tama oli osallistujien mielesta hyva merkki. Harjoituksen tarkoituksena oli tutkia tyo-
yhteison voimavaroja ja tehda haasteet ja toiveet nakyvaksi. Nain ne tulevat konkreettisiksi
ja niihin voidaan vaikuttaa. Tallaisen harjoituksen kautta voidaan tukea yhteisollisyytta, kun
asioiden konkretisoinnin kautta paastaan yhteiseen keskusteluun esimerkiksi tyoyhteison toi-
mintatavoista. Harjoitus on myos vuorovaikutuksellinen, koska keskustelu on siina paaosassa.
Samalla voidaan tutustua tyotoveriin ja hanen ajatuksiinsa. Aiheesta syntyi paljon keskuste-
lua, joka viittasi siihen, etta harjoitus heratti ajatuksia. Esitimme lisakysymyksia keskustelus-
ta heranneista aiheista ja tarkoituksena oli, etta osallistujat tarkentavat ja konkretisoivat
ajatuksiaan. Tyota tehtiin eri kerroilla ja siihen osallistuivat useammat eri tyontekijat. Tasta
nakokulmasta katsottuna tyon toteutus oli myos yhteisollinen. Lopuksi annoimme teokset
tyontekijoille. Toiveenamme oli, etta tyosta olisi hyotya tyoyhteisolle jatkossa heidan keskus-

teluissaan.

Draamatarina - Pakkolasku

Olimme suunnitelleet tekevamme ennen draamatarinaa virittavaksi harjoitukseksi kontakti
kavelyn. Jatimme harjoituksen valiin, koska koimme, etta se ei olisi toiminut kovin hyvin pie-
nelle ryhmalle ja huomasimme, etta aikaa oli vahan jaljella. Paatos harjoituksen pois jattami-
sesta oli hyva, ja osallistujien oli melko helppo paasta draamatarinaan mukaan, vaikka varsi-

naista viritysta ei ollutkaan.
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Olimme valinneet viimeiselle kerralle draamatarinan toimintamme keskipisteeksi. Valitsimme
tarinan Allan Owensin ja Keith Barnerin kirjasta Draama suunnistus - prosessidraaman arvioin-
ti ja reflektointi (2002: 76-80). Tarina tuki mielestamme yhteisollisyytta ja vuorovaikutusta.
Toinen meista oli tarinan kertojana ja ohjaajana, ja toinen oli mukana draamassa. Tama oli
toimiva tyonjako, koska tarinaan osallistunut ohjaaja pystyi roolista kasin johdattelemaan ja
syventamaa aihetta esittamalla kysymyksia osallistujille. Osallistujat lahtivat hyvin mukaan
toimintaan ja vaikka alussa ajattelimme, etta henkiloiden vahaisyys vaikuttaisi negatiivisesti
tarinan kulkuun, niin nain ei kuitenkaan tapahtunut. Toisaalta tarinasta olisi saattanut tulla
monipuolisempi, jos osallistujia olisi ollut enemman. Tarinan ideana oli se, etta osallistujat
olivat ajautuneet autiolle saarelle ja heidan tuli ratkoa siella erilaisia ongelmia yhdessa. Esi-
merkiksi osallistujien piti piirtaa kartta saaresta, suunnitella sotatanssi voittaakseen saarella

asuvan hirvion ja suunnitella yhdessa miten paasevat saarelta pois.

Tarina ja sen toteutus oli yhteisollista, koska sen kautta osallistujien piti olla vuorovaikutuk-
sessa toistensa kanssa ja ratkoa yhdessa ongelmia. Pohdimme, etta tallaista uutta harjoitusta
voisi verrata tavallaan tyoymparistossa tapahtuvaan uuteen ja yllattavaan tilanteeseen, jol-
loin ihmisten on pyrittava mahdollisimman hyvin sopeutumaan siihen. Tallaisissa tilanteissa
ihminen toimii itselleen luontaisella tavalla. Keskustelimme harjoituksen lopuksi rooleista,
joita osallistujat ottivat toiminnan aikana ja tavoista, joilla he toimivat. Toinen osallistuja
kertoi, etta hanen oli vaikea heittaytya toimintaan ja, etta usein uusissa tilanteissa han halu-
aakin tarkastella tilannetta sivusta ennen kuin alkaa toimimaan. Toinen osallistuja, joka tun-
tui olevan tarinan eteenpain viemisessa aktiivisempi, kertoi, etta haluaa usein uusissa tilan-
teissa samaistua ihmisiin, jonka jalkeen alkaa ideoida ratkaisuja. Talla tavalla osallistujien

tyypillinen rooli tuli esille myos toiminnassa.

Osallistujat liittivat keskustelussa nousseita asioita tyOyhteisoon itsenaisesti, joka oli mieles-
tamme positiivista, koska se oli harjoituksen yksi tarkoitus. Tama saattoi myos kertoa siita,
etta olimme jo tehneet harjoituksia niin paljon, etta osallistujat osasivat aavistaa paremmin,
mika oli harjoituksen tausta-ajatus. Kysyimme osallistujilta, mita samanlaisia piirteita he
huomasivat tarinassa, kuin mita arkityossa voi ilmeta. Osallistujat nostivat esille yhdessa te-
kemisen, muiden kanssa keskustelemisen ja tilanteiden vaihtelevuuden. Osallistujat olivat
sita mielta, etta tyoyhteisossa ratkaisujen tekeminen on helpompaa, kun toimitaan yhdessa.
He myos kertoivat, etta heidan tyolleen on luonteenomaista se, etta aina ei voida etukateen
tietaa, mita tulee tapahtumaan. Harjoitukselle jai vahan aikaa ja jouduimme hieman tiivis-
tamaan sita toiminnan aikana. Keskustelu oli mielestamme antoisaa ja osallistujat tuntuivat

olevan tyytyvaisia siihen.
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Loppupiiri

Loppupiirissa kysyimme osallistujien ajatuksia toiminnasta ja ohjauksesta, koska kyseessa oli
viimeinen kertamme. Osallistujat kokivat toiminnan olleen hyvaa ja hyodyllista. Osallistujat
itse toivat esille sen, etta ovat harmissaan siita, kun osallistujia on paassyt melko vahan aina
paikalle. Toinen osallistujista kertoi saaneensa oivalluksia ja piti toiminnan kautta syntyneita
keskusteluja tarkeina. Ohjaukseen osallistujat kertoivat olleensa tyytyvaisia, ja eivat aina
oikeastaan edes olleet ajatelleet meidan olevan opiskelijoita, koska ohjaus vaikutti varmalta.

Kiitimme osallistujia heidan aktiivisuudestaan toimintakerroilla.

Yhteenveto

Kokonaisuutena koimme ohjauskerran toimivana ja onnistuneena. Erityisesti talla kerralla
koimme, etta meilla ja osallistujilla oli samansuuntainen kasitys siita, mihin toiminnallisilla
harjoituksilla pyritaan, koska monessa tilanteessa he vertasivat itsenaisesti harjoituksista
nousseita asioita tyoelamaan. Meilla oli myos tunne, etta osallistujat olivat jollain tavalla
muita kertoja aktiivisempia ja ottivat asioihin kantaa rohkeammin. Pohdimme, etta tahan
todennakoisesti vaikutti se, etta prosessin aikana olimme tulleet tyoyhteisolle tutuiksi ja talla
tavalla tyontekijoiden oli helpompi tuoda esille asioita tyoyhteisostaan meille. Pohtiessamme
ensimmaisen ja viimeisen kerran tunnelmaa ja verratessamme niita toisiinsa havaitsimme
selkean eron siina, miten asioista oli kommunikoitu. Rohkeus asioiden puheeksi ottamiseen
tyoyhteisossa on kasvanut toiminnan aikana. Koimme osaamisemme ohjaajina kehittyneen
prosessin aikana. Ensimmaisilla kerroilla olimme jannittyneita ja seurasimme tiettya kaavaa.
Viimeisella kerralla jatimme harjoituksen pois kesken toiminnan, eika meidan tarvinnut sopia
siita tarkemmin etukateen. Tama kertoo siita, etta myos keskinainen luottamuksemme ja
kommunikointimme ohjaajina kehittyi prosessin aikana. Saimme toiminnasta arvokasta koke-
musta ja ymmarsimme, miten hoydyllisia draamallinen osaamisemme ja ohjaustaitomme
ovat. Uskomme, etta voimme saavuttaa paljon, jos vain itse luotamme kykyihimme ja osaa-
miseemme. Itsellemme jai ohjauksesta positiivinen tunne ja pohdimme, etta tyoyhteiso olisi
saattanut hyotya viela enemman toiminnasta vahan myohemmin, jolloin tyoyhteison tilanne
olisi luultavimmin tasaantuneempi ja henkilokunta vakiintunutta. Toivomme, etta tyoyhteiso
sai jonkinlaisen alun asioiden kasittelemiseen toimintamme avulla. Tavoitteenamme olikin
herattaa ajatuksia ja keskustelua aiheista, joita ryhma pitaa tarkeina, ja talla tavalla ryhma

voi halutessaan jatkaa asioiden kasittelemista myohemmin.
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9 Tavoitteiden arviointi

Olemme arvioineet opinnaytetyolle asettamiamme tavoitteita pohjautuen tyontekijoille teet-
tamaamme loppukyselyyn, omiin havaintoihimme ja ohjauskerroilla seka seuraavassa kappa-
leessa kuvaamallamme arviointi kerralla saamaamme palautteeseen. Ennen ohjauskertoja
teetimme tyontekijoille alkukyselyn, jonka kautta kerasimme tietoa tyoyhteison tilanteesta
(LIITE 1). Ohjauskertojen jalkeen teetimme tyontekijoille loppukyselyn, jossa toistuivat samat
kysymykset, kuin alkukyselyssa ja johon olimme lisaksi sisallyttaneet kysymyksia liittyen toi-
mintaamme (LIITE 2). Tarkoituksenamme oli saada loppukyselyn avulla tietoa siita, mita aja-
tuksia toimintamme heratti tyontekijoissa ja mita he olivat kokeneet konkreettisesti saaneen-
sa siita. Loppukyselyiden vastaukset olivat tarkea ja suuri osa arviointiamme, ja koska kaikki
tyontekijat vastasivat loppukyselyyn, niin sen tuloksia voidaan pitaa luotettavina opinnayte-
tyomme kannalta. Liitimme oheen loppukyselyiden vastauksien keskiarvoja kuvaavat pylvaat.
Nama pylvaat kuvastavat tyontekijoiden ajatuksia toimintaamme kohtaan ja olemme hyodyn-
taneet niita arvioinnissamme. Laadimme kyselyyn toimintaamme kuvaavia vaittamia, joita
tyontekijoiden tuli arvioida asteikolla 1-5 (1= taysin erimielta, 2= jokseenkin erimielta, 3=
osittain samaa mielta/osittain erimielta, 4= jokseenkin samaa mielta, 5= taysin samaa miel-
ta).

