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TIVISTELMA

Tassa kehittdmistydssa vahvistettiin Lappeenrannan kaupungin nuorisotoimen
tyohyvinvointia. Kehittdmistydn kohderyhmana olivat yhteiséllisen nuorisotyon
yksikon tiimien tydntekijat. Kehittamisen tavoitteena oli vahvistaa
tyohyvinvointia vahvuustydskentelyn ja positiivisen psykologian avulla.

Ratkaisukeskeinen ajattelu ja positiivinen psykologia pyrkivat auttamaan
ihmisia voimaan paremmin ja edistavat ihmisten omaa aktiivisuutta suhteessa
omaan hyvinvointiinsa. Kehittdmistyon tavoitteena oli myos itsensa johtaminen
ja ratkaisukeskeisen ajattelutavan esille tuominen. Keskeisena
kehittamisteemana olivat vahvuustyoskentely sek& omien vahvuuksien
|[6ytaminen ja niiden kayttaminen.

Kehittamistyd toteutettiin tydntekijdiden tydhyvinvoinnin vahvistamisen
interventiona, jossa keskityttiin yksilon ja tyotiimien vahvuuksien tarkasteluun.
Intervention tarkoituksena oli tydntekijoiden tutustuminen omaan itseensa ja
toisiinsa erilaisten persoonallisuus-, luonnekuvaus- ja
tyohyvinvointiharjoitteiden avulla seka tuoda reflektointi osaksi ty6ta.
Intervention tarkoituksena oli laajentaa kohderyhmén ajattelua ja
itsetutkiskelua vahvuustyoskentelyn avulla. Intervention harjoituksissa
keskityttiin harjoitusten muokkautuvuuteen ja sovellettavuuteen, jotta
osallistujat voisivat hyddyntaa harjoitteita my6s nuorten kanssa
tydskennellessaan tai muissa tyodtilanteissa intervention jalkeenkin.

Kehittamistydssa havaittiin, ettd kommunikointi ja vuorovaikutustaidot ovat
todella tarkeita tiimityon kannalta. Jokainen tyontekija vaikuttaa omalla
asenteellaan ja toiminnallaan koko tydyhteisén hyvinvointiin ja toimintaan.
Ty6hyvinvoinnin vahvistaminen on pitkgjanteista ja jatkuvaa, ja se on koko
tyoyhteistn asia. Motivoitunut tydntekija on sitoutunut, ja tama nakyy myos
tyon laadussa. Toimiva tydyhteiso voi antaa voimaa ja tukea tyotiimin jasenia.
Intervention aikana ty6tiimien me-henki nakyi ja vuorovaikutus oli positiivista.
Kokonaisuudessaan osallistujat olivat tyytyvaisia interventioon ja sen
harjoitteisiin.
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ABSTRACT

The objective of this thesis was to develop strengthening the well-being at
work in the Department of Youth Affairs of Lappeenranta. The target group
were employees in teams of the community youth work unit. The aim of the
development work was to strengthen well-being at work by means of strength
work and positive psychology.

Solution-oriented thinking and positive psychology will help people empower
themselves and promote people’s own activity in relation to their own well-
being. Another aim of development work was to lead oneself and adopt a
solution-oriented way of thinking. The key theme was strength work as well as
finding and using one’s own strengths.

The development work was carried out as an intervention to strengthen the
well-being of employees at work, focusing on examining the strengths of the
individual and the work teams. The purpose of the intervention was to make
employees to know themselves and each other through different exercises,
including personality, character and well-being exercises as well as including
reflection in the work. Another purpose of the intervention was to expand the
target group’s thinking and self-examination by means of strength work.
Exercises of intervention focused on the adaptability and applicability of the
exercises so that participants could later utilize them when working with young
people or in other work situations even after the intervention.

It was found that communication and interaction skills are very important for
teamwork. Each employee contributes to the well-being and operations of the
entire work community through their own attitude and activities. Strengthening
well-being at work is long-term and continuous, and it is a matter for the entire
work community. A motivated employee is committed, and this is also
reflected in the quality of the work. A well-functioning work community can
empower and support team members. During the intervention, the team spirit
of the work teams was visible and the interaction was positive. Overall,
participants were satisfied with the intervention and its exercises.

Keywords: well-being at work, welfare, strengths, character strengths
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1 JOHDANTO

Tybhyvinvointi on tarkea osa tydssa viihtymista ja tyokyvyn yllapitamista.
Ty6hyvinvointiin vaikuttavat tyontekija itse, tydyhteiso seka tydyhteisén
johtamiskulttuuri. Ty6hyvinvointia ei voida delegoida yhdelle tydntekijalle tai
esimiehelle, vaan jokainen tydyhteison jasen on vastuussa tyéhyvinvoinnin
edistdmisesta ja sen yllapitamisesta. Tyohyvinvoinnilla on todettu olevan
vaikutusta muun muassa tyon tuottavuuteen, tyéssa viihtymiseen,
asiakaspalautteeseen seka tyontekijan sairaspoissaoloihin. (Tyoterveyslaitos
2021.) Naista syista kehittamistyon aiheeksi valikoitui tyéhyvinvoinnin
vahvistaminen Lappeenrannan nuorisotoimessa, jossa kehittamistyon tekijat

tyoskentelevat.

Kehittdmistydn tavoitteena on vahvistaa Lappeenrannan nuorisotoimen
henkiloston tyéhyvinvointia erilaisten persoonallisuus-, luonnekuvaus- ja
tyohyvinvointiharjoitteiden sekd omien luonteenpiirteiden havainnoinnin avulla.
Kehittamistyd rakentuu tyontekijdiden ja tyotiimien vahvuuksien
hyddyntamiselle. Kehittamistyon tuloksena syntyy vahvistettu ja reflektoitu
tydyhteiso, joka tarjoaa vakaan perustan tiimityolle, seka tydyhteison, joka
tukee tyontekijoiden tyohyvinvointia. Hyvinvoiva tyontekija paasee
hyodyntamaan omia vahvuuksiaan tydelamassa ja kokee olevansa tarkea osa
tyoyhteis6a (Tyoterveyslaitos 2021). Kehittamistyo toteutetaan tyontekijoiden
tybhyvinvoinnin vahvistamisen interventiona, jossa keskitytaan yksilon ja
tyotiimin vahvuuksien tarkasteluun. Kehittamistyon interventio toteutetaan
huhti- ja toukokuussa 2021. Kehittamistyon tavoitteen saavuttamiseksi
tarvitaan tyontekijoiden osallistumista tyohyvinvoinnin vahvistamisen

interventioon.

Kehittdmistyon tarkoituksenmukaisuus nayttaytyy siten, etta tydhyvinvointi on
nuorisotoimessa vakaalla pohjalla. Yhtena kehittamistyon tavoitteena on, etta
tyontekijat voivat toteuttaa nuorisotydta omana itsendén ja omalla
persoonallaan. Tyontekijoiden lahtiessd mukaan tydhyvinvoinnin
vahvistamisen interventioon, on kehittAmisprosessi l&ahtenyt kayntiin ja tavoite
saavutettu. Pitkan aikavalin tavoitteen saavuttamista pystytddn seuraamaan
vasta tulevien vuosien tyotyytyvaisyyden ja ty6tiimien toimivuuden

tarkastelulla.
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Tyontekijoiden arki on hyvin hektisté ja kiireista, joten reflektoinnille ei aina
I6ydy johdonmukaisesti aikaa. Taman kehittamistyon kautta on tarkoituksena
tuoda reflektointi osaksi tyota ja tyontekijaa, jolloin tydntekijat voivat tiimeittain
tutustua toisiinsa seka omaan itseensa erilaisten harjoitteiden avulla. Talle
kehittamistyolle on tarvetta, koska tyontekijoiden tydhyvinvointia halutaan
yllapitaa ja henkildston tyytyvaisyytta tukea erilaisin keinoin. Hyvinvoivassa
tyoyhteisossa kannustetaan tytkaveria ja sailytetdan tyotiimin toimintakyky
erilaisissa muutostilanteissa (Tyoterveyslaitos 2021).

Hyvinvoiva tydntekija on motivoitunut ja vastuuntuntoinen tyéssaan.
Tyontekija paadsee talloin kayttamaan omia vahvuuksiaan ja osaamistaan seka
kehittymaan ammatillisesti. Kun tyon tavoitteet tiedetddn ja tyontekija kokee
itsensa tarpeelliseksi, niin yksilona kuin tydyhteison jasenena, tama auttaa
tyontekijaa tydskentelemaan yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi. Tyontekijan
onnistumiset tydssa lisdavat tydmotivaatiota ja innostusta. (Tyoterveyslaitos
2021.)

2 KEHITTAMISTYON TAUSTA JA TARVE

Kehittamistydn ymparistbna on Lappeenrannan kaupungin nuorisotoimen
yhteisdllinen nuorisotydn yksikké ja yhteiséllisen nuorisotydn tyotiimit.
Lappeenrannan nuorisotoimi kuuluu kaupungin hyvinvointi- ja
sivistyspalveluihin, joihin kuuluu nuorisotoimen lisaksi varhaiskasvatus,
opetustoimi, liikuntatoimi seka kulttuuritoimi. Nuorisotoimi jakautuu
yhteisdlliseen nuorisotyéhon, kohdennettuun nuorisotyéhon,
yhteiskunnalliseen nuorisotyéhon ja harrastustoiminnan yksikkoon.
Nuorisotoimessa tyoskentelee kaikkiaan kausittain noin 40 tydntekijaa.
(Lappeenrannan kaupunki 2021.)

Yhteisolliseen nuorisotydhon kuuluvat pdasaantoisesti alueelliset nuoriso-
ohjaajat, jotka tyoskentelevat Sammonlahden, Lauritsalan, Joutsenon ja
keskustan alueilla. Keskustan alueella on kaksi nuorisotilaa, joten siella on
kaksi omaa ty6tiimid. Jokainen alueellinen nuorisotila muodostaa oman
tyotiiminsa. Nuorisotiloja on Lappeenrannassa viisi eri puolilla kaupunkia.
Taman lisaksi yhteisolliseen nuorisotyéhon kuuluu koulunuorisotydntekijoita,

nuorisotilojen iltaohjaajia, osa-aikaisia kerho-ohjaajia, osallisuus- ja
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digityontekija seka kaynnissa olevien hankkeiden hanketydntekijoita.
Kohdennetussa nuorisotydssa tydskentelevat ohjaamokoordinaattori ja
ohjaamonuorisotyontekijat, seka etsivan nuorisotyon tyontekijat. Kohdennetun
nuorisotyon tiimit jakautuvat etsiviin nuorisotyontekijoihin sek& ohjaamon
tyontekijoihin. Harrasteyksikossa tydskentelee koordinaattori ja
hanketydntekijoita seka iltapaivatoiminnan ohjaajat. Liséksi nuorisotoimessa
tyoskentelee esimiestiimi. (Lappeenrannan kaupunki 2021.) Tama
kehittdmisty® suunnattiin yhteiséllisen nuorisotydn nuoriso-ohjaajille ja
koulunuorisotydntekijdille, koska he tekevat padsaantdisesti kohtaavaa
nuorisotyota ja tyoskentelevat tiimeittain. Lisaksi nuoriso-ohjaajien henkildstén
vaihtuvuus voi olla muita suurempi, koska nuoriso-ohjaajat tekevat myos
kausityOta. Tasta syysta tyotimien keskinaiset vuorovaikutussuhteet ja
tyokaverin tunteminen ovat tarkedssa asemassa. Kehittamistyon

tarkoituksena oli saada intervention harjoitteet luontevaksi osaksi ty6tiimeja.