Toteutimme kyselyiden lisaksi toimintaamme arvioivan ohjauskerran tyontekijoille. Arvioivalla
kerralla esittelimme alku- ja loppukyselyiden tulokset (LIITE 3) tyontekijoille ja toteutimme
harjoituksen, jonka kautta tyontekijat toivat esille ajatuksiaan toiminnastamme. Tassa har-
joituksessa pyysimme tyontekijoita valitsemaan kolme esinetta jotka kuvasivat heidan ajatuk-
siaan seuraaviin kysymyksiin: ”mika harjoitus, oivallus tai hetki on jaanyt mieleesi?”, "mita
olisin viela halunnut toiminnalta?” ja ”"mita sain toiminnasta?”. Kaikki tyontekijat eivat paas-
seet osallistumaan arvioivalle kerralle. Kaikkien ohjauskertojen aikana havainnoimme ryhmas-
sa heranneita keskusteluja ja tyontekijoiden kommentteja, ja arvioimme niihin pohjautuen
onnistumistamme tavoitteissamme. Kirjoitimme havaintomme ja huomiomme ryhmassa he-
ranneista merkittavista asioista ylos jokaisen ohjauskerran jalkeen, joka helpotti myohem-
massa vaiheessa havaintojen muistamista. Kysyimme myo0s jokaisen ohjauskerran jalkeen
palautetta tyontekijoilta, jotta tietaisimme miten ohjauskerta oli koettu. Olemme sisallytta-
neet arviointiin teoriatietoa, koska voimme tata kautta myos tarkastella teorian paikkansa
pitavyytta. Arvioinnissa yhdistimme kaikkien arvioinnin mittareiden meille antamat tulokset,
jotta se olisi mahdollisimman monipuolinen ja luotettava. Lopuksi olemme arvioineet omaa

onnistumistamme ja kehittymistamme ohjaajina.
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9.1 Kasitella ja herattaa ajatuksia tyohyvinvointiin liittyvista asioista

Tyontekijoille toteuttamamme alku- ja loppukyselyt sisalsivat kysymyksia pohjautuen valitse-
miimme teemoihin. Alku- ja loppukyselyn vaittamat perustuivat vuorovaikutuksen, yhteisolli-
syyden, toisten arvostamisen, erilaisuuden kohtaamisen, luottamuksen ja ammatilliseen itse-
tuntemuksen tarkasteluun. Kerasimme alkukyselyn avulla tietoa tyoyhteison tilanteesta ky-
seisten teemojen kautta. Alkuperaisena tarkoituksenamme oli verrata alku- ja loppukyselyista
saamiemme vastausten keskiarvoja keskenaan, jolloin olisimme voineet pohtia onko toimin-
nallamme ollut vaikutusta mahdolliseen muutokseen vastauksissa. Alku- ja loppukyselyyn vas-
tasivat eri tyontekijat ja vastaajien maarakaan ei ollut sama. Taman takia emme voineet

luotettavasti verrata alku- ja loppukyselyiden vastauksia keskenaan.

Pyrkimyksenamme oli toiminnan kautta herattaa tyoyhteisossa ajatuksia erilaisista tyoyhtei-
soa koskettavista asioista. Loppukyselyn vastauksista kavi ilmi, etta toiminnan kautta oli he-
rannyt ajatuksia. Kysyimme myos ”Onko toiminnan aikana heranneista ideoista puhuttu toi-
minnan ulkopuolelle? Jos on, niin mista aiheista”. Vastaukset viittaavat siihen, etta toimin-
nassa heratellyt ajatukset ovat ainakin jossain maarin jaaneet elamaan tyoyhteisossa. Loppu-

kyselyyn oli avoimesti vastattu muun muassa:

”Tyoryhma on saanut tilaisuuden ajatustenvaihtoon ilman keskeytysta. Harjoitteet

ovat olleet ajatuksia herattavia.-- ”
”Ryhman jalkeen ollaan kahvien merkeissa pohdittu kuulemaamme ja tekemisiamme”
”0On puhuttu kommunikointitapojen erilaisuudesta”

Seuraavassa olemme arvioineet erikseen kaikkien tavoitteidemme toteutumista.

9.1.1 Yhteisollisyys

Opinnaytetyomme yksi keskeisista teemoista oli yhteisollisyys. Tavoitteidemme mukaisesti
pyrimme herattamaan ajatuksia ja keskustelua yhteisollisyydesta. Havaitsimme, etta suoraan
yhteisollisyytta tukevia harjoituksia oli vaikea loytaa, mutta monissa harjoituksissa oli yhtei-
sollisia piirteita, kun niissa toimittiin yhteistyossa. Esimerkiksi unelmien tyopaikka-
harjoituksessa ja draamatarinassa tyontekijat joutuivat etsimaan yhteista nakemysta ja rat-

kaisemaan erilaisia ongelmia.

Yhteinen paamaara ja tavoite, johon pyritaan yhdessa toimimalla, on Rauramon mukaan yh-
teisollisyyden edellytys (Rauramo 2008: 122). Ohjauskerroilla kaytyjen keskustelujen kautta
havainnoimme, etta tyoryhmalla oli monista asioista yhtenevia kasityksia ja toiveet tyoryh-

masta olivat samansuuntaisia. Tama nakyi muun muassa siina, etta unelmien tyopaikka- har-
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joitusta oli helppo tehda, eika siita syntynyt juurikaan erimielisyyksia. Harjoitusten kautta
saimme kasityksen, etta tyoyhteisolla oli samansuuntaisia ajatuksia siita, etta aito valittami-
nen, yhdessa tekeminen ja tyokavereiden tunteminen on tarkeaa. On luonnollista, etta ihmi-
set haluavat tuntea yhteenkuuluvuutta tyoyhteisonsa kanssa ja tyOpaikalta etsitaan voimaut-
tavia sosiaalisia suhteita (Leiviska 2011: 31). Vaikka tyoyhteisossa monista asioista ajatellaan
samankaltaisesti, niin tata voimakkaammin ohjauksessa nousi esille se, etta tyoyhteisossa ei
ole yhteista kasitysta toimintatavoista. Samansuuntaisesta ajattelusta huolimatta yhteisten
toimintatapojen puuttuminen voi hankaloittaa ryhman yhteisollisyyden muodostumista. Yh-
teisten toimintatapojen puuttuminen ja niiden ristiriitaisuus tuli useaan otteeseen esille kes-
kusteluissa. Sama nousi esille myos arviointikyselyissa. Kun havaitsimme, etta toimintatavois-
ta herasi paljon keskustelua tyoryhmassa, niin pyrimme tarkentamaan ja syventamaan tyon-
tekijoiden ajatuksia kysymalla lisakysymyksia aiheesta. Loppukyselyn mukaan tyontekijat

olivat sita mielta, etta toiminnassa oli tuotu hyvin esille erilaisia kasityksia toimintatavoista.

Toiminnan kautta syntyi keskustelua siita, etta vuorovaikutusta ja keskustelua tyon ohessa
kaivattaisiin enemman. Yhteisollisyyden rakentumisen kannalta vuorovaikutus ja suhteet ryh-
man sisalla ovat tarkeita (Mita yhteisollisyys on? 2012). Pohdimme, etta uudella ja vasta muo-
dostuvalla ryhmalla suhteiden rakentuminen vie aikaa ja tama tekee alussa yhteisesta tyonte-
osta haastavaa. Toimintamme tarkoituksena oli antaa mahdollisuus kayda yhteista keskuste-
lua ja loppukyselysta voimme paatella, etta olemme onnistuneet tassa pyrkimyksessa. Tyon-
tekijat olivat vastanneet, etta heidan mielestaan toiminnan aikana oli pystytty puhumaan
hyvin ihmisten erilaisista nakokulmista. Myos avoimista kysymyksista kavi ilmi, etta mahdolli-

suus keskeyttamattomaan keskusteluun oli koettu tarkeana.

Havaitsimme ohjauskertojen aikana, etta tyoyhteisossa oli positiivinen ja ystavallinen ilmapii-
ri. Paasivaaran ja Nikkilan mukaan ymparist0, jossa ihmiset ovat ystavallisia toisilleen, autta-
vat ja tukevat toisiaan ja valittavat muista tukee yhteishenkea (Paasivaara & Nikkila 2010:
21). Toiminnassamme pyrimme harjoituksissa yllapitamaan edella kuvatunlaista ilmapiiria.
Mielestamme onnistuimme tassa ja myos tyontekijoille teettamassamme loppukyselyssa nousi
esille, se etta toiminnassa vallitsi hyvaksyva ilmapiiri ja kaikki olivat tasavertaisia. Paasivaa-
ran ja Nikkilan mukaan vapaa ja salliva ilmapiiri on yksi yhteisollisyytta rakentava tekija (Paa-
sivaara & Nikkila 2010: 18). Uskomme, etta harjoitusten leikillisyys ja positiivinen lahestymis-
tapa edistivat tallaisen vapaan ja sallivan ilmapiirin syntymista. Tallainen ilmapiiri antaa
mahdollisuuden murtaa rutiineja ja tarkastella asioita uudessa nakokulmassa (Paasivaara &
Nikkila 2010: 18), johon myos toiminnalla pyrimme. Toimintamme keskusteluissa nousi run-
saasti erilaisia ja toisinaan eriavia nakokulmia esille, joka viestittaa siita, etta pystyimme

luomaan ilmapiirin, joka oli riittavan vapaa ja salliva.

Olimme suunnitelleet yhteisollisyytta painottaviksi harjoituksiksi Unelmien tyopaikka - harjoi-

tuksen ja draamatarinan. Naissa harjoituksissa korostui erityisesti yhdessa tekeminen. Myos
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monet muut harjoitukset, jotka liittyivat varsinaisesti muihin teemoihin, sisalsivat yhteisolli-
syyteen liittyvia piirteita. Kaikki sellaiset harjoitukset, joissa tutustuttiin toisiin ja joissa toi-
mittiin ja jouduttiin pohtimaan ratkaisuja yhdessa, tukivat yhteisollisyytta. My0Os yhteinen
keskustelu ja ajatusten vaihto, jota oli toimintamme aikana, tukee yhteisollisyytta, koska
keskustelu ja yhteisesti sovitut toimintamallit ovat yhteisollisyyden edellytys (Mita yhteisolli-
syys on 2012). Suoranaisesti yhteisollisyydesta emme kayneet keskustelua, mutta mielestam-
me onnistuimme tuomaan yhteisollista nakokulmaa keskusteluun ja herattamaan toiminnan

avulla siihen liittyvia ajatuksia tyontekijoissa.

9.1.2 Vuorovaikutus

Yksi tarkeimmista teemoista, joita halusimme tuoda toiminnallamme tyoyhteison kasittelyyn,
oli vuorovaikutus ja sen merkitys. Vuorovaikutukseen liittyvia draamaharjoituksia oli helppo
loytaa ja monessa harjoituksessa paapaino oli juuri siina seka kontaktin ottamisessa toiseen
henkiloon. Lahes kaikkiin harjoituksiin liittyi jollain tasolla vuorovaikutus toiseen, koska har-
sa ajatuksistaan ja tuntemuksistaan. Valitsimme toimintaamme myos sellaisia harjoituksia,
joiden tarkoituksena oli, etta vuorovaikutusta tarkastellaan tietysta nakokulmasta. Tallaisia

nakokulmia olivat muun muassa sanaton viestinta ja toisen aktiivinen kuunteleminen.

Erametsan mukaan dialoginen vuorovaikutustilanne on vastavuoroinen. Tallaisessa vuorovaiku-
tustilanteessa kukaan ei puhu samanaikaisesti kenenkaan kanssa, vaan henkiloiden valinen
keskustelu on kysyvaa, kuuntelevaa ja vuorottelevaa. (Erametsa 2009: 132.) Toimintamme
yhtena pyrkimyksena oli paasta tallaiseen tilanteeseen tyontekijoiden valisessa vuorovaiku-
tuksessa. Ajattelimme, etta tata kautta tyontekijoilla heraisi ajatuksia ja oivalluksia siita,
miksi dialoginen vuorovaikutus on tarkeaa. Jokaisen harjoituksen jalkeisissa puruissa annoim-
me kaikille tyontekijoille oman vuoron kertoa tuntemuksistaan, havainnoistaan ja mielipiteis-
taan. Talla tavalla saimme kaikkien aanet kuuluvaksi ja saimme keskustelusta vuorottelevaa.
Kaivolan ja Launilan mukaan dialoginen kohtaaminen perustuu juuri sille, etta jokaisen yksi-
lon sanomisella on merkitysta ja siina pyritaan tasa-arvoisuuteen, eroon ennakkoasenteista,
seka avoimuuteen erilaisuudelle. Sen tavoitteena on saattaa erilaiset nakemykset, kokemuk-
set ja arvot keskustelemaan keskenaan. (Kaivola & Launila 2007: 91-92.) Avaavien ja tarken-
tavien kysymysten avulla toimme tyontekijoiden erilaisia mielipiteita ja nakemyksia esille.
Naiden kysymysten avulla onnistuimme saamaan ihmisilta erilaisia nakokulmia asioihin ja niis-
ta muodostui vastavuoroista keskustelua. Loppukyselysta saamamme vastaukset kertoivat
meille siita, etta tyontekijat kokivat saaneensa ilmaista omat mielipiteensa toiminnan aikana
ja etta niita oli tullut toiminnan aikana esille. Tyontekijat kokivat, etta myos ihmisten erilai-

sista nakokulmista oli pystytty keskustelemaan toiminnan aikana.
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Keskusteluissa sanoitimme yleisella tasolla asioita, mita havaitsimme tyontekijoiden puheesta
nousevan esille. Emme tuoneet omia mielipiteitamme keskusteluihin mukaan, koska halusim-
me talla tavalla valttaa tyontekijoiden mielipiteiden arvottamista. Uskomme, etta tama oli
yksi tekija, joka edisti hyvaksyvan ilmapiirin muodostumista. Kylliaisen mukaan pienissa tyo-
yhteisoissa tyontekijoiden hyvaksyva asenne toisiaan kohtaan on jopa tarkeammassa kuin itse
vuorovaikutustaidot (Kylliainen 2009: 57). Tama Kylliaisen huomio on merkityksellinen toteut-
tamamme toiminnan nakokulmasta, koska tyoyhteiso jossa toimintaa toteutimme, oli suhteel-
lisen pieni. Loppukyselyista saatujen vastausten kautta voimme arvioida onnistuneemme luo-

maan hyvaksyvan ilmapiirin ja saattamaan kaikki tyontekijat tasavertaiseen asemaan.

Manka toteaa, etta dialoginen vuorovaikutus ei ole pelkkaa vuoropuhelua, vaan kuuntelemi-
nen on tarkea osa sita (Manka 2011: 123). Toisen kuuntelemisen kautta voi tehokkaasti osoit-
taa toiselle hyvaksyntaa, arvostusta ja valittamista (Erametsa 2009: 139). Aktiivisesti kuunte-
leva henkilo pystyy olemaan esittamatta kritiikkia kuunnellessaan toista ja pystyy ilmaise-
maan omat mielipiteensa myohemmin (Takanen 2005: 147). Tallainen lasna oleva kommuni-
kaatio auttaa myos ymmartamaan toisen nakokulmia (Rytikangas 2011: 61). Ohjasimme tyon-
tekijat harjoitusten avulla kuuntelemaan toisiaan aktiivisesti. Esimerkiksi toteutimme harjoi-
tuksen, jossa tyontekijoiden piti tarkoituksella olla kuuntelematta toista, jonka jalkeen kes-
kustelimme sen herattamista ajatuksista ja tunteista. Teimme harjoituksen myos painvastoin
niin, etta tyotoverin piti kuunnella toista todella aktiivisesti ja keskittyneesti. Mielestamme
pystyimme kasittelemaan toisen kuuntelemisen tarkeytta toiminnassamme melko hyvin. Ta-
man teeman varsinainen kasitteleminen keskittyi enemman ohjauskertojemme alku- ja keski-
kohdille. Loppuarviointi kerralla eras tyontekijoista antoi meille palautetta siita, etta olisi
toivonut taman aiheen kasittelya viela enemman. Pohdimmekin, etta aiheen kasittely saattoi
loppuvaiheen ohjauksissa jaada hieman taka-alalle, mutta sita ilmeni monissa harjoituksissa,
joissa paapaino saattoi olla jonkin muun teeman kasittelemisessa. Loppukyselyista saamamme
palautteen mukaan olimme onnistuneet ohjaamaan hyvin tyontekijoita kuuntelemaan toisiaan
toiminnan aikana ja harjoitukset olivat auttaneet heita nakemaan asioita tyokaverin nakokul-

masta.

Keskustelujen kautta tyontekijat nostivat aktiivisesti esille tyoyhteisossa ilmenevia ristiriitoja.
Tallaisia ristiriitoja tyontekijat kokivat ilmenevan esimerkiksi yhteisissa toimintatavoissa.
Halusimme ottaa nama ristiriidat kasittelyyn, koska ne tuntuivat olevan tyontekijoille ajan-
kohtaisia ja tarkeita. Mankan mukaan ristiriitojen syntyminen on normaalia ja niiden kohtaa-
minen ja oikeanlainen kasitteleminen tuo tyOyhteisoon lisaa energiaa ja iloa (Manka 2011:
126). Ristiriitojen ja erilaisten nakemysten kasittelemisesta halusimme tehda kaikkia osapuo-
lia arvostavaa. Tahan liittyi muun muassa se, etta kasittelimme ristiriitoja yleisella tasolla,
koska mielestamme ei olisi ollut reilua kasitella muutaman henkilon kanssa sellaista asiaa,
jonka kasittelemiseen olisi tarvittu koko tyoyhteison lasnaoloa. Havaitsimme, etta ristiriitoja

alkoi nousta esiin enemman myohemmilla ohjauskerroilla, joka johtui luultavasti siita, etta
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tyontekijat alkoivat tutustua ja luottaa meihin ohjaajina enemman. Yhtena merkittavana
syyna oli todennakoisesti myos se, etta suuret organisaatioon ja henkilostoon kohdistuneiden
muutokset tapahtuivat toiminnan aikana ja tasta johtuen keskustelua niista herasi ohjausker-

tojen loppupuolella enemman.

Routarinteen mukaan vuorovaikutustilanteissa pyritaan vuorotellen vaikuttamaan toiseen
osapuoleen. Vaikutusvaltaa voidaan kayttaa tasa-arvon ja yhteistoiminnan valineena, jolloin
henkilot uskaltavat vaikuttaa ja tulla vaikutetuiksi vuorotellen. (Routarinne 2007: 6, 10.) Ta-
voitteenamme oli tuoda ryhman vuorovaikutustilanteisiin vallankayton nakokulma harjoitus-
ten avulla. Emme kuitenkaan puhuneet suoranaisesti vallankaytosta toiminnassamme, mutta
se tuli esille joidenkin harjoitusten ohessa. Esimerkiksi harjoituksissa molemmat tyontekijat
tekivat saman asian vuorotellen, jonka jalkeen kaytiin keskustelua, jossa jokainen sai oman
puheenvuoron. Vuorovaikutusharjoituksissa toisia kuuntelemalla ja kysymyksia esittamalla
tyontekijat saattoivat osoittaa olevansa vaikuttuneita toisen sanoista. Omaa vaikutusvaltaa
kayttamalla muihin voikin kokea merkittavyyden tunteen, ja painvastoin merkittavyyden tun-
teen voi antaa toiselle osoittamalla, etta on vaikuttunut esimerkiksi toisen sanoista (Routa-
rinne 2007: 7). Vuorovaikutukseen liittyva vaikutusvallan nakokulma jai toiminnassamme tois-
sijaiseksi. Se nakyi esimerkiksi harjoituksissa, joissa tuli antaa positiivista palautetta tyokave-
rille, koska tama on mielestamme tehokas keino antaa toiselle merkittavyyden tunne. Tyon-
tekijat olivat arvioineet loppukyselyissa saaneensa toiminnan kautta positiivista palautetta

toisiltaan.

Vuorovaikutukseen liittyy paljon erilaisia nakokulmia ja tasta johtuen tarkastelimme sita kah-
della ohjauskerralla syvallisemmin. Koska aihe sinansa on niin laaja, niin koimme ettemme
ajan puitteissa olisi pystyneet kasittelemaan sen kaikkia nakokulmia yhta tasapuolisesti. Tar-
keimpana vuorovaikutukseen liittyvana asiana pidimme toimintamme kannalta hyvaksyvan ja
arvostavan ilmapiirin luomista toimintaamme, jonka seurauksena kaikkien tyontekijoiden oli
helppo tuoda omat mielipiteet esille. Tyontekijat ilmaisivat aktiivisesti omat mielipiteensa ja
erilaisista mielipiteista syntyi paljon keskustelua toiminnan aikana. Loppuarviointikerralla
saimme palautetta, etta vuorovaikutusta tarkastelevaa ohjauskertaa oli pidetty hyvana ja
erilaisia vuorovaikutukseen liittyvien nakokulmien tarkastelua olisi toivottu viela lisaa. Tasta
palautteesta voimme arvioida onnistuneemme tuomaan harjoitusten kautta vuorovaikutuksen

tarkeytta esille ja, etta aiheena se oli tyoyhteisolle merkityksellinen.

9.1.3 Erilaisuus tyoyhteisossa

Yhtena teemanamme oli tyoyhteison jasenten erilaisuus ja sen hyodyntaminen. Tavoit-
teenamme oli tehda nakyvaksi erilaisuutta herattamalla keskustelua erilaisista nakemyksista

ja mielipiteista seka tuomalla esiin ihmisten erilaisia piirteita. Otimme erilaisuuden teemaksi
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toiselle ohjauskerralla ja kasittelimme sita tyontekijoiden erilaisten vahvuuksien kautta. Ta-
man kerran harjoitukset suunniteltiin nimenomaan erilaisuuden nakyvaksi tekeminen mielessa
pitaen, mutta myos muilla ohjauskerroilla harjoitukset, joissa tuli ilmi ihmisten erilaisia piir-

teita ja mielipiteita tukivat samaa pyrkimysta.

Erilaisuuden kohtaaminen ei aina ole helppoa (Paasivaara & Nikkila 2010: 40). Teettamamme
harjoitukset toivat esille lahtokohtaisesti sellaisia eroja, jotka eivat vaikuttaneet tyoyhteison
tyontekoon tai ihmisten valisiin suhteisiin. Nain teimme erilaisuuden kohtaamisesta mahdolli-
simman helppoa. Toimme erilaisuutta esiin esimerkiksi silla, etta toiset ovat aamuvirkkuja ja
toiset iltavirkkuja, ja etta ihmisilla on erilainen musiikkimaku ja lempivuodenaika. Tallaiset
eroavaisuudet tekevat nakyvaksi tyoryhman erilaisuutta, mutta ne eivat aiheuta ristiriitoja.
Osa harjoituksista liittyi enemman tyontekoon ja nakemyksiin tyossa, kuten esimerkiksi fo-
rum-teatterissa kasitellyt kohtaukset. Tallaisissa harjoituksissa on suurempi mahdollisuus sii-
hen, etta esiin nousee tyonteon kannalta ratkaisevia ristiriitoja. Ristiriitojen esiin nouseminen
on toisaalta riski, koska se voi aiheuttaa kitkaa ihmisten valisiin suhteisiin, mutta toisaalta
ainoastaan sita kautta voidaan lahtea kasittelemaan ristiriitoja. Esimerkiksi forum-teatterin
kautta onnistuimme kasittelemaan erilaisia tyontekoon ja tyoyhteisoon liittyvia nakemyksia
niin, etta pystyimme huomioimaan kaikkia esiin tuotuja nakokulmia ilman, etta olisi tarvinnut
kayda vaittelya siita, mika on oikea ja mika vaara tapa toimia. Koimme forum-teatterin erit-
tain toimivana keinona kasitella erilaisia nakemyksia tyonteon kannalta tarkeista asioista.
My0s loppukyselyssa eraassa vastauksessa nousi esiin, etta eri nakokulmien ja toimintatapojen

erilaisuuden nakeminen konkreettisesti oli ollut toiminnassa merkittavaa.