Muun muassa tyontekijoiden vaihtuvuuden vuoksi on hyva turvata tiimien
toimiva keskinainen yhteisty6 ja sita kautta koko nuorisotoimen
tydhyvinvoinnin vahvistaminen. Kehittaminen tapahtuu paaosin pienissa
tiimeissa, joissa tyontekijat paasaantoisesti tekevat tyotansa. Tiimeissa
tapahtuu muutoksia kausittain, joten tiimien keskinaisille suhteiden

vahvistamiselle on tarvetta.

Tybhyvinvoinnin vahvistaminen ja ty6tiimien tydntekijéiden vahvuuksien
tunnistaminen on suuntaus, jota on hyva yllapitaa ja jatkaa. Kehittyvassa ja
muuttuvassa organisaatiossa ja kunta-alan tygssa tyontekijan tyéhyvinvointiin
liittyvéat pienet panostukset voivat olla tyontekijalle hyvin tarkeita asioita.
Tybhyvinvoinnin tukemisen ja edistdmisen kautta tydnantaja voi osoittaa
tyontekijélle arvostavansa hénta ja valittavansa tyontekijan

kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista.
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3 KEHITTAMISTYON TEOREETTINEN PERUSTA
3.1 Keskeiset kasitteet
3.1.1 Tyo6hyvinvointi

Tybhyvinvointia on maaritelty hyvin monella eri tavalla. Ty6hyvinvointi voidaan
maaritella yksilon hyvinvoinnin kokemuksena, joka kohdistuu tyohon.
Tybhyvinvoinnin kokemus koostuu positiivista tunteista, innostuksesta ja
ihmissuhteista. Lisaksi siihen vaikuttaa merkityksellisyyden tunne ja
tavoitteiden saavuttaminen. Hyvinvoiva tyontekija saa enemman aikaan.
Tybhyvinvointi ilmenee tydntekijan toiminnassa muun muassa tyontekijan
tyotehona, tuottavuutena seké luovuutena, ja se nakyy tyon tuloksessa.
(M&kiniemi ym. 2015, 11.)

Tybyhteisossa eri henkiloilta ja tyontekijoilta toivotaan keskindista ja toimivaa
yhteisty6td, joka nakyy myds tyon laadussa ja lopputuloksessa. Toimiva
yhteishenki, ryhmadynamiikka ja me-henki ovat monesti onnistuneen
tuotoksen tulos. Monesti tydyhteisén pulmana voi olla se, miten tydyhteis6
keskittyy ja pysyy yhteisessa tyotehtavassaan. Tyoyhteisdssa toimiminen
voidaan jakaa kahteen eri ndkokulmaan: tydn maailmaan ja sisaiseen
maailmaan. Tyon maailmassa keskipisteena on toiminnan ja tydyhteison
yhteinen tyotehtava, joka edellyttéaa kaikilta tyontekijoilta itsenaista ajattelua ja
jonka tyonjako on sovittua. Sisdisessd maailmassa tydskentelyn keskipisteena
on jokin muu kuin toiminnan yhteinen padamaara ja tyotehtava, jolloin toiminta
on tiedostamatonta, spontaania ja lyhytjanteista. Jokainen tydyhteisd kuitenkin
liikkuu ja vuorottelee naiden kahden tyoskentelymaailman valilla. Sisaisessa
maailmassa oleminen ei ole haitallista, mikali se on vain satunnaista vierailua.
Ty6tiimien vaarana on kuitenkin tydyhteison jAmahtaminen siséiseen
maailmaan, jolloin tydyhteisd ei ole kiinnostunut tyon teosta tai tuloksesta.
Esimiehen ja tydnjohdon on hyvéa tiedostaa naméa kaksi eri maailmaa, jolloin
esimies voi omalla toiminnallaan ja suunnitelmallisuudellaan ohjata
tyoyhteis6a. (Jarvinen 2014, 38-42.)

Jokainen tydyhteiso on erilainen ja omanlainen yksikkonsa, ja jokainen
tyoyhteis66n kuuluva tyontekija vaikuttaa osaltaan tydyhteisoon, sen

toimintaan ja tyohyvinvointiin. Tydyhteison jasen on vastuussa omasta
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toiminnastaan ja vastaa omalta osaltaan ty6yhteison toimivuudesta seka
vaikuttaa sen tyoilmapiiriin. Kaikki alkaa tyontekijan omasta itsensa
johtamisesta, ja tyontekijan on ymmarrettadva hanen oma vaikutuksensa

tyoyhteis66n seka tydilmapiiriin. (Mékisalo 2003,181.)

Itsensa johtamista voidaan tarkastella monesta eri nakokulmasta. Tyontekijan
tulee ymmartaa, etta han on itse vastuussa oman tyénsa hallintaan
ottamisesta ja ettd kukaan muu ei kehita tyontekijan tydskentelya kuin han
itse. Tyontekijan tulee tunnistaa omat voimavaransa seka huolehtia omasta
jaksamisestaan: valilla tarvitaan kykya sanoa “ei”. Toisinaan ero tyonteon ja
yksityiselaman valilla voi vaatia tasapainoilua ja tasapainon loytamista.
Itsensé johtamisessa on kyse omien vahvuuksien tunnistamisesta seka niiden
hyodyntamisesta tydelamassa. Tyoyhteisossa tulee sitoutua yhteisiin
paatoksiin, vaikka ne eivat olisikaan tyontekijasta mieluisia. Tyontekijan on
tarkeaa ottaa vastuu omista sanoistaan ja teoistaan. Itsensa johtaminen
edellyttaa tyontekijalta tietoisuutta, vastuullisuutta, myonteisyytta ja
itsendisyytta. (Makisalo 2003, 181-182.)

Ihmisen kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin vaikuttaa se, kuinka hyvin itsensa
tuntee. Itsetuntemusta voi opetella pitkin elaméaa, ja sen opettelu on jatkuva
prosessi. Itsensa tuntemiseen liittyvat muun muassa elamantilanteen
muutokset ja arvomaailman muuttuminen. Ihminen kehittyy jatkuvasti. (Leino
2020, 11). Omien arvojen pohtiminen voi lisata hyvinvointia ja itsensa

tuntemista seka vahentéaa stressia (Leino 2020, 142).

Ihmissuhteiden tunneilmapiiri on tarked osa ihmisen hyvinvointia. Jokainen luo
tunneilmapiiria ymparilleen ja on nain vastuussa myos siitd, millaisen ilmapiirin
luo. Positiivinen tunneilmapiiri sallii kaikki tunteet ja pyrkii nayttamaan
negatiivisetkin tunteet rakentavasti. Turvallisessa ilmapiirissé jokainen saa olla
oma itsensa seka tuntea olonsa vapaaksi ja turvalliseksi. (Leino 2020, 132—
133.) Mielella on valtava voima ja vaikutus ihmisen elaménlaatuun. Monesti
mielen merkitys tiedostetaan, mutta silti siihen kiinnitetaan vain vahan
huomiota. Omaa mieltdan voi kuitenkin harjoittaa hyvin monenlaisin keinoin.
Talléin mielté pystyy ohjaamaan ja muokkaamaan haluttuun suuntaan. Mieltéa
tulisi hoitaa ja huomioida samalla tavoin kuin esimerkiksi kehoa hoidetaan

kuntosalilla, joogaamalla tai tenniksen pelaamisella. Mielen merkitysta ei tulisi
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vaheksya, vaan sen vaikutus kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin tulisi hyvaksya.

Mielenterveyteen vaikuttaa kyky palautua ja tyyntya. (Kallio 2018, 10-11.)

Tybhyvinvoinnilla voidaan tarkoittaa tyontekijan, tyon ja tyéolojen kehittamista
sekd muuttamista parempaa suuntaan (Leskinen & Hult 2010, 79). Hyvinvoiva
tyoyhteiso ei ole itsestaan syntynyt tila, vaan jokainen tyontekija tydyhteistssa
vaikuttaa omalla kaytoksellaan ja asenteellaan koko tydyhteisén toimivuuteen.
Jokaisen tydyhteistn jasenen vastuulla on hyvan ja turvallisen tyGilmapiirin
yllapitaminen. (Havunen & Lavikkala 2010, 17-18, 21-23.) Kuten elaméssa
yleensa, myos tydelaméassa kohdataan hyvin erilaisia tilanteita. Toisiin
tilanteisiin osataan varautua etukéteen, osa tilanteista taas tulee hyvinkin
yllattden. Osa ty0elamaén tilanteista menee nopeasti ohi, mutta jotkut tilanteet
taas voivat venya harmittavan pitkiksikin ajoiksi. (Furman ym. 2014, 10-11;
Pehrman 2010, 135.) Ratkaisukeskeisyydessa huomio keskitetaan juuri
tilanteen parantamiseen ja haluttuun ratkaisuun. Tall6in pohditaan myds

tulevia toimintatapoja. (Ahola & Furman 2015, 7.)

Tyohyvinvoinnilla voidaan tarkoittaa tyopaikan tyoilmapiiria, tytssajaksamista
tai henkilon tydkykya. Tydhyvinvointi on ajankohtainen ja keskustelua
herattava aihe, ja sitéa tarkastellaan ja tutkitaan paljon. Tyohyvinvointia
voidaan tarkastella muun muassa tyon turvallisuuden, tyontekijan henkisen tai
fyysisen jaksamisen, tydtiimien toimivuuden, tydsuojelun tai tydn johtamisen
nakodkulmasta. Usein tyd muodostaa osan ihmisen identiteetista, ja ammatti-
identiteetti rakentuu usein tydssa suoriutumisen varaan. Ty6hyvinvointia
tulisikin monesti tarkastella seka yksilotason etta tydyhteisdtason
nakodkulmista. (Niiranen ym. 2011, 150-151.)

Tybhyvinvoinnin tilaan vaikuttavat tekijat voidaan jakaa johtamis-,
organisaatio-, tydyhteiso- ja tydtasoihin. Organisaatiotasolla tyéhyvinvointiin
vaikuttavat tyon tavoitteellisuus, joustava rakenne, jatkuva kehittyminen,
toimiva tydympaéristd seka tulevaisuuden osaamiskartoitus ja riskiarvio.
Johtamistasolla tulee huomioida osallistava ja kannustava johtaminen seka
johtajan oma arviointikyky ja vertikaalisesti sosiaalinen padoma.
Tyobyhteisotasolla keskiossa ovat avoin vuorovaikutus, tyoyhteisotaidot,
ryhman toimivuus seké psykologisesti ja horisontaalisesti sosiaalinen paaoma.