Havaitsimme ohjauskertojen aikana Heisken (2001: 163) kuvaaman ilmion siita, miten voi-
makkaasti erilaiset mielipiteet ja kasitykset voivat tehda niista keskustelemisen hyodyttomak-
si. Jyrkkakaan mielipide-ero tietyssa asiassa ei valttamatta pilaa ryhman mahdollisuuksia toi-
mia. Olennaista on pitaa erot mielekkaina, kuten Heiskekin (2001: 163) toteaa. Toimimme
ohjauskerroilla tallaisen periaatteen mukaan emmeka jaaneet ratkomaan yksityiskohtaisesti
tyontekijoiden valisia mielipide-eroja. Keskityimme tyomme ja toimintamme kannalta olen-
naisiin aihe-alueisiin, jotta saimme kasiteltya aiheita laajasti, josta koimme olevan suurim-
malle osalle enemman hyotya. Kysyimme jana-tyoskentelyn kautta osallistujilta oliko heidan
helppo ilmaista mielipiteitaan ryhmassa. Kavi ilmi, etta tyontekija, joka koki mielipiteensa
muiden mielipiteista poikkeaviksi, koki my0s, ettei hanen ole helppo ilmaista tallaisia mielipi-
teita ryhmassa. Voimakkaat mielipide-erot voivat siis vaikeuttaa erilaisuuden esille tuomista
ja hyodyntamista. Havainto sai meidat pohtimaan yleisella tasolla miten tyoryhman toimin-
taan ja suhteisiin vaikuttaa, jos osa ryhmasta on samanhenkisia, mutta eivat kaikki. Se, etta
osa ilmentaa erilaista ajatusmaailmaa, kuin muut, saattaa korostaa niiden ihmisten erilaisuut-
ta, joilla on valtaosasta poikkeavia mielipiteita ja ajatuksia. Tallaiset henkilot voivat jattaa
mielipiteensa ilmaisematta, sulautukseen ryhmaan, eika erilaisuutta talloin voida hyodyntaa
yhta tehokkaasti.
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Uudessa tyoyhteisossa on todennakoista, etta tyontekijat eivat viela tunne toisiaan kovin hy-
vin, joten heidan erilaiset piirteensa ja vahvuutensakin ovat viela tiedostamatta. Erilaisuuden
tiedostaminen on sen hyodyntamisen kannalta erittain olennaista (Colliander, Ruoppila &
Harkonen 2009: 30). Toiminnallamme toimme esille ihmisten erilaisia ominaisuuksia ja taito-
ja, joka edistaa erilaisuuden tiedostamista. Erilaisuutta toivat esiin harjoitukset, joissa piti
kertoa itsestaan jotakin uutta ja sellaiset missa tarkasteltiin ihmisten erilaisia vahvuuksia.
Myos erilaiset mielipiteet tekevat erilaisuutta nakyvaksi. Osallistujat arvioivat loppukyselyssa,
etta toiminnan kautta oli tullut esille erilaisia mielipiteita melko hyvin. He olivat myos oppi-
neet uusia asioita tyotovereistaan. Olimme siis onnistuneet pyrkimyksessamme tehda erilai-
suutta nakyvaksi. Erilaisuudesta sellaisenaan ei juuri puhuttu toimintakerroilla, eika sen hyo-
dyntamisesta keskusteltu, vaan niita kasiteltiin vahvuuksina ja mielipiteiden kautta. Nain
ollen voi olla, etta emme onnistuneet valittamaan selkeaa viestia siita, etta tyoyhteison eri-
laisuutta voitaisiin kayttaa hyodyksi. Toiveemme on, etta tyoyhteiso voisi erilaisuuden tiedos-
tettuaan kayttaa sita hyvaksi. Jo pelkastaan tietoisuus siita, etta erilaisuutta voidaan kayttaa
ryhman hyvaksi, voi auttaa muuttamaan asennetta sita kohtaan (Salomaki 2002: 30). Toimin-
tamme ja harjoitusten luonne oli positiivisiin nakokulmiin ja voimavaroihin keskittynytta, joka
saattoi auttaa osallistujia nakemaan erilaisuuden vahvuutena. Jai kuitenkin epaselvaksi, aut-
toiko toimintamme hahmottamaan erilaisuutta vahvuutena, silla siita ei juuri puhuttu, emme-
ka saaneet siita palautetta. Kaikesta huolimatta omien havaintojemme ja loppukyselyn vasta-
usten perusteella toiminnan aikana havaittiin tyotovereiden erilaista osaamista ja tehtiin

havaintoja itsesta ja omista toimintatavoista, mika on erilaisuuden tiedostamista.

Erilaisuuden hyodyntamisen kannalta on mielenkiintoista, etta unelmien tyopaikka - harjoi-
tuksessa lehdesta valittiin teksti ”uudet roolit”, jonka voidaan nahda viittaavan tyoyhteison
jasenten erilaisiin rooleihin uudessa tyoyhteisossa. Osallistujat pohtivat kuuluuko teksti unel-
maan paasya edistaviin vai estaviin tekijoihin. Uudet roolit maaritettiin lopulta esteeksi. Ajat-
telimme taman kuvaavan sita, miten silloin, kun tapahtuu paljon muutoksia yhta aikaa, erilai-
suutta, tassa tapauksessa erilaisia rooleja, voi olla vaikea aluksi hyodyntaa. Samanlaisuus
ryhmassa herattaa turvallisuuden ja helppouden tunnetta, kun puolestaan erilaisuus herattaa
pelkoa ja epavarmuutta (Kaivola & Launila 2007: 100; Manka 2011: 130). Nain ollen lienee
tavanomaista, etta ihmiset etenkin uudessa tilanteessa etsivat ympariltaan samanlaisuutta.
Erilaisuuden herattamien kielteisten tunteiden takia on tyypillista, etta erilaisuutta pyritaan
peittelemaan samanlaisuudella (Paasivaaraan ja Nikkilan 2010: 40). Havaitsimme, miten joil-
lakin ohjauskerroilla samanlaisuutta tuotiin voimakkaasti esille ja esimerkiksi samansuuntaista
huumorintajua korostettiin. Toisaalta vaikka tyoyhteisossa korostui samanhenkisyys, totesim-
me myos, etta erilaisia mielipiteita tuotiin rohkeasti esiin, joka viittaa siihen, etta erilaisuut-
ta tehdaan nakyvaksi. Osallistujien rohkeus erilaisten mielipiteiden ja nakemysten ilmaisuun
helpotti meidan tyoskentelyamme ja uskalsimme helpommin kysya tarkentavia ja myos tyoyh-
teison ongelmakohtiin liittyvia kysymyksia. Nain varmasti myos tyoyhteiso sai toiminnasta ja

keskusteluista suuremman hyodyn.
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Erilaisuuden hyvaksymiseen liittyy myos itsensa ja muiden arvostaminen. Harjoituksissa kasit-
telimme tata siten, etta osallistujat pohtivat ja kertoivat tyoryhmalle omista vahvuuksistaan,
seka antoivat toisilleen positiivista palautetta. Osallistujat olivat loppukyselyn mukaan koke-
neet saaneensa positiivista palautetta tyotovereiltaan toiminnan aikana. Positiivisen palaut-
teen antamista pidettiin toiminnan aikana kaydyn keskustelun mukaan merkittavana ja sita
toivottiin lisaa tyoyhteisoon. Ohjaajina pyrimme toimimaan mahdollisimman arvostavasti
osallistujia kohtaan. Emme arvostelleet esiin nousseita mielipiteita, nakemyksia tai sita, mi-
ten harjoituksissa toimittiin, vaikka joistakin asioista myos omat mielipiteemme olivat voi-
makkaita. Tasa-arvoiseen kohteluun liittyy myos se, etta jokaista kohdellaan hanen ominai-
suuksiensa mukaisesti (Rauramo 2008: 126-127). Tama nakyi ohjauksessamme niin, etta
otimme keskusteluissa kaikki huomioon ja esimerkiksi kyselimme hiljaisilta henkiloilta enem-
man, kannustaen heita ottamaan osaa keskusteluun. Loppukyselyssa osallistujat olivat arvioi-

neet, etta kaikki olivat olleet erittain hyvin tasavertaisessa asemassa toiminnan aikana.

9.1.4 Luottamus

Valitsimme luottamuksen yhdeksi teemaksemme toimintaamme. Luottamuksen tarkastelun
kautta halusimme herattaa tyontekijoissa ajatuksia heidan tyoyhteisossaan vallitsevasta luot-
tamuksesta ja vahvistaa tyontekijoiden valista luottamusta silla, etta he voivat toiminnassa
antaa toisilleen positiivista palautetta. Huomasimme kuitenkin, etta toimintaan oli vaikea
sisallyttaa varsinaisesti luottamukseen liittyvia harjoituksia. Yritimme aktiivisesti pohtia min-
kalaiset harjoitukset edistaisivat tyoryhman keskinaista luottamusta, mutta erityisesti haas-
teeksemme koitui se, etta emme olleet tietoisia kuinka moni henkilo osallistuu millakin ohja-

uskerralla toimintaan.

Kylliainen kirjoittaa, etta ensimmainen askel luottamuksen syntymiseen on hyvaksyvan asen-
teen omaksuminen. Hyvaksyva asenne vaikuttaa avoimen ilmapiirin syntymiseen ja tyoyhtei-
son yhteisollisyyteen. Toisten hyvaksyminen vaatii tyontekijoilta omaa tahtoa (Kylliainen
2009: 51, 54) ja taman takia luottamuksen rakentumiseen tarvitaan koko tyoyhteison sitou-
tumista (Rauramo 2008: 131). Havaitsimme jo heti ensimmaisella ohjauskerralla, etta tyoyh-
teisossa oli hyvaksyva asenne toisia kohtaan. Tama ilmeni muun muassa siina, etta tyontekijat
kuuntelivat toistensa erilaisia mielipiteita ja niista pystyttiin keskustelemaan toista arvosta-
vasti, vaikka ne olisivatkin olleet hyvin eriavia. Luottamuksen muodostuminen vaatii aikaa ja
panostusta (Kaivola & Launila 2007: 99). Laineen mukaan henkiloston tiivis vaihtuminen tyo-
paikalla saattaa vaikuttaa epaedullisesti luottamuksen rakentumiseen (Laine 2010: 35). Tilan-
teen voidaan nahda olevan samanlainen, kun on kyseessa uusi tyoryhma. Vaittamaa tukee
ohjauskerralla noussut tyontekijan havainto siita, etta hanen mielestaan luottamus on heidan

tyoryhmassaan muodostumisvaiheessa ja etta siihen tarvitaan aikaa ja toisiin tutustumista.
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Paasivaaran ja Nikkilan mukaan vuorovaikutustilanteista saadut positiiviset kokemukset kehit-
tavat luottamusta ja tiivistavat tyOyhteison yhteistyota (Paasivaara & Nikkila 2010: 87). Toi-
mintamme yhtena paamaarana oli tarjota tyontekijoille uusia ja positiivisia kokemuksia, jois-
sa he saavat toimia yhdessa. Monet harjoitukset olivat luonteeltaan leikillisia ja tyontekijoilta
saamassamme loppuarvioinnissa ne oli koettu hauskoina. Eraalla ohjauskerralla tyontekija toi
esille sita, etta oli askarrellut ensimmaista kertaa toisen tyontekijan kanssa. Tama voidaan
tulkita luottamusta parantavaksi positiiviseksi kokemukseksi. Usein ohjauskertojen lopussa
saadussa palautteessa tyontekijat kertoivat, etta olivat kokeneet toiminnan mukavana, ja
lahtivat paremmissa tunnelmissa pois, kuin milla olivat tulleet. Myos loppuarvioinnissa tuotiin
esille sita, etta harjoitusten hauskuus paransi tyontekijoiden yhteista tunnelmaa. Tama kertoi
meille siita, etta olimme onnistuneet antamaan tyontekijoille yhteisia positiivisia kokemuksia

toimintamme avulla.

Toiminnan aikana huomasimme, etta tyontekijoilla oli tarve luoda yhteisia toimintatapoja,
koska niista herasi paljon keskustelua ja tuotiin aktiivisesti esille sita, etta yhteiset toiminta-
tavat eivat olleet viela vakiintuneet. Pohdimme, etta tama voi vaikuttaa tyoryhman keskinai-
seen luottamukseen. Havaintoamme tukee se, etta Rauramo kirjoittaa, etta luottamuksellisen
tyoyhteison perustana ovat yhteiset pelisaannot, jotka kaikki tiedostavat. Talloin jokainen
tyontekija tietaa omat tehtavansa ja niiden takana pysytaan. (Rauramo 2008: 131). Alku-
kyselyn mukaan tyontekijat kokivat pystyvansa paaosin luottamaan siihen, etta tyotoveri te-
kee tyonsa. Tarjosimme harjoitusten avulla tyontekijoille mahdollisuuden pohtia tyoyhteison
kannalta hyodyllisia toimintatapoja. Esimerkiksi forum-teatterissa osallistujat saivat tehda
nakyvaksi erilaisia tapoja toimia. Tarkoituksemme oli, etta tallaisten havaintojen kautta tyo-

yhteisolla olisi mahdollisuus lahtea muodostamaan yhteisia toimintamalleja.

Luottamuksellinen ilmapiiri ehkaisee ongelmien syntymista ja lisaa rohkeutta ottaa asioita
puheeksi (Nummelin 2008: 60). Asioiden puheeksi ottamiseen liittyy se, etta tyotovereiden ei
tarvitse pelata toistensa kielteisia tunnereaktioita, kun he luottavat toisiinsa (Laine 2010:
142). Luottamuksellisessa tyoyhteisossa pystytaankin keskustelemaan avoimesti niin positiivi-
sista kuin negatiivisista asioista (Rauramo 2008: 132). Havaitsimme, etta toiminnan alussa
tyoyhteison ongelmia ei nostettu yhta aktiivisesti esille, kuin toiminnan loppua kohden. Lop-
puarvioinnissa saimme tyontekijoilta palautetta siita, etta toimintamme kautta he ovat saa-
neet rohkeutta puhua ja ottaa esille tyoyhteisoa koskevia epakohtia. Taman palautteen mu-
kaan voimme arvioida onnistuneemme tukemaan tyoryhman luottamuksellisuutta. Uskomme,
etta toimintamme ja teettamiemme harjoitusten kautta on noussut esille tyoyhteison kehi-
tyksenkohteita, joka on vaikuttanut siihen, etta asioista on alettu keskustelemaan enemman

tyoyhteisossa.