Tyotasolla tulee kiinnittda huomio tyon imuun, vaikuttamismahdollisuuksiin,
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oppimiseen seka monipuolisuuteen. Kaiken taman keskiossa on tyontekija
yksilona: tyontekijan asenteet, psykologinen padaoma, tyokykyindeksi eli
terveys ja fyysinen kunto. (Manka & Manka 2016, 215-216.)

Tyo6hyvinvointiin liittyy myos erilaisia uhkakuvia. Kielteisesti tydoloihin liittyvia
tekijoitd ovat muun muassa kiire seka suorittamispakko, epavarmuus tyon
jatkumisesta seka huonot tydskentely ja johtamisjarjestelyt. TyOpaikalla
tyoyhteis66n voivat vaikuttaa sosiaalisina ristiriitoina juuri epavarmuus seka
tyosta aiheutuvat paineet. Hyvinvoinnista vastaa koko yhteiso, eika tytnantaja
voi yksin olla vastuussa hyvinvoinnista, mutta tydnantaja voi tehda erilaisia
toimia hyvinvoinnin eteen. Hyvinvoiva henkildst6 luo tydyhteisdon
menestyksen perustan. (Viitala 2013, 224-225.) Tyoyhteison kulttuuri,
yhteison arvot seka tyontekijoiden toimintamotiivit ovat suurimpia esteita
tyohyvinvoinnille. Henkilostoén seka johdon tulisi olla tietoisia siita, etta
henkiloston ammattitaito ja tyokyky ovat perusta henkiselle ja fyysiselle
tyohyvinvoinnille ja etté se parantaa kokonaisvaltaisesti elamanlaatua.
(Kauhanen 2012, 199-200.)

3.1.2 Positiivinen psykologia

Hyvinvointi ja onnellisuus ovat positiivisen psykologian keskiossa (Ojanen
2014, 25). Ratkaisukeskeinen ajattelu ja positiivinen psykologia linkittyvét
tiiviisti toisiinsa, eika niita ole helppo erottaa toisistaan. Seké positiivinen
psykologia etta ratkaisukeskeinen ajattelu pyrkivat auttamaan ihmisia voimaan
paremmin ja edistavét ihmisten omaa aktiivisuutta suhteessa omaan
hyvinvointiinsa. Positiivisesta psykologiasta alettiin puhumaan vuosituhannen
vaihteessa. Talloin havahduttiin pohtimaan myonteisid ilmidita ja ihmisten
kukoistuksen lisadmista. Positiivinen psykologia pyrkii lisddmaan ihmisten
hyvinvointia. Positiivinen psykologia kiinnostaa tutkijoita, mutta viela ei ole
luotuna tarkkaa maaritelmaa, mihin koulukuntaan positiivinen psykologia
kuuluu. Inmisten kokonaisvaltainen hyvinvointi seké intervention ja tuloksen
yhteys liittyvat vahvasti positiivisen psykologian ajatusmalliin. (Lipponen 2014,
201-205.)

Positiivinen psykologia tutkii inhimillisia prosesseja ja olosuhteita, jotka

vaikuttavat tulevaisuuteen juuri positiivisessa ja suotuisassa merkityksessa.
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Talla tarkoitetaan ihmisten, ryhmien ja instituutioiden toimintaa. Positiivinen
pedagogiikka keskittyy seka yksildiden etta yhteisdiden valisiin kaytantéihin ja
l&hestyy niita positiivisesta nakdkulmasta, mutta ei kuitenkaan vahattele
vastoinkaymisia tai vaikeuksia. (Kumpulainen ym. 2014, 227-228.)

Positiiviseen psykologiaan ja ratkaisukeskeisuuteen liittyy tiiviisti omasta ja
toisten onnistumisesta iloitseminen. Onnistumisen iloa voi opetella.
Onnistumisen ilo vaatii sen, ettd huomaa omat ja toisen onnistumiset.
Huomaamisen jalkeen onnistumista on hyva analysoida ja pohtia, ja sen
jalkeen onnistumisen ilo kannattaa jakaa. Onnistumisen ilo ei tarkoita vain
suuria ja mittavia onnistumisia, vaan myos pienid arkielaman onnistumisia.
Onnistumisia analysoitaessa huomataan helposti, ettd onnistuminen tarvitsi
toisen ihmisen apua. Talléin on hyva osata sanoittaa ja kiittéda toista.

Onnistumisen ilo on taito, joka vaatii yhteistyota. (Furman 2020, 12-15.)

Jokaisella ihmisella on voimavaroja, eika niitéa ole aina helppo huomata.
Voimavarojen tiedostamista voi myos harjoitella, ja harjoittelun myo6té ihminen
alkaa ndkemaan ja tiedostamaan niitd enemman. Tassa voimavaroilla
tarkoitetaan henkildn omia kykyja, taitoja ja luonteenvahvuuksia seka muita
ihmisid. Voimavarat voivat olla hyvin erilaisia eri ihmisilla. Voimavarat voivat
olla lahes mité tahansa, jotka antavat ihmiselle voimaa ja auttavat hanta

elamassaan. (Furman 2020, 19-21.)

Eletty elama ja menneisyys kuuluvat kokonaisuutena ihmisen elamankaareen.
Menneisyys on osa ihmisté ja tamé&n historiaa. Menneisyys tulisi osata ndhda
voimavaran kautta elaméntaitona ja elamankokemuksena. Menneisyytta ei
tarvitse vahatella tai piilotella, vaan sen ymmartaminen voi auttaa
jasentamaan seka selkiyttamaan nykyhetken tunnetiloja. (Furman 2020, 32—
35))

Elamassa tulee tilanteita, joissa ihminen haluaa syysta tai toisesta vaikuttaa ja
puuttua jonkun ihmisen toimintaan toiveena, etta tama toimisi toisella tavalla.
Toisen ihmisen toimintaan ja kaytékseen vaikuttaminen on haastavaa, muttei
mahdotonta. Toiselle ihmiselle tulisi tulla tunne, ettd hanta ei arvostella.
Kunnioittavalla ja hyvalla kommunikoinnilla saavutetaan vuorovaikutuksessa
paljon. (Furman 2020, 45-46.)
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Jokainen ihminen saa elaméassaan useita kertoja kritiikkia. Kritiikin antaja voi
olla lahes kuka vain ja missa tilanteessa tahansa. Se, kuinka kritiikkia osaa
vastaanottaa, on yksi elaméantaidoista. Toisinaan kritiikki on ansaittua,
toisinaan taas epaoikeudenmukaista. Kritiikin vastaanottamista voi harjoitella
ja siina voi kehittya. Mallia voisi ottaa esimerkiksi kaupan asiakaspalvelijoista,
jotka kohtaavat toisinaan paljonkin aiheetonta kritiikkia. Kritiikin vastaanottajan
tulisi antaa kritiikin antajalle kuulluksi tulemisen tunne, jolloin voitaisiin paasta

maltilliseen ja sovittelevaan keskusteluun. (Furman 2020, 59-61.)

Ihmisten valisessa kommunikaatiossa tulee vaistamatta tilanteita, joissa toinen
osapuoli loukkaa toista. Ratkaisukeskeisella tavalla loukkaantumisesta ja
siihen liittyvasta tapauksesta tulisi voida keskustella siten, ettd kommunikointi
on mahdollisimman rauhallista ja sovinnollista. Monesti tunteet ottavat
kuitenkin vallan, mutta itsensa rauhoittaminen jo ennen tilannetta ja halu
paasta ratkaisuun voivat auttaa tassa. Kaikilla inmisilla on opittavaa
kommunikoinnissa ja riitatilanteissa. Asiasta keskusteleminen ja siihen
liittyvien tunteiden tunnistaminen on tarke&a, jotta asia etenee
ratkaisukeskeisesti. Inmisten véliset kommunikaatiopulmat ratkaistaan
monesti parhaiten ratkaisukeskeisella lahestymistavalla. Talloin ei niinkaan
tarvitse miettia, mista ongelma johtuu, vaan sita, miten asia ratkaistaan.
(Furman 2020, 67—79.) Geenit, kulttuuri, tapahtumat, ymparisto,
persoonallisuus ja omaehtoiset toimintatavat vaikuttavat onnellisuuteen.
Kolmeen ensimmaiseen tekijaan ei juurikaan voi itse vaikuttaa.
Persoonallisuus kehittyy ja sita voi tietoisesti kehittaa, vaikkakaan
persoonallisuuden kehittaminen ei aina ole helppoa. Omaehtoiseen
toimintaan, kuten harrastuksiin ja mielekkdaseen tekemiseen ihminen voi
vaikuttaa edellda mainituista tekijoita eniten. Yksilolliset tekijat vaikuttavat

jokaiseen ihmiseen eri tavalla. (Ojanen 2014, 56-57.)

3.1.3 Luonteenvahvuudet

Niemiec (2018) on luokitellut luonteenvahvuudet 24 osa-alueeseen. Nopeasti
ajateltuna voisi luulla, etta vahvuuksista tulee kaytettyd vai muutamaa
paivittain. Todellisuudessa kuitenkin parin paivan aikana on voinut kayttaa
kaikkia vahvuuksia huomaamattaan. Ne ovat osa ihmisyytta. (Niemiec 2018,

11-12.) Vahvuuksia voi myos yli- ja alikayttaa. Tama tarkoittaa sita, ettei
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olemassa olevia vahvuuksia hytdynneta tarpeeksi tai ne eivat tule tilanteessa
ilmi. Ylikayttd puolestaan voi vieda voimavaroja niin itseltd kuin muiltakin.
Luonteenvahvuuksia voi yli- tai alikéyttaa jopa vuosia itse sitd huomaamatta.
Vaaranlainen vahvuuksien niin sanottu vaarinkaytto pitkalla aikavalilla voi olla
haitallista myds mielenterveydelle. Vahvuuksien oikeanlainen kaytto tarkoittaa
sita, ettd luonteenvahvuuksia yhdistetdan oikeassa maarin ja oikeaan aikaan
tarkoituksenmukaisessa tilanteessa. Oikea-aikaisuus ja oikea yhdistelma
hyodyttaa itsed ja toisia. Vahvuuksien hyddyntaminen sek& niiden
oikeanlaisen kayton I6ytaminen voi vaatia tietoista lasnéoloa, tarkkaivaisuutta
seka harjoittelua. Tahan voi myods kulua jonkin verran aikaa. (Niemiec 2018,
94-97.)

Vahvuuksien ylikaytolla tarkoitetaan sité, ettd vahvuutta tuodaan tilanteessa
esille liian voimakkaasti ja se vaikuttaa kielteisesti itseen tai muihin. Ylikaytt6
voi aiheuttaa sokeutta omalle toiminnalle, eika sita itse valttamatta helposti
edes huomaa. Se voi vaikuttaa laajasti moniin ihmisiin sek& sosiaaliseen
vuorovaikutukseen. Ylikayttoa voi hallita olemalla lasna seka kiinnittamalla
huomioita omaan kaytokseen eri tilanteissa. (Niemiec 2018, 94.) Esimerkkina
vahvuuksista voidaan ottaa “reiluus”. Ylikaytettyna tama voi ilmentya siten,
ettd henkilo on erilladn muista ihmisista eika piittaa oikeudenmukaisuudesta.
Talloin henkild on liian reilu jotakin toista kohtaan, eika tasapuolisuus talléin
toteudu. Tama voi johtaa siihen, etta sosiaaliset suhteet karsivat ja henkilo itse
ei edes huomaa, etta syy sosiaalisiin ongelmiin voi olla taman vahvuuden
ylikayttd. (Niemiec 2018, 98.)

Vahvuuksien alikayt6lla puolestaan tarkoitetaan sita, etta vahvuutta ei kayteta
tilanteessa ollenkaan tai tarpeeksi ja siitéa syntyy kielteinen vaikutus itseen tai
muihin. Myos alikayttda voi kontrolloida tietoisella Iasnaololla. “Reiluus” nakyy
toisille inmisille alikayttona siten, ettéa henkild voi olla ennakkoluuloinen tai
omahyvainen. Ta&ma myos voi johtaa ongelmiin sosiaalisissa suhteissa, jos
tata ei itse tiedosta. (Niemiec 2018, 96.)

Vahvuuksien kayton oikeanlaista keskitieta ei voi absoluuttisesti méaaritella,
silla vahvuuksien kayttd on jatkuvasti suhteessa kontekstiin seka tilanteisiin
(Niemiec 2018, 94). Esimerkki vahvuus “reiluus” optimaalisesti kaytettyna

tarkoittaisi sitd, ettéa henkilo ajattelee ja toimii niin, etta kaikilla on yhtalaiset



16

mahdollisuudet eri asioissa ja tilanteissa. Vahvuuksien optimaalinen kaytté on
opettelua ja tilanteisiin sidonnaista. Vahvuuksien kultainen keskitie on
tasapainoilua tilanteiden ja omien tilannetulkintojen kanssa. (Niemiec 2018,
97-98.)

Values in Action Inventory (VIA) Survey of Character Strengths on yksi
esimerkki luonteen vahvuustutkimustestista. Yhdysvalloissa kehitetty VIA-
luonnetesti on internetissé tehtavissa oleva ilmainen testi, joka antaa testin
tekijalle henkilokohtaisen ja perusteellisen analyysin positiivisen psykologian
nakokulmasta. VIA-luonnetesti keskittyy vahvuuksien hyédyntamiseen,
henkilokohtaiseen itsereflektointiin seka hyvinvoinnin edistamiseen. VIA-
luonnetestisséa keskitytdan loytdmaan ja vahvistamaan luonteenvahvuuksia.
Kaikki 24 luonteenvahvuutta ovat olemassa kaikissa ihmisissa, mutta se,
miten paljon ne ovat kulloinkin nakyvilla, voi vaihdella. Elaméantilanne ja se,
minkalaisessa mielentilassa testin tekija on, vaikuttaa myos testin tulokseen.
Testin tulos voi myds luonnollisesti vaihdella testia tehdessa ja testia voi tehda
useamman kerran. VIA-luonnetestistd on olemassa myds oma versio 10-17-

vuotiaille. (VIA-institute on character 2021.)

3.1.4 Itsensajohtaminen tydelamassa

Ty6 mahdollistaa toimeentuloa, rytmittdd elamaa seka tarjoaa sosiaalisia
suhteita. Inmiset viettavat tydssa ison osan ajastaan. Tastakin syysta on hyva
kiinnittda huomiota tyohyvinvointiin ja tydssajaksamiseen. Ty6hyvinvointi
muodostaa kokonaisuuden turvallisesta, terveellisesta ja tuottavasta tydsta.
Tyontekijan tydhyvinvointi perustuu pitkalti hAnen omaan kokemukseensa
tyohyvinvoinnista. Talldin on tarkeaa, ettd tyontekija itse ymmartaa oman
vastuunsa ja velvollisuutensa tydelamaan ja tydhyvinvointia kohtaan.
Tyontekijan tulee itse ottaa vastuuta niisté asioita, joihin han pystyy
vaikuttamaan. Jokaisen tyontekijan tulee itse huolehtia omasta
kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnistaan, johon kuuluu kiinteasti myos
tyohyvinvointi. (Pennonen 2021,16 & 88.)

Tyo6ssé rakenteet voivat olla hyvinkin kunnossa, mutta silti tyontekijan
tyohyvinvointikokemus voi olla huono. Jokaisella tyontekijalla on keskeinen

rooli omassa tyohyvinvoinnissaan. Itsetuntemuksen kannalta on tarkeaa
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tulkita itseaan ja huomata omia ajatuksiaan ja tuntojaan. Persoonallisuus,
itsetunto ja omat ajatukset ja tunteet vaikuttavat kaiken toiminnan taustalla.
Onkin tarkeaa ymmartaa, etta naita voi kehittaa ja samalla voi kehittdd omaa
suhtautumistaan eri asioihin. (Pennonen 2021,113.)

Tyontekijan hyva tyokyky tukee tydntekijan tydhyvinvointia. Tyokyky tarkoittaa
tyontekijan edellytyksia selviytya tydssadan seké tyon vaatimusten ja
tavoitteiden kohtaamista. Tyohyvinvointiin ja tyokykyyn vaikuttavat tyontekijan
terveys, toimintakyky ja osaaminen. Tyontekijan omat arvot, asenteet,
motivaatio seka tyopaikan johtaminen, tydyhteisd seka tyoolot vaikuttavat

tyontekijan tydhyvinvointiin. (Pennonen 2021,19.)

Ihmisen kehittdessa itseaan hanella on kaksi vastakkaista suuntausta:
kiinnitetaank® huomio heikkouksien parantamiseen vai vahvuuksien
vahvistamiseen. Varsinkin strategisissa yritystoiminnoissa panostetaan juuri
yrityksen vahvuuksien nostamiseen ja niiden vahvistamiseen. Kilpaurheilussa
taas harmittavan usein on kehitetty heikkouksia, jolloin virheita valttdesséa on
ylletty keskikertaisiin tuloksiin. Heikkouksia ei saisi laittaa toiminnan tai
kehittymisen esteeksi, vaan niita tulisi lahtea kehittamaan vahvuuksista kasin.
Tunnistamalla vahvuudet ja osaaminen ja tuomalla niita esille voidaan
synnyttaa ilmapiiri, jossa on tahtotilaa ja menestysta. TyGilmapiirind tamé
tarkoittaa sitd, ettd vahva tydyhteiso ja hyva tydilmapiiri ruokkivat menestystéa
sekad osaamista ja vahvistavat koko tiimin tyota. (Aaltonen ym. 2005, 166—
167.)

Tyb6hyvinvoinnista puhuttaessa tulee muistaa, ettd ihmisen fyysinen,
psyykkinen ja henkinen puoli nivoutuvat toisiinsa. Hyvinvoiva ihminen tarvitsee
kaikki kolme puolta ollakseen tasapainossa. Mikali jokin puoli voi huonosti,
heijastuu tama myos muihin puoliin ja sita kautta myods tydelamaan. Fyysinen
terveys, sosiaalinen aktiivisuus ja mielen vireys liittyvat vahvasti toisiinsa.
Monesti hyva olo ruokkii positiivisuutta ja paha olo taas kartuttaa
negatiivisuutta. Mikali tydntekija saadaan huomioimaan ja toteuttamaan jo
pienid muutoksia ajatuksissaan ja toiminnoissaan, voivat nama pienet
muutokset toimia suuremman muutoksen kaynnistajind. Jo pienetkin
muutokset auttavat katkaisemaan noidankehan. Tyontekija toimii tybelamassa

luultavammin aikuismaisesti ja ammatillisesti, jos hanelld on voimavaroja
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kaytettavissaan. Tama nakyy myds tyon tuloksessa. Hyvinvoiva ja terve
tyontekija tekee tuloksia. (Juuti & Vuorela 2015, 85-87.)

Tybelamassa johtamisella on yhteys tydntekijdiden tydhyvinvointiin.
Johtamistapa ja -kulttuuri ovat tydpaikkasidonnaisia asioita, mutta avoimessa
ja turvallisessa vuorovaikutuksessa naihin pystyy myoés vaikuttamaan. Kaikki
ihmiset haluavat onnistua tydsséan ja saavuttaa tyon asettamat tavoitteet, oli
kyse sitten tyontekijasta tai johtajasta. Monesti johtaja kohtaa paljon kritiikki&
ja se voi henkiloityd. Tyontekijan ja johtajan kokemus ja nakékulma eri
tilanteissa voi poiketa toisistaan paljonkin. Talldin myds tyontekijan on
muistettava oma vastuunsa ja tydelamaéataidot. Asiat on hyva suhteuttaa
oikeisiin mittasuhteisiin ja pyrkia tarkastelemaan asiaa objektiivisesti. Hyva ja
avoin vuorovaikutus lisaa luottamusta ja avaa eri ihmisten néakdokulmia
asioihin. Nakodkulmia voi olla monia ja jokaisen nakdkulma on “oikea”.
Organisaatiot ja tydelaman arki ovat hyvin monitahoisia ja monidanisia. Avoin
dialogisuus ja keskusteleva tydyhteiso lisaa koko tydyhteison hyvinvointia.
(Juuti & Vuorela 2015, 23-27.)

Jokainen ihminen on ainutkertainen yksilo, jonka persoonallisuus ja psyyke
muovautuvat vuorovaikutuksessa ympariston kanssa. Persoonallisuuden
piirteet ja temperamenttipiirteet voivat osittain olla pysyvia hermostoon ja
fysiologiaan liittyvid geneettisia piirteité. Toisaalta piirteet voivat muuttua ja
niita voi harjoittaa. Osa piirteista voi olla voimakkaita, ja osa piirteista voi olla
taka-alalla, mutta aktivoitua tietyissa tilanteissa. Vuorovaikutus ympéristén
kanssa kehittéda piirteitéa ja muovaa niita eri tilanteisiin sopiviksi. Ihminen
pystyy harjoittamaan psyykkista vahvuuttaan ja tallin vaikuttamaan siihen.
Psyykkisen vahvuuden taitoina ja ominaisuuksina voidaan pitaa vireystilan
saatelya, motivaatiota, itseluottamusta, keskittyneisyytta ja rentoutumista.
(Liukkonen 2017, 12-21.) Tybelamassa kaytetddn monesti ilmaisua tiimi, joka
on lahtokohtaisesti positiivisena tunnettu ilmaisu. Toimiva ty6tiimi tuottaa
tyohon lisdarvoa ja tukee esimerkiksi ongelmanratkaisussa ja projektityossa.
Monesti ihminen haluaa kuulua joukkoon ja olla osa tiimi&. (Eklund ym. 2019,
25.)