Luottamuksen kasitteleminen jai toiminnassamme vahaiseksi. Tahan vaikutti suurilta osin se,

etta toimintamme aika oli rajallinen ja osallistujien maara seka vaihtuvuus asettivat ohjaus-
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ten suunnitteluun tiettyja rajoitteita. Olisimme halunneet kasitella luottamusta enemman
esimerkiksi tekemalla harjoituksia, joissa annetaan positiivista palautetta ja arvostusta toisel-
le. Koimme taman kuitenkin haastavaksi, koska ryhma oli usein niin pieni etta suunnitellut
harjoitukset eivat olisi toimineet riittavan hyvin. Korvasimme tallaisissa tilanteissa luottamuk-
seen liittyvat harjoitukset muilla harjoituksilla. Mielestamme luottamuksen kasittelyyn olisi
vaadittu suurempaa osallistujamaaraa, silla tyoyhteison keskinaisen luottamuksen kasittele-
miseen vaaditaan koko tyoyhteisoa, eika sita voida rakentaa muutaman henkilon voimin. Myos
Rauramon (2008:131) mukaan luottamuksen rakentumiseen tarvitaan koko tyoyhteisoa. Oli-
simme voineet tuoda luottamukseen liittyvia asioita paremmin esiin keskusteluiden kautta,

mutta se jai vahaiseksi, koska se oli haastavaa ilman luottamukseen liitettyja harjoituksia.

9.1.5 Ammatillinen itsetuntemus

Ammatillisen itsetuntemuksen tukeminen oli toiminnassamme toissijainen teema, joka linkit-
tyi muihin teemoihin. Itsetuntemuksen kautta tyontekija voi esimerkiksi hahmottaa tyoyhtei-
son yhteista kokonaisuutta ja omaa paikkaansa, joka vahvistaa hanen tunnettaan tyoyhteison
kuulumisesta (Takanen 2005: 62). Nain ollen itsetuntemus siis edistaa yhteisollisyyden raken-
tumista. Koska koimme tarpeellisena sisallyttaa ammatillisen itsetuntemuksen opinnaytetyon
viitekehykseen, emme voi sivuuttaa sita arvioinnissa. Itsetuntemus oli jatkuvasti lasna toimin-
nassamme, silla kaikki harjoituksemme vaativat osallistumista omana itsena ja harjoitusten ja
erityisesti niiden purkujen kautta osallistujat joutuivat tarkastelemaan omia ajatuksiaan,
vat kohdistuneet suoraan itsetuntemukseen, vaan kaikkien harjoitusten lahtokohtana oli se,
etta heranneita ajatuksia jaetaan ja tarkastellaan yhdessa tyoryhman kesken. Nain olimme

suunnitelleet jo toiminnan alussa, ja nain myos ohjauskerrat toteutimme.

Kuten alussa oletimme, vaikka emme puhuneet ammatillisesta itsetuntemuksesta toiminta-
kerroilla, emmeka kohdistaneet harjoituksia suoraan siihen, sita oli kuitenkin havaittavissa.
Keskusteluissa tuotiin esille omia persoonallisuuden piirteita seka mieltymyksia ja pohdittiin
itselle tyypillisia tapoja toimia. Loppukyselyn mukaan toiminnan aikana oli tehty havaintoja
itsesta ja omista toimintatavoista. Myos avoimessa palautteessa kavi ilmi, etta toiminta oli
auttanut itsetuntemuksen kehittamisessa. Palautteiden perusteella voimme todeta, etta toi-

minnan kautta pystyimme tukemaan itsetuntemusta ainakin jonkun osallistujan kohdalla.
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9.2 Tyontekijoiden tutustuminen toisiinsa

Yhtena opinnaytetyomme tavoitteena oli edistaa tyontekijoiden tutustumista toisiinsa. Tama
tavoite muotoutui toimintamme aikana, kun aloimme havaita, kuinka tarkea rooli tutustumi-
sella oli toiminnassamme ja kuinka se nousi usein esille tyontekijoiden kommenteista. Tavoit-
teenamme oli jarjestaa tyontekijoille mielekasta toimintaa ilman tyon aiheuttamia hairioteki-
joita seka antaa tyontekijoille mahdollisuus irtautua tyoroolista ja olla kontaktissa tyotove-
reihin toteuttamiemme harjoitusten kautta. Tutustumiseen liittyviksi harjoituksiksi voidaan
lukea lahes kaikki toteuttamamme harjoitukset, koska niissa kaikissa tyontekijoiden tuli tyos-
kennella yhteistyossa toistensa kanssa. Lisaksi meilla oli tiettyja harjoituksia, joiden kautta
erityisesti tuettiin toisiin tutustumista muun muassa kertomalla tyotoverille jotakin uutta

itsestaan.

Leiviskan (2011: 31) mukaan halu tuntea yhteenkuuluvuutta tyoyhteison kanssa on luonnollista
ja tyopaikalta etsitaankin sosiaalisia suhteita. Yhteenkuuluvuutta voi syntya, kun ihmiset osal-
listuvat toimintaan ja luovat positiivisia sosiaalisia suhteita. Toimintamme luonne oli leikilli-
nen ja tahtasimme sen kautta positiivisen ja avoimen ilmapiirin luomiseen, jossa tyontekijoi-
den valiset suhteet vahvistuvat. Koemme, etta toimintamme aikana vallitsi tallainen ilmapiiri.
Tama nakyi tyontekijoiden avoimuutena ja tyytyvaisyytena, kun toiminnan aikana oli seka
asiallista keskustelua etta yhteista hauskanpitoa. Sisallytimme toisiin tutustumiseen hauskoja
ja leikillisia piirteita. Esimerkiksi eraassa harjoituksessa tyotoverit kertoivat toisilleen muun
muassa siita, minkalainen hiustyyli heilla on ollut elamansa aikana. Tallaisten harjoitusten
kautta tyotoverit saivat toisistaan uutta informaatiota ja samalla heille mahdollistui toisiin
tutustuminen tyon ulkopuolisella tasolla. Loppukyselysta nousi esille, etta tyontekijat olivat
havainneet toiminnan kautta toistensa erilaista osaamista ja, etta toiminta oli edistanyt toi-

siin tutustumista.

Takasen (2005: 35) mukaan tyoyhteisoissa tarvitaan epavirallisempia dialogitiloja, joissa voi-
daan tutkia yhdessa tarkeiksi koettuja teemoja dialogin ja luovan ongelmanratkaisun avulla.
Samalla ihmiset kohtaavat toisensa aidosti, kuulevat toisiaan ja voivat luoda uutta yhdessa.
Naimme toimintamme tallaisena epavirallisena dialogitilana. Toimintamme kautta tyontekijat
saivat tarkastella yhdessa tyoyhteisossa olevia merkityksellisia asioita. Naista tarkeista tee-
moista syntyi paljon yhteista keskustelua, jonka kautta tyontekijat kuulivat toistensa mielipi-
ta ja ajatuksia mahdollistuu toisiin tutustuminen. Havaitsimme, etta toisiin tutustumista tuki
erityisesti yhdessa toimiminen ja ongelmien ratkaiseminen harjoitusten kautta, esimerkiksi
tyontekijat joutuivat unelmien tyopaikka- harjoituksessa yhdessa pohtimaan, minkalainen
olisi unelmien tyopaikka, miten siihen paastaisiin ja mitka saattaisivat olla esteena siihen
paasylle. Tyontekijoilta saamamme palautteen mukaan tyontekijat kokivat toiminnan hyvana,

koska olivat saaneet tutustua toisiinsa uudenlaisella tavalla. Positiivisena koettiin myos, se



89

etta toiminta oli jarjestetty osastolta erillisessa tilassa, jolloin tyontekijat olivat saaneet
tilaisuuden ajatustenvaihtoon ja tutustumiseen toisiinsa rauhassa. Loppukyselyssa tyontekijat

olivat vastanneet oppineensa toisistaan uusia asioita toiminnan aikana.

Tyontekijoilta saamamme palautteeseen, loppukyselyn vastauksiin seka omiin toiminnasta
tekemiimme havaintoihimme perustuen, voimme arvioida onnistuneemme tukemaan tyonteki-
joiden keskinaista tutustumista. Tutustuminen oli merkityksellinen nakokulma toiminnassam-
me ja koemme, etta se on jokaisen tyoyhteison toimivuudelle erityisen tarkeaa. Laineen
(2010: 142) mukaan tyoyhteison jasenten valiset suhteet ja niiden kehittyminen vaikuttavat
suuresti hyvaksytyksi tulemiseen ja toisiin luottamiseen. Tama vahvistaa ajatustamme siita,
etta tutustumalla toisiin voidaan edistaa monia muitakin tyoyhteisolle tarkeita asioita, kuten
luottamusta, hyvaksytyksi tulemista ja yhteisollisyytta. Viela parempiin tuloksiin tyontekijoi-
den tutustumisessa toisiinsa olisimme paasseet, jos suurempi osa tyontekijoista olisi pystynyt
osallistumaan yhdella kertaa toimintaan. Nain ollen jokainen tyontekija olisi saanut enemman
aikaa tutustua toisiin, jolloin ryhmalla olisi ollut mahdollisuus tulla yhtenaisemmaksi. Toisaal-
ta jo se, etta tyontekijat antamansa palautteen mukaan kertoivat tutustuneensa toisiinsa
toimintamme kautta, kertoo meille siita, etta olemme onnistuneet saavuttamaan taman ta-

voitteemme.

9.3 lItsearviointi: Sanna Dufva

Olen aiemmissa opinnoissani ohjannut jonkin verran ryhmia ja luovien toimintojen opiskelun
kautta saanut runsaasti mielenkiintoisia valineita sithen. Oman oppimisen kannalta tuntui
alusta lahtien hyodylliselta ohjata toiminnallista ryhmaa opinnaytetyona. Ryhman ohjaaminen
tuntuu minusta jannittavalta ja mikali en paase tekemaan sita saannollisesti kynnys ohjaami-
seen kasvaa. Ryhmaan meneminen tuntui usein opinnaytetyoprosessin aikana vaikealta, silla
ohjaaminen ei ole minulle viela luontevaa. Kuitenkin toiminnan aikana yleensa innostuin oh-
jaamisesta ja loppujen lopuksi olin tyytyvainen lopputulokseen. Vaikka ryhman ohjaaminen on
minulle haastavaa, koen sen my0s mielenkiintoisena ja haluan kehittya siina. Opinnaytetyo

vastasi hyvin tahan tarpeeseen.

Henkilokohtaisesti ensisijaisena tavoitteenani oli opinnaytetyon toiminnallisen osuuden kautta
saada kokemusta ryhman ja toiminnallisten menetelmien, erityisesti draaman ohjaamisesta.
Tavoite toteutui hyvin ja koin, etta itsevarmuuteni ohjaajana kasvoi. Hyvan tyoparin kanssa
tyoskentely seka osallistuvan ryhman positiivinen ja ennakkoluuloton asennoituminen toimin-
taamme kohtaan helpotti ja rohkaisi seka ohjaustilanteissa, etta toiminnan suunnittelussa.
Suunnittelimme ja ohjasimme toimintaa tyoparini kanssa erittain tasapuolisesti ja pystyimme
jakamaan vastuuta omien kiinnostustemme mukaan, joka teki tyoskentelysta entista mielek-

kaampaa. Toiminnan suunnittelu on minulle haastavaa, silla olen hyvin kriittinen ajatuksiani
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kohtaan. Tyopari helpotti suunnittelua, kun ideoita voitiin tarkastella useammasta nakokul-
masta ja jo ennakkoon tiedettiin, ettei mahdollisia haastavia tilanteita ohjauskerralla tarvit-
sisi kohdata yksin. Uskon, etta jatkossa pystyn suunnittelemaan toimintaa rohkeammin myos

yksin.