Tybhyvinvointi ei ole itsestaan syntynyt tila, vaan se vaatii jatkuvaa

kehittymisté ja vastaamista eri tarpeisiin. Usein hyvinvoiva tydyhteisd on
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tavoitteellinen ja suunnitelmallinen. Tydntekijéiden mahdollisuus osallistua ja
vaikuttaa strategioihin sitouttaa tyontekijoita tydyhteisdon seka vaikuttaa tyon
tulokseen. Monesti tyopaikan arvojen sanotaan olevan esimerkiksi
asiakaslahtoisyys, innovatiivisuus, dynaamisuus, rehellisuus ja luotettavuus.
Naita arvoja on hyva tarkastella, jotta koko tydyhteiso tietda ja sitoutuu
arvomaailmaan. Ty6hyvinvointia ei kannattaisi kehittda organisaation
tavoitteista kasin, koska tyontekijoiden tyohyvinvointi heijastuu suoraan
organisaation tuloksiin. (Manka & Manka 2016, 80-81.)

Ty6elaman jatkuvat ja nopeat muutokset vaativat tyontekijoilta paljon
sopeutumiskykya ja kykya toimia itsenéisesti. Monessa tydyhteistssa
tyontekija voi vaikuttaa merkittavasti omaan ja lahitydyhteison tyéhon. Tama
vaatii tyontekijalta itseohjautuvuutta. Psykologinen paaoma liittyy juuri
tyontekijan omaan mahdollisuuteen olla vaikuttamassa ty6elaméaénsa ja
tyoyhteisb6onsa. Psykologisella padomalla on merkitysta ja vaikutusta
tyontekijan kayttaytymiseen tyopaikalla seka sitd kautta myos
tyotyytyvaisyyteen, organisaatioon sitoutumiseen seka tyéssa suoriutumiseen.
Psykologisen padoman muodostumiseen vaikuttavat perima ja olosuhteet.
Psykologinen paaoma voi olla sitoutunut myds tydyhteiséon, joten se on hyva
tunnistaa ja tiedostaa myds tydhyvinvoinnin kannalta. (Manka & Manka 2016,
158-159.)

Psykologisen padoman ulottuvuudet ovat itseluottamus, toiveikkuus, optimismi
ja sitkeys. Itseluottamuksella tarkoitetaan tyontekijan luottamusta itseensa,
omaan suoriutumiseensa seka uskoa motivoitumiseen. Hyva itseluottamus
auttaa tyontekijad asettamaan tyoelamassa korkeita tavoitteita seka ottamaan
mielellaan haasteita vastaan. Esteitd kohdatessaan tyontekija osaa suhteuttaa
ne oikeisiin mittasuhteisiin ja uskaltaa jatkaa eteenpain. Toiveikkuus
tyoelamassa liittyy haluun asettaa tavoitteita seka saavuttaa niita. Toiveikas
tyontekija 10ytaa eri vaihtoehtoja tavoitteiden ratkaisemiseksi ja osaa myos
asettaa tavoitteita itse. Tyontekija nauttii vaativien tavoitteiden
saavuttamisesta. Toiveikas tyontekija kykenee itsenédiseen tyoskentelyyn ja on
hyvin itseohjautuva. Optimistinen tyontekija odottaa positiivisia tapahtumia ja
luottaa asioiden positiivisiin muutoksiin. Optimistilla on elamassaan enemman
asioita hyvin kuin huonosti. Optimistinen tyontekija kannustaa itsekuriin,

analysointiin, tulevaisuuden suunnitteluun sek& ennakoivaan huomiseen.



20

Optimistin ja pessimistin ero on selittd& onnistuminen ja epaonnistuminen eri
tavoin. Optimistisuutta voi myds kehittaa erilaisilla menetelmilla. Tarkeintéa on
tiedostaa oma optimistisuutensa tai pessimistisyytensa. Sitkeydella
tarkoitetaan joustavuutta ja lannistumattomuutta. Sitkea tyontekija jaksaa
yrittdd uudelleen ja sopeutuu uusiin tilanteisiin. (Manka & Manka 2016, 158—
168.)

Tyontekijdn omat tunteet vaikuttavat vaistamatta tydelamaan. Eletty elama ja
sen tuoma kokemus heijastuvat tunteisiin, jotka nakyvat myos tyossa.
Tyontekijan on tarkeda osata tunnistaa omat tunteensa ja kasitella
tunnetaitoja. Tunteiden kolme ulottuvuutta jaetaan fyysiseen, psyykkiseen ja
sosiaaliseen ulottuvuuteen. Tunteita voi tuntea kehon eri puolilla, ja jokainen
ihminen kokee tunteet omalla tavallaan. Fyysiset tunnereaktiot voivat ndkya
esimerkiksi hikoiluna, punasteluna tai tarinana. Fyysisia reaktioita voi myos
tunnistaa ja oppia hallitsemaan esimerkiksi rauhallisella hengityksella.
Psyykkiseen tunneulottuvuuteen vaikuttavat tulkinnat ja arviot mielensiséista
havainnoista ja suhtautumisesta havaittuihin asioihin. Tiedonkasittelyn
toiminnat (kognitiivinen), tunteet (emotionaalinen) ja toiminnan vaikuttimet
(motivaationaalinen) kuuluvat psyykkiseen toimintaan. Sosiaalinen ulottuvuus
ohjaa ihmisten toimintaa, koska ihmisella on synnynnéinen tarve
vuorovaikutukseen. Suurin osa ihmisen toiminnasta on vuorovaikutuksessa
toisiin ihmisiin, ja ihminen saatelee omia tunteitaan ja toimintojaan suhteessa
toisiin ihmisiin. (Seppanen 2021, 14-16.)

Ihmiset ovat temperamentiltaan erilaisia. Monesti ajatellaan, ettd ihmisen
temperamentti on perintétekijoiden muokkaama ja sitéd kautta se on pysyva.
Ihmisen persoonallisuus kuitenkin muuttuu ja kehittyy ympéariston
vaikutuksesta seka henkilokohtaisista kokemuksista. Yksildiden véliset
temperamentit nakyvat muun muassa tunteiden ilmaisussa,
keskittymiskyvyssa, hairiintyvyydessa, aktiivisuudessa seké tavassa reagoida
uusiin tilanteisiin. Jokainen ihminen ilmaisee tunteitaan eri tavoin. Silla, miten
ihminen kokee myonteisia ja kielteisia tunteita ja ilmaisee niita, on yhteys
ihmisen temperamenttiin. Ihminen pystyy saatelemaan omia tunteitaan ja
niiden ilmaisemista ja oppii nayttdmaan seka kayttamaan niita eri tilanteissa.

Tama on itsetuntemusta parhaimmillaan. (Seppanen 2021, 34-35.)
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Ihminen havainnoi ymparistddan jatkuvasti. Tydelamassa tyéntekijan on hyva
oppia havainnoimaan ja tunnistamaan tunteitaan, niin omia kuin muidenkin
tunteita. Tunteiden havainnointi edellyttda kykya hyvaksya ja sallia tunteita.
Sallimista ja hyvaksymista voi myds harjoitella. Tunteiden herattama reaktio
tulee ensin havaita, minka jalkeen tulee pysahtya kuuntelemaan seka
pohtimaan, milta tunne ja tilanne tuntuvat. Taman jalkeen tunteen voi nimetéa
ja rauhassa tutkiskella, mita kyseinen tunne itsessa herattaa tai miten tilanne
ja tunne vaikuttaa toisiin. Erilaisia tunteita on hyva pysahtya pohtimaan, ja

omaa kehoaan kannattaa kuunnella. (Seppanen 2021, 44-45.)

Kuten edelld on mainittu, tunteet kuuluvat ihnmisen elamaan, eikéa tydelama ole
poikkeus. Jokainen tydntekija saapuu tyopaikalle omien tunteidensa ja
kokemustensa kanssa. Nama vaikuttavat vaistamaéttakin tyoyhteisoon.
Monesti tybelama on hektista ja tydn suorittaminen vaatii tyontekijalta monia
eri taitoja. Talloin olisi hyva tiedostaa, etta myos tunnetilat tarttuvat toisiin
tyontekijoihin. Tyontekija on itse vastuussa omista tunteistaan, eika hanen tule
tartuttaa omia negatiivisia tunteitaan tykavereihin. Ihmisen tulee oppia
tunnistamaan, jos esimerkiksi nalka tai vasymys aiheuttavat hdnessa kielteisia
tunteita. Tunteitaan pystyy kylla hallitsemaan ja sita voi myds opetella. Ihmiset
kayttavat jatkuvasti sanatonta tai sanallista viestintaa, sen vuoksi
sanavalinnoilla on suuri merkitys puheissa. Se, mita korostaa tai pitaa
tarkeana, nakyy myos viestinndssa. Sanaton viestinta on viestintaa ilman
sanoja. Kasvojen ilmeet, silmien liikkeet, aanensavy- ja voimakkuus, eleet,
likkeet sek& ulkoinen vaikutelma vaikuttavat kaikki sanattomaan viestintaan ja
tunneilmaisuun. Tydntekijan tulee hallita sanatonta viestintdénsa, jotta ei anna
tahatonta, saati tahallista kielteista viestid. Tydssa on ty6elaman
kayttaytymissaannot, joten keskustelu ja asioiden sanoittaminen on tarkeda.
(Seppanen 2021, 49-51.)

Omia tunteita ja kayttaytymista tarkastellessa on hyva pohtia, miten puhuu
itselleen. Siséisen puheen tulisi olla positiivista ja kannustavaa. Savyn tulisi
olla itsed arvostava ja eteenpéin vieva. Sisainen puhe vaikuttaa siihen, miten
tybelamassa ja vuorovaikutustilanteissa kokee ja kayttaytyy. Oman sisadisen
puheen tulisi olla itsed ja toisia kohtaan hyvaksyvaa ja lempeaa. Varsinkin
sosiaali- ja terveysalalla tyontekijoiden tulee kiinnittd& huomiota omiin mina-

viesteihin, jotka muodostavat perustan sosiaalisille taidoille. Mina-viesteissa
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tyontekijd osaa tunnistaa omat tarpeensa ja puhua omasta lahtékohdastaan
késin. Samalla tyontekija osaa olla joustava, mutta tilanteen vaatiessa
jaméakka omia oikeuksiaan ja rajojaan kohtaan. Sosiaali- ja terveysalalla
tyontekij& joutuu monesti toimimaan myds asiakkaan apuna, hdnen omia

rajojaan ja mina-viestejaan tukien. (Seppanen 2021, 52-55.)

Tybelamassa jokainen yhteyden luominen tydkavereihin on tarkedd. Uuden
kollegan tapaamisessa tulisi tulla tunne, ettd hanen kanssaan on varmasti
mukava ja helppo tehda t6itd. Yhteyden luominen tydkavereihin on
tydyhteison ja tyon teon kannalta oleellista. Tyontekijan oma asenne ja
mielentila vaikuttavat tyopaikan vuorovaikutukseen. Jos tyOyhteisgssa on
positiivinen ja kannustava ilmapiiri, saa tyontekija tasta voimaa tyossa

jaksamiseen ja lasnaoloon. (Seppanen 2021, 107 & 132.)

Vuorovaikutuksessa tulisi olla toista kohtaan inhimillinen ja myoétatuntoinen:
kuunnella ja kohdata arvostavasti ja kunnioittavasti. Sosiaali- ja terveysala on
jatkuvasti muutoksen ja kehityksen tilassa. Tama vaatii myos tyontekijoilta
kouluttautumista ja uusien ty6tapojen omaksumista. Tyontekijan tulisikin osata
olla inhimillinen ja myétatuntoinen myds itsedén kohtaan. (Seppanen 2021,
126-127.) Kuten aiemmin on todettu, tunteet tarttuvat myos tydyhteisossa.
Positiiviset tunteet lisdantyvat, ja toimiva tyoyhteisé kasvaa. Haastavat tunteet
tarvitsevat pienentamista, joten jokaisen tyontekijan tulisikin osata itse
tunnistaa tunteensa, koska vain héan itse on niista vastuussa. Tunteiden
jakaminen voi tiivistaa tyoyhteisda ja saada aikaan yhdessa tekemisen ja me-
kokemuksen. Tunteiden jakamisella voi saada uusia nakdkulmia, ja se voi
toimia myds vertaistukena. Hyvaa tunneilmapiiria ja myonteista tydyhteisoa
edistetddn kannustamalla, rakentavalla ja avoimella viestinnalla. (Seppanen
2021, 276-278.)

Yleiset kaytdstavat ohjaavat asiallisuuteen seka toisen arvostamiseen. Toisen
huomioimen, hymyileminen, kohteliasuudet, tervehtiminen ja kuunteleminen
ovat toimivan tydyhteison kulmakivid. Arvostavassa tyoyhteisossé ollaan
kiinnostuneita tyokaverin mielipiteistd sekd ymmarretaan vuorovaikutuksen
tarkeys. (Seppanen 2021, 147.)
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3.1.5 Tyo6turvallisuus

Ty6turvallisuuslaki velvoittaa tydnantajan huolehtimaan tydntekijoiden
terveydestd ja turvallisuudesta tydssa ja tydpaikalla. Tyonantajalla on oltava
ohjelma tydntekijan tyoterveyden ja -turvallisuuden edistamiseksi seka keinoja
tyontekijoiden tyokyvyn yllapitdmiseksi. Lain tarkoitusta kuvataan seuraavasti:
“Tamaén lain tarkoituksena on parantaa tydymparistoa ja tydolosuhteita
tyontekijoiden tyokyvyn turvaamiseksi ja yllapitamiseksi seka ennalta ehkaista
ja torjua tyotapaturmia, ammattitauteja ja muita tyosta ja tydymparistosta
johtuvia tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden haittoja.”
(Tyoturvallisuuslaki 738/2002). Tahan kokonaisuuteen kuuluu myds
olennaisena osana tydhyvinvointi. Jos tyéntekija voi hyvin, ei ole
stressaantunut ja tukea ja apua on saatavilla tydtkavereilta ja johdolta, voidaan
olettaa, ettd inhimillisten tekijoiden maara tydssa vahenee. Nain ollen terveys-

ja jaksamisongelmia on vahemman.

Jokaisen tyontekijan oikeuksiin kuuluu terveellinen ja turvallinen ty0ymparisto.
Pelkka turvallinen fyysinen ymparisto ei riitd, vaan tydyhteison taytyy olla
kunnossa myds sosiaalisesti ja psyykkisesti. Lain mukaan organisaation on
hoidettava tydsuojeluasiat. Tama ei kuitenkaan ole tarkein motiivi vaan se,
ettd panostamalla tydolojen ja tydhyvinvoinnin parantamiseen saadaan
kustannuksia pienemmaksi, kun sairauspoissaolot vahentyvat. Hyvinvoiva

tyoyhteis6 on myds tuottava tydyhteis6. (Kauhanen 2012, 196-197.)

Arvion mukaan 80-90 prosentissa sattuneista tapaturmista taustalla on
inhimillinen virhe: jokin asia on jaanyt huomaamatta, jotain on unohtunut tai
toimintamalli on ollut vaara. Inhimillisille virheille on monenlaisia syita, ja
virheitd on monenlaisia. Inhimillisid virheita selvitettdessa tulisi keskittya
virheeseen johtaneisiin tekijoihin eika niinkaan yksittaisiin tyontekijoihin.
Hyvalla ennakoivalla suunnittelulla saadaan vahennettya inhimillisten
virheiden maaréa ja syita, jotka ovat johtaneet virheisiin. Tyéhyvinvoinnin ja
turvallisuuden kannalta tarkeita elementteja ovat lepo seké tarpeellisten
taukojen pitdminen. Vasyneena ihminen tekee helposti vaaria tulkintoja ja
havainnointikyky on heikompi. Siten inhimillisten virheiden mé&éara kasvaa.
Tybnantajan tulisikin huolehtia tydntekijéiden tyéhyvinvoinnista seka

avoimesta keskustelukulttuurista tyopaikoilla. (Kalakoski ym. 2014, 13, 47—
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48.) Myos erilaiset tunteenpurkaukset ja konfliktit ovat osa tydelamaa.
Konflikteja ei tulisi valttaa, vaan tulisi 16ytaa keino, jolla niita voisi kasitella. On
tarkeaa, etta kaikki tyontekijat saavat mielipiteensa kuuluville. (Seppanen
2021, 70.)

Nykypaivan hektisessa ja vaativassa tydmaailmassa inhimillisten tekijéiden
vaikutus turvallisuuteen kasvaa huomattavasti. Tyon laadusta riippumatta kiire
ja paine saada tulosta aikaiseksi kuormittaa tyontekijoita. Yleisimpia
inhimillisia tekijoita ovat tyontekijan uupumus ja stressi. Ihmisen kyky havaita
asioita ymparistossaan on rajallinen, ja kiireessa tama voi aiheuttaa
unohduksia ja tarkkaavaisuuden puutetta. Kiireessa ja stressaantuneena
tyontekija kiinnittyy tuttuihin ja rutiininomaisiin tydskentelytapoihin ja siten voi
jadda muu ymparilla tapahtuva havainnoimatta. Myos pitkat tyévuorot ja
tyoputket aiheuttavat vasymysta, joka puolestaan lisaa inhimillisten virheiden

maaraa. (Helovuo ym. 2012, 76-85.)

Aiemmin on ajateltu, etté tyontekija on tehnyt virheen. Nykypaivana
turvallisuusajattelu lahtee siitd, ettéd koko organisaatiolla voi olla merkitysta
inhimillisten virheiden syntymiseen. Tama tarkoittaa sita, etta rakenteita ja
toimintatapoja tulisi muuttaa. Nykyaan turvallisuuden yhteydesséa puhutaan
resilienssista. Tybyhteison pitaisi mukautua joustavasti ja virheista oppien
kehittaa turvallisempaa tydymparistod. Muun muassa tulisi oppia
ennakoimaan vaarallisia tilanteita muuttuvassa tydymparistossa. (Teperi ym.
2021,9.) Ennen turvallisuudesta ajateltiin, ettéd asioita voi menné vaarin.
Nyky&an pyritd&n suunnittelemaan siten, ettd mahdollisimman moni asia
menisi oikein. Aiemmin ihmiset ndhtiin syyksi onnettomuuksiin. Nykyaan
ajatellaan, ettd ihminen on valttdmaton resurssi jarjestelmén joustavuudessa

seka ongelmatilanteiden ratkaisemisessa. (Hollnagel 2014, 147.)

3.2 Aiemmat tutkimukset

Tybyhteison vuorovaikutusta ja tydyhteis6on kuulumista on tutkittu monesta
eri ndkdkulmasta. Rajamaki ja Mikkola (2017) totesivat, etta tydohon ja
tyoyhteis66n kuulumista on aiemmin kuvattu ja tutkittu monin eri kasittein,
mutta aina yhteisena asiana on ollut vuorovaikutus. Myos téssa tutkimuksessa

tulokset kuvaavat haastateltavien henkildiden kasityksia tyon
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vuorovaikutusilmidista. Tutkimuksessa havaittiin organisaatioymparistén
vuorovaikutustekijat, joilla tarkoitetaan tyon luonnetta, fyysista ymparistbéa
seka organisaation vuorovaikutuskaytanteita. Nailla organisaation
vuorovaikutustekijoilla havaittiin olevan vaikutusta henkilékunnan
keskindiseen vuorovaikutukseen. Toinen tutkimuksissa havaittu
vuorovaikutustekija oli tydyhteison interpersonaaliset vuorovaikutustekijat,
joilla tarkoitetaan henkildston ryhmaytymista ja vuorovaikutussuhteita,
vaikutelmien hallintaa, palautteen antoa ja tukea seka henkilokunnan
vaikuttamisen mahdollisuuksia. Tutkimuksessa ei pyritty vertailemaan
vastauksia, vaan kerattiin kokemuksia ja pyrittiin ymmartamaan tydyhteison ja
vuorovaikutuksen kasitysten kirjoa, ja sitd miten ne kytkeytyvat toisiinsa.
(Rajamé&ki & Mikkola 2017, 250-263.)

Vaisanen (2017) tarkastelee omassa kandidaattitydssaan tydhyvinvoinnin
edistamista yksilon nakokulmasta. Tutkimuksessa todetaan positiivisen
psykologian vaikuttavan tyontekijan tydhyvinvointiin seka asenteeseen tyossa
ja tyota kohtaan. Tydhyvinvoinnissa ja tydssa jaksamisessa korostuu
tyontekijan yksilollisyys ja kokemuksen yksildllisyys. Tydssa kohdataan
vaihtelevasti paineita ja turhautumisia, ja stressinsietokyky voi olla
koetuksella. Naiden negatiivisten tunteiden lisaksi tulisikin tiedostaa omat
suojaavat tekijat, jotka korostuvat tyontekijan hyvinvoinnissa. Tutkimuksessa
todetaan, etta vahvuuksien kehittdmisen lahtdkohtana on ihmisen itsensé
ottama vastuu omasta hyvinvoinnistaan ja omasta kehittymisestaan. Ihminen
tarvitsee toista inmista kehittyakseen ja ndhdéakseen itsensé eri valossa.
Tybssa kaytavat kehityskeskustelut esimiehen kanssa seka reflektoivat
keskustelut tyokavereiden kesken tukevat ihnmisen omaa kasvua.
Tybelamantilanteiden jakaminen vahvistaa seka tydyhteisoa etta tyontekijaa.
(véaisédnen 2017, 1-26.)