Havaitsin ohjauskerroilla, etta vahvuuteni tavoitteellisen toiminnan ohjauksessa on se, etta
tavoitan helposti merkityksia puheen taustalla ja osaan tehda tarkentavia ja mielekkaaseen
suuntaan ohjaavia kysymyksia. Toisinaan ohjauskerroilla keksin kysymyksia liiankin nopeasti,
enka malttanut aina antaa osallistujille aikaa ajatella. Haluaisin kehittya niin, etta voisin
painaa mieleeni enemman keskustelussa esiin nousseita asioita, joihin voitaisiin palata myo-
hemmin. Ohjauskerroilla asiat unohtuivat hyvin nopeasti, kun uppouduin voimakkaasti juuri
meneillaan olleeseen keskusteluun. Taitoni analysoida keskustelua nopeasti tuottaa haastetta
myos parityoskentelyssa. Minun oli ohjauskerroilla toisinaan tietoisesti hillittava kysymysten
esittamista, jotta tyoparilleni jai tilaa ohjata toimintaa. Tasta keskusteleminen tyoparin
kanssa lisasi ohjauksemme tasavertaisuutta, toi minulle varmuutta eri tilanteissa seka kehitti

parityoskentelytaitojani.

Ryhmaan osallistuneet tyontekijat antoivat meille molemmille hyvaa palautetta ohjauksesta.
Osallistujien mukaan ohjauksemme oli ollut toimivaa ja he kertoivat, etta eivat olleet aina
edes ajatelleet meidan olevan opiskelijoita. Palaute tuntui hyvalta ja vahvisti itseluottamus-
ta. Osallistujien mielipide ohjauksesta oli havaittavissa myos ohjauskerroilla. Osallistujat
luottivat ohjaukseemme, kuuntelivat meita ja ottivat meidat vakavasti ohjaajina. Tama viit-

taa siihen, etta ohjauksemme oli osallistujia palvelevaa.

9.4 Itsearviointi: Riikka Lehto

Koko opinnaytetyoprosessi oli todella opettavaista ja antoisaa. Tavoitteenamme oli kehittya
ryhman ohjaajana ja saada itsevarmuutta ohjaukseen seka oppia suunnittelemaan ryhmalle
tavoitteellista toimintaa. Koen, etta opin toiminnan ohjaamisesta monia muitakin asioita ja
pystyin kehittymaan myos henkilokohtaisesti sellaisilla elamani osa-alueilla, joita tulen tarvit-

semaan niin tyoelamassa kuin henkilokohtaisessa elamassani.

Asiakasryhma, jolle opinnaytetyomme toteutimme, oli minulle taysin vieras. Aikaisemmin olin
tyoskennellyt ja ohjannut ryhmia lahinna vain lapsille ja nuorille. Opinnaytetyomme toimin-
tyontekijat enemman vertaisemmikseni kuin sen, jos olisimme tehneet tyomme suoranaisesti
jollekin sosiaalialan asiakasryhmalle. Naista asioista johtuen jannitin ensimmaisia ohjausker-
toja paljon. Pohdin myos paljon aluksi sita, miten omat taitoni riittavat heranneiden keskus-

teluiden kasittelemiseen ryhman kanssa. Alkujannitys kuitenkin haihtui melko nopeasti, kun
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huomasin tyontekijoiden avoimen ja hyvaksyvan asenteen meita kohtaan. Myos se, etta meilla
oli alusta asti selkea tehtavanjako ohjauskerroilla, auttoi jannityksen laukeamiseen. Koen,
etta pystyin pitamaan ohjauskerroilla tehtavanjaoista melko hyvin kiinni. Ajoittain huomasin
kuitenkin, etta saatoin vahingossa ohjeistaa tyontekijoita Sannan ohjausvuorolla. Toisaalta

teimme kokoajan yhteistyota ja autoimme toisiamme, jos tilanne sita vaati.

Erityisesti koen oppineeni tavoitteellisen toiminnan suunnittelemista ryhmalle. Toimintaker-
tojen suunnitteleminen oli haastavaa ja aikaa vievaa, koska emme useinkaan tienneet kuinka
monta tyontekijaa paasee osallistumaan toimintakerroille. Taman takia jouduimme todella
paljon pohtimaan minkalaisten harjoitusten kautta voimme tarkastella valitsemiamme teemo-
ja ja mitka samalla toimivat myos pienelle maaralle osallistujia. Koen, etta onnistuimme yh-
dessa kehittamaan ja soveltamaan harjoituksia monipuolisesti. Huomasin, myos etta ohjaus-
kertojen loppua kohden minun oli helpompi muuttaa harjoituksen kulkua kesken toiminnan
osallistujille sopivammaksi. Uskon, taman johtuneen siita, etta saadessani itsevarmuutta oh-

jauksista, rohkeus niiden muuttamiseen ja suunnitelmista joustamiseen myos lisaantyi.

Huomasin toiminnan aikana, etta pidin enemman toiminnallisten harjoitusten ohjaamisesta,
joissa piti esimerkiksi elaytya johonkin rooliin tai tilanteeseen. Minun oli helppo itse heittay-
tya naihin harjoituksiin ja tunsin olevani itsevarma niita ohjatessa. Epavarmuuden tunteita
minulle syntyi useimmiten harjoituksissa, jotka pohjautuivat pelkkaan keskusteluun. Tallaisis-
sa tilanteissa minulle tuli paineita siita, miten keksin hyvia ja aihetta viela enemman syventa-
via kysymyksia. Parityoskentely oli tassakin tilanteessa eduksi, koska huomasin taitojemme
taydentavan toisiaan. Sannan vahvuuksia oli nimittain selkeasti juuri keskusteluiden ohjaami-
nen ja kysymysten esittaminen. Huomasin, etta ohjauskertojen aikana aloin kuitenkin saada
rohkeutta keskustelujen ohjaamiseen ja koin kehittyneeni tassa osa-alueessa prosessin aika-
na. Haastetta toi myos se, etta aiheemme saattoi herattaa merkityksellista keskustelua esi-
merkiksi tyoyhteisossa olevista ristiriidoista. Ohjauksissa pitikin paljon pohtia sita miten
teemme havaitsemamme asiat nakyvaksi tyontekijoille, niin ettei keskustelusta tule kenen-
kaan mielipiteita arvostelevaa. Tama oli ajoittain haastavaa, mutta koen oppineeni juuri

taman haasteen kautta ihmisten kohtaamista, kuuntelemista ja dialogisen keskustelun taitoa.

Toiminnan ohjaaminen parityoskentelyna oli minulle mieluisaa ja se antoi mahdollisuuden
ajatusten vaihtoon ja omien haastavienkin tunteiden purkamiseen. Koen, etta yhteistyomme
oli hedelmallista ja osasimme hyvin huomioida toistemme tarpeet ja toiveet. Joinain paivina
tyoskentely tuntui raskaalta, mutta usein asiaa pohdittuani huomasin, etta syy tahan tuntee-
seen loytyi tyon ulkopuolelta. Koska toiminnan ohjaaminen oli niin intensiivista, niin omien
tunteiden tarkasteleminen ja pohtiminen tuli tarkeaksi osaksi sitd. Koenkin oppineeni tunnis-
tamaan ja kasittelemaan omia tunteitani paremmin opinnaytetyoprosessista johtuen. Opin-
naytetyoprosessin kautta jouduin pohtimaan myos paljon omaa keskeneraisyyttani ja kehityk-

sen kohteita. Koen, taman kuitenkin positiivinen asia, koska havaitsin myos kehittyvani naissa
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osa-alueissani ohjauksen kautta. Koen myos oppineeni paljon tyohyvinvoinnista ja uskon, etta

taman tietamyksen avulla voin myos itse olla parempi tyontekija tulevaisuudessa.

10 Pohdinta

Opinnaytetyomme aihe osoittautui mielenkiintoiseksi ja opettavaiseksi. Havaitsimme, etta
tyohyvinvointi aiheena oli erittain laaja ja ajankohtainen. Lahdekirjallisuutta oli helppo loy-
taa ja aiheestamme oli runsaasti ajankohtaista tietoa. Koska aihe oli niin laaja, oli erittain
tarkeaa, etta rajasimme sen. Otimme tarkasteluun tyoyhteison merkityksen tyohyvinvoinnille,
koska koimme, etta voimme toiminnallisilla menetelmilla tuoda nakyvaksi ja vaikuttaa erityi-
sesti tahan osa-alueeseen. Tama osa-alue myos kiinnosti meita eniten kaikista tyohyvinvoinnin

alueista.

Ymmarsimme heti opinnaytetyoprosessin alussa, etta tyohyvinvoinnin tukeminen on haastavaa
ja kasityksemme haastavuudesta vahvistui prosessin aikana. Pohdimme omaa osaamista ja
kykyamme kasitella tyohyvinvointia eettisesti tyoyhteison kanssa. Oma kokemuksemme tyo-
hyvinvoinnin tukemisesta ennen opinnaytetyoprosessia oli vahaista ja jouduimme tasta johtu-
en pohtimaan paljon millaisten asioiden kasittelyyn oma osaamisemme riittaa. On inhimillis-
ta, etta tyoyhteisossa ihmisten valille syntyy ristiriitoja ja kaikista asioista ei voida olla samaa
mielta. Ymmarsimme, etta tyohyvinvointia kasittelevassa toiminnassa tallaisten ristiriitojen
esiin tuloa ei voida valttaa ja toisaalta niiden kohtaaminen on myos tarkeaa. Pohdimme toi-
minnan alussa, miten osaamme kasitella tyoyhteisossa heraavia ristiriitoja oikealla tavalla.
Ymmarsimme, etta ristiriitojen kasittelyyn liittyy riski siita, etta niiden vaaranlainen kasitte-
leminen saattaa vahingoittaa tyontekijoiden valisia suhteita ja tyoryhman toimivuutta. Koim-
me, etta onnistuimme kasittelemaan eettisesti toiminnassa heranneita erilaisia nakemyksia,

silla ilmapiiri pysyi toiminnan aikana positiivisena ja asioista keskusteltiin muita arvostavasti.

Olimme tyytyvaisia opinnaytetyoprosessiimme ja koimme onnistuneemme siina hyvin. Py-
syimme hyvin suunnittelemassamme aikataulussa ja kaytannon asiat jarjestyivat jouhevasti.
Organisaatiossa, jossa toteutimme opinnaytetyon, meidat otettiin vastaan innokkaasti, saim-
me hyvan tilan kayttoomme ryhman ohjausta varten ja riittavasti aikaa toimimiseen. Vaikka
yhteyshenkilomme organisaatiossa vaihtui useampaan otteeseen, tamakaan ei juuri aiheutta-
nut hankaluuksia. Ulkoiset puitteet olivat toimintamme kannalta optimaaliset, mutta haastet-
ta toi tyontekijoiden vahaisyys ja vaihtuvuus ohjauskerroilla. Odotimme, etta ainakin suurin
osa tyontekijoista olisi ollut lasna kaikilla ohjauskerroilla, vaikka tiedostimme jo alusta alka-
en, etta kaikki eivat voisi olla mukana vuorotyosta johtuvien vapaapaivien takia. Tavoit-

teidemme lahtokohtana oli, etta ohjauskerroilla oltaisi voitu keskustella koko tyoryhman kes-
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ken erilaisista tyoyhteisoon liittyvista asioista. Tama ei kuitenkaan onnistunut, koska suurin

osa tyoryhmasta puuttui joka kerralta.

Osallistujien vahaisyyden lisaksi osallistujien vaihtuvuus ohjauskerroilla harmitti meita ja
vaikeutti toiminnan suunnittelua. Havaitsimme, etta se ettemme voineet ennakoida keta ja
kuinka monta henkiloa ryhmaan osallistuisi, vaikutti negatiivisesti itsevarmuuteemme ohjauk-
sessa. Koimme, etta mikali ryhman vaihtuvuus ei olisi aiheuttanut meille niin paljoa jannitys-
ta, olisimme voineet saavuttaa viela enemman onnistumisenkokemuksia ohjaajina. Osallistu-
jien vahaisyyden ja vaihtuvuuden takia jouduimme my0s pohtimaan teettamiamme harjoituk-
sia tarkasti. Paanvaivaa teetti esimerkiksi se, miten toteutamme harjoitukset, joissa tarvitaan
paria, jos osallistujia on kolme. Suurin osa harjoituksista oli sovellettavissa parittomalle maa-
ralle, mutta varsinkin moni virittaytymisharjoitus vaati heittaytymista. Heittaytyminen voi
olla kiusallista, jos kaksi ohjaajaa tarkkailee kolmen osallistujan toimintaa. Tallaisissa tilan-
teissa koimme parhaaksi, etta meista jompikumpi meni jonkun tyontekijan pariksi, vaikka

toisaalta koimme sen tavoitteiden, erityisesti tutustumisen kannalta ristiriitaiseksi.