Tyontekija on itse vastuussa oman itsensa kehittamisesta. Tybnantaja ja
esimies ovat vastuussa tyoolojen kehittdAmisestd. Jos molemmat osapuolet
sitoutuvat kehittdmiseen, saadaan aikaan vahvaa tyéhyvinvointia.
Tybnantajalle ei ole merkitysta silla, miten tyontekija omasta hyvinvoinnistaan
huolehtii. Merkityksellistd on se, ettd hyvinvoiva tyontekija on tydnantajalle ja
yritykselle arvokas. Tydhyvinvointia ei siis voida aina kehittaa kaikille

tyontekijoille sopivaksi samalla konseptilla. Tydntekijan tulee myds itse 10ytaa
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tapoja jaksamisensa ja hyvinvointinsa tukemiselle. Mikali tyontekija ja
tyonantaja huolehtivat yhteisvastuullisesti tyontekijoiden tyéhyvinvoinnista, he
mahdollistavat menestyksekkaan tyonteon ja tydsséa suoriutumisen.
Hyvinvoinnin yllapitaminen ja kehittdminen ovat tarkea osa ihmisen

kokonaisvaltaista hyvinvointia. (Leskinen & Hult 2010, 79-80.)

Kaikki tyOyhteisot toimivat ja elavat omalla tavallaan. Jo pienenkin tydyhteisén
sisalla voi olla hyvin erilaisia toimintatapoja. Toimintatapoihin vaikuttavat
sosiaalisen mallioppisen kautta organisaation vakiintuneet kaytannot seka
toimintakulttuuri, jotka uusi tyontekija helposti omaksuu itselleen. Tydyhteisot
muodostavat kokonaisuuden, joihin vaikuttaa muun muassa tytyhteisén
elamantapa ja konkreettinen toiminta. Tyontekijoiden ja esimiesten asenteet,
arvot ja toiminta vaikuttavat tyoskentelykulttuuriin. (Seppanen-Jarvela &
Vataja 2009, 33.)

Hietalahden ja Puseniuksen (2012, 56—64) pro gradu -tutkielman mukaan
tyontekijan vastuulla on vaikutusta tyontekijan omaan ja koko tydyhteisén
hyvinvointiin. Lahiesimiehen toiminta korostuu johtamisessa ja tyontekijan
vastuu tassa asiassa on saada myonteista ja kriittista palautetta, jonka avulla
tuodaan lisda intoa seka jaksamista. Tutkimuksen mukaan palautetta
esimieheltd odotettiin ja sitd pyydettiin. Esimiehen kiinnostus tyontekijan
hyvinvointia kohtaan ja hanen halunsa kuunnella tyéntekijaa koettiin
tutkimuksessa tarkeiksi ja tyohyvinvointia lisaaviksi tekijoiksi. Tarkeaksi
koettiin myds esimiehen kyky puuttua konfliktitilanteisiin seka luoda turvallista
ilmapiiria. Yhtena osa-alueena nostettiin esiin tyontekijan halu oppia ja saada
koulutusta seka tyonhallinnan tuntu. Jotta tyota pystytaan tekemaan
laadukkaasti myos kiireessa, oppimisella ja koulutuksilla tydntekija itse voi
vaikuttaa tyon mielekkyyteen. Tydntekijat kokivat olevansa itse vastuussa
tyopaikan ilmapiirista. Tyontekijaé auttoi jaksamaan tyon hallinnan keinot,
joten tulevaisuudessa tyohyvinvointikoulutuksissa tulisi kiinnittaa niihin
enemman huomioita. Naiden lisaksi esille nousi tydén autonomian merkitys.
Tyontekijan mahdollisuudet vaikuttaa omaan tyéhonsa koettiin tarkeiksi. Jotta
tyonteko on mielekasta, on tarkedd myds tuntea tekevansa merkityksellista
tyota. Tyohyvinvointia nostaa tyon arvostus seka uudet haasteet. (Hietalahti &
Pusenius 2012, 56—-64.)
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Itsensa johtamisen tarkeys on noussut esille nykyty6elaméssa
selviytymisessa. Esille on noussut, etta tarvittavia elementteja ovat muun
muassa joustavat elementit, kuten haastavista tehtavista suoriutuminen, usko
omiin mahdollisuuksiin sek& omien arvojen tiedostaminen ja niiden mukaan
toimiminen. Tuloksista ilmeni tarkeaksi hyvinvoinnin luojaksi myés sina-
johtajuus, jossa tyontekijalla on vastuullinen ja rakentava suhtautuminen

muihin tydyhteison jaseniin. (Hietalahti & Pusenius 2012, 72.)

Omien henkisten voimavarojen vaikutus tyéhyvinvointiin on suuri.
Henkilokohtaisissa voimavaroissa korostuu tyon merkityksellisuuden
kokeminen, kyky kohdata muutoksia, henkinen tydkyky, hyva fyysinen kunto ja
tyoilo. Tydhyvinvointia alentaa tyopaivan aikana koettu henkinen kuormitus,
joka vaikuttaa palautumiseen vapaa-aikana. Ammatillinen kasvu ja sen myota
oppimisen ilo seka hyva tydyhteisd luovat pohjan hyvalla tyéhyvinvoinnille.
(Holappa 2018, 81-82.)

4 KEHITTAMISPROSESSIN TOTEUTUS
4.1 Kehittamistydn tavoite

Taman kehittamistyon tavoitteena on vahvistaa Lappeenrannan nuorisotoimen
henkiloston tyéhyvinvointia. Tavoitteena on, ettéa henkilostd paasee itse
pohtimaan omia asenteitaan ja arvojaan suhteessa tehtavaan tyohon seka
erilaisiin ihmistyyppeihin. Toista ihmisté ei voi muuttaa, mutta omiin asenteisiin
ja toimintatapoihin ihminen pystyy vaikuttamaan. Taman kehittamistyon
tarkoituksena on, etté jokainen tyontekija paésee pohtimaan ja
tarkastelemaan itsedan itsereflektoinnin avulla seka jakamaan omia

ajatuksiaan oman tiiminsa kesken.

Tunteet ovat tyopaikalla aina lasné, ne méaarittavat tuntuuko elama hyvalta vai
ei. Ne maarittdvat myos sen, kuinka suoriudut haastavista tilanteista seka
tyotehtavista. Tyohyvinvointiin vaikuttaa myos se, millainen tunneilmasto
tyopaikalla vallitsee. Henkil®, joka kokee negatiivisia tunteita, on tydteholtaan
heikompi. H&nen muistinsa ja keskittymisensa voi heikentya.
Tunneilmastoltaan hyvéat tydtiimit ovat tuottavampia, kuin tiimit, joiden
tunneilmasto on heikompi. Ty6hyvinvointia tiimissa lisdavat positiiviset tunteet.

Toisissa tiimeissa valtellaan tietoisesti negatiivisista tunteista keskustelua.
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Tutkimusten mukaan ne tydyhteisot, joissa puhutaan myds negatiivisista
tunteista, olivat ilmapiiriltéén parempia ja tuottavampia. Naissa tiimeissa tuli
esiin myds vahvempana yhteenkuuluvuuden tunne ja toisten tukeminen.
(Rantanen ym. 2020, 29-38.)

4.2 Toimenpide

Toimenpiteena kehittamistydssa toteutetaan interventio. Tydntekijat pohtivat
omissa tydtiimeissaan omia arvojaan, asenteitaan ja toimintatapojaan
suhteessa tyohon ja tydkavereihin. Kehittdmistydssa suunnataan
ratkaisukeskeisesti tulevaisuuteen eika pohdita mennytta. Tavoitteena on
tiimien kesken tutustua erilaisiin persoonallisuuksiin erilaisten harjoitteiden
avulla. Harjoitteiden tarkoituksena on auttaa ymmartamaan erilaisia ihmisia ja
heidén toimintatapojaan, joka helpottaa tiimitydskentelya ja siten samalla
vahvistaa koko nuorisotoimen hyvinvointia. Tyon tuloksena syntyy hyvinvoiva

tydyhteiso.

Kehittamistyon tavoitteena on tyohyvinvoinnin vahvistamisen kehittaminen.
Kehittamistydn toimenpiteena on jarjestaa tyontekijoille mahdollisuus
itsereflektointiin seka tiimin keskinaiseen reflektointiin. Interventiolla pyritaan
lisddmaan omien vahvuuksien kayttod, seka erilaisten persoonallisuuksien

ymmartamista ja niiden hyédyntamista nuorisotydssa.

Kehittamistydn toivottuna vaikutuksena on tydntekijoiden omat oivallukset
erilaisista persoonallisuuspiirteista ja toimintatavoista. Taman lisaksi
toivottavaa on, etta tyontekijdiden tyotiimit jakavat keskenaan omia
persoonallisia piirteitaan ja ihmistyyppejaan. Taman asioiden toisille
jakamisen myota, on toivottuna vaikutuksena tyontekijoiden yhteistyon
paraneminen seka toisen tyontekijan toimintatavan ymmartaminen.
Kehittaminen tuottaa mahdollisesti uutta ymmarrysta omasta itsesté ja omista
toimintatavoista seka tyokaverin luonteenpiirteisté ja toimintatavoista. Mikali
kehittamistyon harjoitteiden ja tiimien kesken kaytavien keskustelujen
todetaan olevan tydhyvinvointia vahvistavia elementteja, on taménkaltainen
malli mahdollista ottaa pysyvéaksi kaytannoksi aina toimintakauden alussa

seka silloin, kun tiimiin liittyy uusi tyontekija.
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4.3 Tyoyhteis6lahtdinen prosessikehittaminen

Kehittamisotteena kaytettdan tydyhteisélahtdista prosessikehittamista.
Interventiossa tydkaluina kaytetaan erilaisia harjoitteita, joiden avulla
tyontekijat paasevat tutkimaan omaa persoonaansa. Tarkoituksena on saada
tyontekijat kokeilemaan muun muassa VIA-luonnetestausta, erilaisia
ratkaisukeskeisia harjoitteita sek& huomioimaan positiivinen keskustelu.
Tyobyhteisolahtdinen prosessikehittdminen tukee kehittamistyota, koska siina
huomioidaan koko tydyhteistn osallistuminen, toimijalahtdisyys, arkeen
integroitu prosessi seké arvioiva tyote (Vataja 2012, 70). Kehittamistydssa

sovelletaan tydyhteisélahtdisen prosessikehittamisen metodeja.