Harjoitusten suunnittelua ja ohjaamista helpotti ensimmaisella kerralla tehty havainto siita,
etta ryhma asennoitui positiivisesti toimintaa ja harjoituksia kohtaan, ja lahti ennakkoluulot-
tomasti toimimaan. Saimme kayttaa harjoitusten suunnittelussa mielikuvitustamme ja uskal-
simme myos itse lahtea rohkeammin kokeilemaan erilaisten harjoitusten ohjaamista, kun
osallistujat suhtautuivat niin avoimesti toimintaan. Vaikka pidimme osallistujien vaihtuvuutta
negatiivisena asiana toiminnan ja tavoitteiden kannalta, koimme silti hyvaksi sen, etta jokai-
nen tyoyhteison jasen pystyi osallistumaan toimintaan jollakin kerralla. Nain pystyimme tar-
joamaan jokaiselle edes jonkin verran tilaa tutustua tyotovereihin arkityon ulkopuolella ja
mahdollisuuden oivalluksiin toiminnan ja keskustelun kautta. Nain myos kaikille tyoyhteison

jasenille jai kasitys siita, millaista toimintaa heidan tyoyhteisolleen oli tarjottu.

Toiminnallisten menetelmien kaytto opinnaytetyossamme osoittautui hyvaksi, toimivaksi ja
tavoitteitamme tukevaksi valinnaksi. Koimme positiivisena ja hyodyllisena sen, etta saimme
kayttaa toiminnallisten menetelmien, erityisesti draaman osaamistamme opinnaytetyossam-
me ja kehittya siina. Ohjaajina toimiminen kehitti meita henkilokohtaisesti ohjaajina, lisasi
ohjausvarmuuttamme seka opetti meita havainnoimaan osallistuvaa ryhmaa. Kasityksemme
siita, etta ohjaajan on tunnettava ohjaamansa harjoitukset ja ymmarrettava niiden luonne ja
merkitys, vahvistui toiminnan aikana. Havaitsimme, etta tuttuja harjoituksia oli helppo ohjata
ja uusissakin harjoituksissa oli itsevarmuuden kannalta olennaista, etta itsella oli selkea kasi-
tys siita, miten harjoituksen tulee edeta ja millaisia ongelmia siina mahdollisesti voi tulla
vastaan. Ohjauskerroilla tekemiemme havaintojen, seka lopussa saadun palautteen mukaan
tehdyista harjoituksista oli pidetty ja niiden kautta heranneet keskustelut oli koettu tarkeina.
Kun loppukyselyssa kysyimme ”Mika sinulle on ollut merkittavinta toiminnassa” saimme vasta-

uksiksi muun muassa:
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”Kaikki on ollut mieluisaa - -”

”Keskustelut”

”Keskustelut ja toimintojen purkaminen ryhmassa ovat olleet tarkeita - - ”
”Eri nakokulmien ja toimintatapojen erilaisuuden nakeminen konkreettisesti”

Erityisesti viimeinen vastaus viittaa siihen, etta juuri toiminnallisista harjoituksista on ollut
hyotya, silla niiden kautta toimme erilaisia nakokulmia ja toimintatapoja nakyvaksi konkreet-
tisesti. Samaan ei olisi pystytty pelkalla keskustelulla. Loppukyselyssa kavi ilmi, etta toimin-
nallisissa menetelmissa varsinkin draamallinen esittaminen oli tuntunut toisista myos haasta-
valta. Mielenkiintoista oli kuitenkin se, etta ainakin yksi osallistuja, joka kertoi suullisesti
kokeneensa heittaytymisen itselleen haastavana, oli myos tyytyvainen siihen, etta oli saanut
harjoituksissa heittaytya ja “nolata” itsensa. Pohdimme, etta saatoimme toimintamme kautta
tukea joidenkin osallistujien rohkeutta heittaytya ja esiintya, vaikka tama ei ole liittynyt mil-

laan lailla tavoitteisiimme.

Ajankaytto aiheutti meille jonkin verran haasteita. Meidan oli vaikea arvioida miten kauan
mihinkin harjoitukseen kuluisi aikaa ja kuinka paljon keskustelua aihe herattaisi. Arvioinnista
teki entista haastavampaa se, ettemme tienneet kuinka moni ja ketka tyontekijoista osallis-
tuisivat ryhmaan. Koska opinnaytetyossamme oli keskeista liittaa kaikki harjoituksemme valit-
semiimme teemoihin, emme halunneet sisallyttaa ohjauskertoihin ylimaaraisia harjoituksia
ikaan kuin ajan taytteeksi. Toisaalta joidenkin tavoitteisiin sidottujen harjoitusten sivuutta-
minen tuntui ikavalta, silla talloin osa mahdollisesti hyvinkin hyodyllisesta materiaalista olisi
jaanyt kasittelematta. Ensimmaisilla ohjauskerroilla aikaa jai yli ja paastimme osallistujat
lahtemaan sovittua aikaisemmin. Pohdittuamme asiaa ohjaavan opettajamme kanssa ymmar-
simme, etta meidan oli tarkeaa ja vastuullista pitaa kiinni aikatauluista niin, etta toiminta
loppuu sovittuun aikaan; ei ennen, eika jalkeen. Aloimme suunnitella ohjauskerroille laajem-
pia harjoituksia ja loppujen lopuksi viimeisilla ohjauskerroilla aika oli jo loppua kesken ja
jouduimme jattamaan osan suunnitelluista harjoituksista valiin. Tahan vaikutti osaltaan myos
se, etta tyontekijat eivat paasseet tulemaan viimeisille ohjauskerroille aivan sovitun aikatau-

lun mukaisesti.

Erityisesti ohjausten puolivalissa pohdimme voimakkaasti toimintamme merkitysta ja tyoyh-
teison siita saamaa hyotya. Koimme, etta olimme eettisesti velvollisia tarjoamaan tyoyhteisoa
palvelevaa toimintaa, vaikka joutuisimmekin muuttamaan suunnitelmia kesken prosessin.
Emme tiedostaneet aluksi millaisessa tilanteessa tyoyhteiso, johon toimintamme kohdistui,
oli. Oletimme, etta tyoyhteiso oli suurin piirtein muodostettu, emmeka ymmartaneet, etta
henkilostossa oli viela tapahtumassa niin suuria muutoksia. Pohdimme olisiko toisenlainen,
esimerkiksi vain tiettyyn teemaan syventynyt toiminta palvellut heita tassa tilanteessa pa-

remmin. Esimerkiksi vakiintumattomat toimintatavat olivat pinnalla monella ohjauskerralla,
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joten olisimme voineet kayttaa ajan pelkastaan naiden kasittelyyn. Toisaalta mielestamme
olisi ollut eettisesti epaoikeudenmukaista kasitella koko tyoyhteisoa koskettavia yhteisia toi-
mintamalleja ilman, etta kaikki asianosaiset pystyivat osallistumaan keskusteluun. Toimin-
tamme ajoitus oli ehka siina mielessa huono, etta tyontekijoilla oli organisaatio- ja henkilos-
tomuutoksista johtuen paljon muita asioita ajateltavanaan. Pohdimme, etta tyoyhteiso olisi
saattanut hyotya toiminnasta enemman, jos tilanne olisi ollut jo hieman vakiintuneempi. Tal-
l6in muun muassa uudetkin tyontekijat olisivat ehtineet paremmin luoda kasityksen tyosta ja
tyoyhteisosta. Toisaalta voi myos olla, etta oli hyodyllista herattaa ajatuksia tyoyhteisosta ja
siihen kohdistuvista toiveista jo nain aikaisessa muodostumisvaiheessa. Talloin erilaiset nake-
mykset voidaan tuoda kaikkien tietoisuuteen heti ja niista voidaan keskustella ennen, kuin ne
aiheuttavat tyontekoa hairitsevia ristiriitoja ja niista yleisella tasolla keskusteleminen hanka-

loituu.

Ohjauskertojen loppuvaiheessa aloimme pohtia, olisiko meidan pitanyt lahtea suunnittele-
maan prosessia asiakaslahtoisemmin ja ottaa tyoyhteiso mukaan ideointiin. Sosiaalialan eet-
tisten periaatteiden mukaan asiakaslahtoisyys on keskeista ja koemme sen itsekin merkittava-
na. Valitsimme opinnaytetyomme teemat ja toteutustavan omien kiinnostustemme perusteel-
la, mika ei ole kaikista asiakaslahtoisin tapa. Huomioimme kuitenkin asiakkaiden toiveet ja
tarpeet toiminnan aikana ja muovasimme toimintaa niiden mukaisesti. Pidimme koko ajan
mielessamme asiakkaiden edun. Pohdimme, etta olisiko tyoyhteiso hyotynyt viela enemman
toiminnasta, jos se olisi perustunut taysin heidan toiveisiinsa. Toisaalta silloin opinnayte-
tyomme luonne olisi voinut muuttua kokonaan, jolloin se ei valttamatta olisi palvellut meita

oppijoina yhta hyvin.

Kokonaisuudessaan opinnaytetyon tekeminen oli antoisaa ja nautimme siita. Koimme hyvana,
etta saimme keskittya opinnaytetyomme tekemiseen, eika meilla ollut juurikaan muita opin-
toja samanaikaisesti. Vaikka prosessi sujui ilman suurempia vastoinkaymisia, niin kamppai-
limme toisinaan vaikeidenkin tuntemusten kanssa. Toisinaan tunsimme, etta meilla on jo
melko vahvaa osaamista ryhman ohjaamisesta ja toisinaan taas luottamus omaan osaamiseen
horjui. Tama tuli esille muun muassa siina, etta koimme osaavamme ohjata ja suunnitella
tavoitteitamme vastaavia harjoituksia, mutta epailimme osaammeko johdattaa keskusteluja
tarkoituksenmukaiseen suuntaan ja ohjata harjoituksia niin, etta niiden merkitys valittyy osal-
listujille. Ajoittain ajauduimme vahattelemaan opinnaytetyomme merkitysta ja omaa osaa-
mistamme, mutta loppujen lopuksi olemme ylpeita siita, etta saimme toteutettua nain suuren
prosessin. Myos tyontekijoilta saamamme palaute vahvistaa kokemustamme siita, etta olem-
me onnistuimme opinnaytetyoprosessissamme, kehityimme ammatillisesti ja lisaksi pystyim-

me tuottamaan tyoyhteisolle positiivisen kokemuksen.

Opinnaytetyossamme kokeilimme, miten toiminnallisia menetelmia voi hyodyntaa tyohyvin-

voinnin tukemisessa. Yksinaan toimintamme ei lisaa tyohyvinvointia ratkaisevasti, mutta sen
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kautta voidaan hahmottaa tyoyhteison vahvuuksia ja kehittamisenkohteita seka herattaa niis-
ta keskustelua. Koemme, etta tyossa viihtymisen merkitys on korostunut nykypaivana ja ihmi-
set osaavat vaatia tyohyvinvointia seka nakevat oman merkityksensa osana sita. Omien ha-
vaintojemme ja lukemamme lahdekirjallisuuden perusteella vaikuttaa myos silta, etta tyon-
antajilla on tahtoa lisata tyontekijoidensa hyvinvointia. Talloin voidaan yhdessa rakentaa

parempaa tyoelamaa.
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LITE 1: Alkukysely

Alkukysely

Hei!

Olemme Laurea-ammattikorkeakoulun sosionomiopiskelijoita ja olemme tekemdssa opinnaytetyota. Tu-
lemme toteuttamaan tyéryhmassanne kuusi toiminnallista ohjauskertaa, joiden tavoitteena on tukea tyo-
ryhmanne hyvinvointia. Toimintamme teemoja ovat vuorovaikutus, yhteisollisyys, arvostava kohtaaminen,
erilaisuuden tunnistaminen ja hyédyntaminen sekd ammatillinen itsetuntemus.

Olisi tarkeaa, etta vastaisit tahan kyselyyn, jotta saamme luotettavaa arviointi materiaalia opinnaytetyo-
tdmme varten. Kyselyyn vastataan nimettdmana ja vastaukset tulevat ainoastaan meidan ndhtdavaksemme!
Keraamme kyselyt ensimmaiselld ohjauskerralla 8.3.2012. Kiitos!

Terveisin, Sanna & Riikka

Arvioi vaittdman paikkaansa pitavyytta:
1= tdysin erimieltd, 2= jokseenkin erimielt3, 3= osittain samaa mieltd/osittain erimielta,
4= jokseenkin samaa mieltd, 5= tdysin samaa mielta

Vuorovaikutus:

Minun on helppo pyytaa apua tyokavereilta 1 2 3 45
Tyokaverit kuuntelevat minua ja mielipiteeni otetaan huomioon 1 2 3 45
Tiedonjako toimii tydryhmassamme 1 2 3 45
Yhteisollisyys:

Ty6ryhmallamme on yhteinen tapa toimia 1 2 3 45
Ty6yhteisé on minulle tarkea ja minusta tuntuu hyvalta olla osa sita 1 2 3 45
Voin luottaa, etta saan tyokavereilta tukea vaikeassa tilanteessa 1 2 3 4 5
Luottamus:

Luotan siihen, etta tyokaverit hoitavat oman osansa tyosta 1 2 3 45
Tyoryhmassa voidaan keskustella ristiriidoista ja erimielisyyksista 1 2 3 45
Voin nayttaa tunteeni tydoryhmassa 1 2 3 45
Arvostava kohtaaminen:

Ty6ryhmassa arvostetaan toisten osaamista 1 2 3 45
Saan tyOkavereilta positiivista palautetta 1 2 3 45
Annan tyokavereille positiivista palautetta 1 2 3 45
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Erilaisuuden tunnistaminen ja hyédyntaminen:

Voin olla oma itseni tydryhmassa 1 2 3 45
Voin kayttda omia vahvuuksiani ja osaamistani tyossa 1 2 3 45
Tyéryhmassamme hyddynnetadn ihmisten erilaista osaamista 1 2 3 45
Tyéryhmassamme kohdellaan kaikkia tasa-arvoisesti 1 2 3 45
Ammatillinen itsetuntemus

Tunnistan omat vahvuuteni ja kehittdmisen kohteet 1 2 3 45
Tunnistan, miten minulle on luonnollista toimia erilaisissa tilanteissa 1 2 3 4 5

Kuvaile minkéalainen tyéryhmasi on talla hetkella (esim. ilmapiiri, vuorovaikutuksen laatu ja millaiselta sinus-
ta tyéryhmaéssa oleminen tuntuu)

Muuta mitd haluat sanoa (esim. tydryhmastasi tai toiminnan alkamisesta)
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LIITE 2: Loppukysely
Loppukysely

Olemme opinndytetydnamme ohjanneet tyéryhmallenne 6 toiminnallista ohjauskertaa, joiden tarkoitukse-
na on ollut tukea tyéhyvinvointia. Olisi tarkeda, ettd vastaisit tdhan kyselyyn, jotta saamme luotettavaa
arviointi materiaalia opinndytety6tamme varten. Kyselyyn vastataan nimettdmana ja vastaukset tulevat
ainoastaan meidan nahtavaksemme! Kerddamme kyselyt tiistaina 24.4.2012. Kiitos!

Terveisin, Sanna & Riikka

Arvioi vaittdman paikkaansa pitavyytta:
1= tdysin erimieltd, 2= jokseenkin erimielt3, 3= osittain samaa mieltd/osittain erimielta,

4= jokseenkin samaa mieltd, 5= tdysin samaa mielta

Seuraavat kysymykset olivat myds alkukyselyssa. Pyydamme teitd vastaamaan niihin nyt uudestaan, jotta
voimme vertailla kyselyiden tuloksia.

Vuorovaikutus:

Minun on helppo pyytada apua tyokavereilta 1 2 3 45
Tyokaverit kuuntelevat minua ja mielipiteeni otetaan huomioon 1 2 3 45
Tiedonjako toimii tydryhmassamme 1 2 3 45
Yhteisollisyys:

Tyoryhmadllamme on yhteinen tapa toimia 1 2 3 45
Tyoyhteis6 on minulle tarkea ja minusta tuntuu hyvalta olla osa sita 1 2 3 45
Voin luottaa, etta saan tyokavereilta tukea vaikeassa tilanteessa 1 2 3 45
Luottamus:

Luotan siihen, etta tydkaverit hoitavat oman osansa tyosta 1 2 3 45
Tyoryhmassa voidaan keskustella ristiriidoista ja erimielisyyksista 1 2 3 45
Voin ndyttaa tunteeni tydryhmassa 1 2 3 45
Arvostava kohtaaminen:

Ty6ryhmassa arvostetaan toisten osaamista 1 2 3 45
Saan tyOkavereilta positiivista palautetta 1 2 3 45
Annan tyokavereille positiivista palautetta 1 2 3 45
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Voin olla oma itseni tydoryhmassa

Voin kadyttaa omia vahvuuksiani ja osaamistani tyossa

Tyoryhmassamme hyddynnetaan ihmisten erilaista osaamista

TS I =Y
NN

Tyéryhmassamme kohdellaan kaikkia tasa-arvoisesti

wWlw wlw

E N

(SRR RV RN,

Ammatillinen itsetuntemus

Tunnistan omat vahvuuteni ja kehittamisen kohteet

[
NN

Tunnistan, miten minulle on luonnollista toimia erilaisissa tilanteissa

wlw

INJEN

[S2RN0,

Arvioi onko toiminnallamme ollut vaikutusta vaittamissa mainittuihin asioihin. Miten?

Seuraavat kysymykset koskevat ohjaamaamme toimintaa.

Toiminta on edistanyt tyokavereihin tutustumista

Harjoitusten kautta on tullut esille erilaisia kasityksia yhteisista toimintatavoista

Olen tehnyt havaintoja itsesténi ja/tai toimintatavoistani toiminnan aikana

R e

NININ

wlw w
AR
vion

Toiminnan aikana pystyttiin puhumaan ihmisten erilaisista nakokulmista

Harjoituksissa ohjattiin kuuntelemaan tydkaveria

Harjoitukset auttoivat minua ndkemaan asioita tyokaverin ndakdkulmasta

Sain ilmaista omia mielipiteitani toiminnan aikana

RlR|R|R

NINININ

wWlwiwlw
R A
(G RNG REC RN,

Opin toiminnan aikana uusia asioita ty6kavereistani

w

Toiminnan kautta havaitsin tyokavereiden erilaista osaamista

w
N

Sain harjoitusten kautta positiivista palautetta tyokavereilta

Toiminnan kautta tuli esille erilaisia mielipiteita

Toiminnan aikana vallitsi hyvaksyva ilmapiiri

w
I

Kaikki olivat toiminnan aikana tasavertaisessa asemassa
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1.Kuvaile minkalainen tyoryhmasi on talla hetkelld (esim. ilmapiiri, vuorovaikutuksen laatu ja millaiselta
sinusta tyoryhmadssa oleminen tuntuu)

2.a Mika sinulle on ollut merkittavinta toiminnassa? (Esim. teema, keskustelu, oivallukset)

2.b Mika toiminnassa on ollut sinulle haastavaa tai epamieluisaa?
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3. Uskotko, etta tydryhmanne hyotyi toiminnasta? Miten?

4. Onko toiminnan aikana herdanneista ideoista puhuttu toiminnan ulkopuolella? Jos on, niin mista aiheista?

5. Risuja ja ruusuja toiminnasta ja ohjauksesta:

Kiitos osallistumisesta!
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LITE 3: Alku- ja loppukyselyiden tulokset

Alku- ja loppukyselyiden tulokset:

Jarjestimme tyoryhmallenne opinndytetyona 6 toiminnallista ohjauskertaa kevaalla 2012. Teetimme alussa
ja lopussa kyselyt liittyen toimintamme teemoihin. Vastauksista laadimme seuraavat keskiarvoja kuvaavat
kuviot. Alku- ja loppukyselyn vastauksia oli eri maara ja myos vastaajissa oli hieman vaihtuvuutta. Tarkoi-
tuksenamme oli kyselyiden avulla saada tietoa tyoryhman tilanteesta ja tarkkailla tapahtuuko ohjauskerto-
jen aikana muutosta. Vastausten perusteella ei ole mielestamme luotettavaa arvioida varsinaista muutosta.
Vastausten kautta voidaan ndahda millaisia ajatuksia tyoyhteisdssad on eri asioista ja millaiseksi tyoyhteiso
koetaan. Opinndytetyon toteuttivat Laurea-ammattikorkeakoulun sosionomi opiskelijat Sanna Dufva ja
Riikka Lehto.

Vastausvaihtoehdot olivat:

1= t&ysin erimieltd, 2= jokseenkin erimieltd, 3= osittain samaa mieltd/osittain erimieltd, 4= jokseenkin sa-
maa mieltd, 5= taysin samaa mielta

5
4 _
3 _
m Alkukysely
2 _
B Loppukysely
1 _
0 .
Minun on helppo pyytdd Tyokaverit kuuntelevat Tiedonjako toimii
apua tyokavereilta minua ja mielipiteeni tydryhméassamme
otetaan huomioon

Taulukko 1. Vuorovaikutus



5
4
3 .
m Alkukysely
2 .
B Loppukysely
1 .
0 .
Tyoryhmallamme on Tyoyhteis6 on minulle Voin luottaa, ettd saan
yhteinen tapa toimia  tarkea ja minusta tuntuu tyokavereilta tukea
hyvalta olla osa sita vaikeassa tilanteessa
Taulukko 2. Yhteisollisyys
5
4 .
3 .
B Alkukysely
2 .
B Loppukysely
1 -
0 .
Luotan siihen, etta Ty6ryhmassa voidaan Voin nayttda tunteeni
tyokaverit hoitavat oman keskustella ristiriidoista ja tyoryhmassa
osansa tyosta erimielisyyksista

Taulukko 3. Luottamus
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5
4 -
3
m Alkukysely
2 B Loppukysely
1 .
0 .
Tyoryhmdssa arvostetaan Saan tyokavereilta Annan tyokavereille
toisten osaamista positiivista palautetta positiivista palautetta
Taulukko 4: Arvostava kohtaaminen
5
4 -
3 .
2 - B Alkukysely
B Loppukysely
1 -
0 .
Voin olla oma itseni Voin kayttda omia Tyoryhmdssamme Tydryhmdssamme
tyoryhmassa vahvuuksiani ja hyodynnetdan  kohdellaan kaikkia
osaamistani tydssa ihmisten erilaista tasa-arvoisesti
osaamista

Taulukko 5. Erilaisuuden tunnistaminen ja hyddyntaminen
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Tunnistan omat vahvuuteni ja
kehittdmisen kohteet

Tunnistan, miten minulle on
luonnollista toimia erilaisissa

m Alkukysely
B Loppukysely

Taulukko 6. Ammatillinen itsetuntemus

Yhteenveto alkukyselyn avoimista kysymyksista:
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Padosin tyoryhma kokee yhdessa tydskentelyn positiivisesti, mutta kaikissa vastauksissa tuli esille puutteet

ryhman toimivuudessa, kuten yhteiset toimintatavat ja linjaukset. Syyksi koetaan se, ettd ryhma on vasta

aloittanut tyoskentelyn yhdessa ja yhdessa vastauksessa nostettiin esiin ulkoa tulevat paineet.

Yhteenveto loppukyselyn avoimista kysymyksista:

Vastauksista nousi esille, ettd tydoryhmaan ollaan toisaalta tyytyvaisid, mutta myos kehitettdvia asioita on

havaittu. Vastauksissa tulee esille kahtia jakautuminen. Toisaalta koetaan, ettd tyoryhmassa oleminen on

helppoa ja tytkavereiden kanssa tulee hyvin toimeen, mutta toisaalta se koetaan myos haastavana. Koska

tydryhma on uusi, niin toimintamallit eivat ole vield vakiintuneet ja tutustuminen ja luottamuksen raken-

tuminen on vield kesken. Vastauksista voidaan nahda myos tarve keskusteluille ja vuorovaikutukselle tydyh-

teison kesken.

Toiminta on koettu mukavana ja hyddyllisena. Toiminta on auttanut toisiin tutustumista ja ryhmaytymista.

Toiminnasta herdanneet keskustelut on koettu hyddyllisina.