Tyobyhteisolahtdisen prosessikehittamisen piirteita ovat toimijalahtoisyys,
arkeen integroitu prosessi, koko tydyhteison osallistuminen seka arvioiva
tydote. Tyoyhteisdlahtdinen prosessikehittdminen on kehittamisote, jota
voidaan kaytanndssa toteuttaa monin eri tavoin ja menetelmin.
Tyobyhteisolahtoisyys maarittdd kehittamisotteen avainkysymyksia: kuka
kehittéd&, kenelle ja kenen kanssa. Kehittdmisote perustuu ndkemykseen
toimijalahtbisyydesta. Toimijalahtdisyys viittaa tyontekijoiden sisallllisen

asiantuntijuuden tunnustamiseen. (Vataja 2012, 70-71.)

Tyoyhteisolahtdinen prosessikehittdminen on osallistavaa ja prosessikeskeisté
kehittamista. Kehittdamisotteen keskidssa ovat tydolojen ja tybhyvinvoinnin
yhteisdlliset ulottuvuudet. (Vataja 2012, 75-77.) Tyoyhteisdlahtdisessa
prosessikehittamisessa painottuu tiivis yhteys tydntekijan perustehtavaan ja
prosessin integroituminen arjen tyohon ja sen kaytantoihin.
Prosessikehittamisessa painotetaan myos arvioivaa tydotetta seké koko
tyoyhteison osallistumista kehittdmiseen. Tyontekijéiden osallistuminen
kehittamistydohon edistad parhaimmillaan ty6tiimien osaamisen arvioimista ja
kehittdmistarpeiden tunnistamista. (Vataja 2012, 104.) Kuvassa 1 on esitelty
tyoyhteisolahtdisen prosessikehittamisen piirteet.

Vataja ja Seppanen-Jarvela (2009) toteavat, ettéd prosessilahtdinen
kehittdminen tulisi nahda alhaalta ylospain tapahtuvana kehittdmisena, johon
osallistuu kokonaisvaltaisesti koko tydyhteis6. Prosessilahtbisen kehittamisen

menetelma tukee demokraattisuutta, jolloin jokaisen aani tulee kuuluville.
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Prosessilahtdisessa kehittdmisessa koko tydyhteistn valinen dialogi
edesauttaa kehittdmisprosessia. Tarkeaksi nahdaan myos
kehittdmisprosessin jatkuvuus, toimijalahtdisyys, itsearviointi ja palautteen
antaminen sekd saaminen. Tyodyhteisolahtdinen kehittaminen painottuu
yksildiden ja ryhman tarpeisiin. (Vataja & Seppéanen-Jarvela 2009, 107-111.)
Hapulahti (2018) toteaa opinnaytetydssaan tydyhteisdlahtbisen
prosessikehittamisen olevan viitekehys tyotehtavien ja -menetelmien
kehittdmiseen. Talldin kehittaminen tulee osaksi paivittaista tydskentelyrutiinia
pitkalla aikavalilla. (Hapulahti 2018, 25.)

Toimijalihtoisyys

Tyévhteisolahtdinen
prosessikehittaminen

Koko tydyhteisin
ozallistuminen

Arkeen integroitu
prozessi

Arvioiva tydote

Kuva 1. Tydyhteisolahtoisen prosessikehittamisen piirteet (Vataja 2012, 70)

Tyoyhteisolahtdinen prosessikeskeinen lahestymistapa valikoitui
kehittdmisty6hon juuri sen vuoksi, ettd se on helposti integroitavissa arkeen ja
kehittaminen lahtee tydyhteisosta itsestdan. Kehittdmistyolla pyritaan myos
pitk&aikaisiin vaikutuksiin ja pysyvyyteen tydyhteison arjessa. Tassa
kehittamistytssa se tarkoittaa sita, etta harjoitteet on valittu siten, etta
interventioon osallistuneet tiimit keskustelevat yhdessa vahvuuksista ja, etta
he voivat 16ytaa toisistaan vahvuuksia, joita voi hyodyntaa entista paremmin.

Harjoitteita voi myds hyédyntaa intervention jalkeen.

4.4 Pedagogisena tulokulmana ratkaisukeskeinen tyoote

Ratkaisukeskeisen lahestymistavan kehittivat 1980-luvun alussa Steve de
Shazer ja Insoo Kim Berg. Ratkaisukeskeisesta ajattelutavasta ei haluttu

tulevan valtavirtaa, mutta sitd on alettu kayttamaan monilla eri aloilla eri



31

puolilla maailmaa. Termi ratkaisukeskeisyys voi tuoda mieleen sen, ettei
lahestymistavassa saa ollenkaan puhua ongelmista. Ratkaisukeskeisyytta
kaytetaankin juuri ongelmien ratkaisemiseen. Vaarinkasityksia termista voi
tulla myds siing, ettd ratkaisukeskeisyys on kokoelma erilaisia temppuja, joilla
ongelmat koetetaan ratkaista. Ratkaisukeskeisessa ajattelussa valmentaja
opettaa oppijaa oppimaan uudelleen, jotta han voisi ratkaista ongelmat itse.
Ratkaisukeskeinen ajattelupata tarjoaa taidon, jossa jo opitun voi yhdistaa
olemassa oleviin tietoihin ja taitoihin. Ratkaisukeskeisyydessa koetetaan
|oytaa omat voimavarat seka hyddyntaa niitd, jotta tavoitteet saavutettaisiin.
Tarkoitus on luopua vanhasta ajatusmallista ja kaantaa katse tulevaisuuteen.
(Cauffman 2017, 9-18.)

Ratkaisukeskeisyys on olennainen osa nuorten kanssa tehtavassa tydssa,
mutta valilla se unohtuu tiimien vélisessé vuorovaikutuksessa.
Ratkaisukeskeinen ajattelu on myds voimavarakeskeista ajattelua. Siina
pyritdan hyddyntamaan sekd huomioimaan vihemman kaytdssa olevia
voimavaroja ja vahvuuksia ja I6ytamaan uusia mahdollisuuksia.
Ratkaisukeskeisessa ajattelutavassa tarkeina piirteind ovat muun muassa
toisen arvostaminen, myonteisyys, ratkaisujen ideoiminen, voimavarojen
etsiminen ja hyddyntaminen seka tulevaisuussuuntautuneisuus. (Huotari &
Tamski 2013, 59-60.)

Aiemmin perinteisessa ohjauksessa ja valmennuksessa keskityttiin helposti
ongelmanratkaisuun ja maarittelyyn. Ratkaisukeskeinen tydote poikkeaa tasta.
Ratkaisukeskeisella tydotteella muutoksen on havaittu tapahtuvan
nopeammin. Ratkaisukeskeisessa tybotteessa asiakas pyrkii kuvailemaan
halutun muutosprosessin. Asiakasta kannustetaan muutoksen kuvailuun,
jolloin asiakas ei kiinnitd huomiota negatiiviseen ongelmaan, vaan haluttuun
ratkaisuun. (Yusuf 2020.)

Ratkaisukeskeinen tydote keskittyy jo toimivien asioiden tarkasteluun ja niiden
lisddmiseen. Ratkaisukeskeisyydessa tehdaan pienet toimivat asiat nakyviksi.
Pienet onnistumiset ja edistymiset ovat merkityksellisia, ja siksi ne on hyva
havaita. Ratkaisukeskeisesséa tyootteessa kaytetadn paljon erilaisia
asteikkoja, listoja ja mittareita, joiden avulla pienet edistykset saadaan

nakyviksi. Kannustaminen ja motivointi ovat tarkeé osa ratkaisukeskeista
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tyootetta. Onnistumisen kokemukset lisdavat ja yllapitavat motivaatiota.

Asiakkaalla tulee olla tunne, etta asia etenee ja edistyy. (Yusuf 2020.)

4.5 Kehittamistydn interventio
4.5.1 Intervention suunnittelu

Idea kehittamistydn aiheesta ja toteuttamisesta lahti liikkeelle kehittamistyon
tekijoiden osallistuessa Juhli vahvuuksiasi -koulutukseen 18.11.2020. Siina
keskityttiin ihmisen vahvuuksiin ja niiden hyddyntamiseen. Koulutuksen
jalkeen kehittamistyon tekijat tutustuivat lisdd vahvuustydskentelyyn ja lisaksi
osallistuivat 17.2.2021 jarjestettyyn Juhli vahvuuksiasi -seurantatyOpajaan.
Kunnallisen nuorisotyén osaamiskeskus Kanuuna jarjesti molemmat
koulutukset. Vallitsevan covid-19-pandemian vuoksi koulutukset jarjestettiin

Microsoft Teams -alustaa kayttaen ja osallistujia oli ympari Suomen.

Juhli vahvuuksiasi -koulutuksen tarkoituksena oli heratella osallistujia
[oytamaan omia vahvuuksiaan ja ne tunnistettuaan kayttdmaan niita
laajemmin. Koulutuksen kouluttajana toimi Mari Laakso (YTM,
tohtorikoulutettava) Folkhéalsanin tutkimuskeskuksesta. Laakso on tuonut
paljon esille positiivista psykologiaa ja vahvuuksien hyédyntamista. Osa
interventioon osallistuneista oli my6s mukana Etela-Karjalan maakunnallisen
nuorisotybhankkeen jarjestamassa Juhli vahvuuksiasi -koulutuksessa
25.2.2021.

Microsoft Teamsin ansiosta myds pandemian aiheuttamana
poikkeusoloaikana pystyttiin jarjestamaan kokouksia ja koulutuksia. Ihmiset
pystyivat osallistumaan etayhteyksien avulla erilaisiin tilaisuuksiin ja
tapahtumiin. Intervention harjoitteet suunniteltiin siten, etta ne pystyttiin
toteuttamaan Microsoft Teamsin kautta. Microsoft Teams oli etuk&teen tuttu
alusta kaikille interventioon osallistuneille tyontekijdille seka kehittamistyon

tekijoille.

Microsoft Teams on maailmanlaajuinen interaktiivinen ja digitaalinen
palvelukokonaisuus, jonka avulla ihmiset voivat olla yhteydessa toisiinsa ja
jakaa materiaaleja. Microsoft Teamsin kautta pystyy soittamaan puheluita ja

videopuheluita, keskustelemaan chat-palvelussa, jakamaan erilaisia
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tiedostoja, videoita ja materiaaleja. Tama kaikki onnistuu kahden ihmisen

kesken tai koko tydyhteison kesken. (Microsoft 2021.)

Covid-19-pandemia alkoi, kun joulukuussa 2019 Kiinasta l&ahti levidmaan
keuhkokuume, jonka aiheuttajaksi todettiin uusi koronavirus SARs-Cov-2.
Koronavirukset ovat viruksia, jotka yleensa aiheuttavat lievan
hengitystieinfektion. Vakavamman muodon ja jopa kuolemaan johtavia
muotoja ovat SARS, MERS ja uusi Covid-19-pandemiaan johtanut SARs-Cov-
2. (Terveyden ja hyvinvoinnin laitos 2021.) Suomeen Covid-19-pandemia
saapui alkuvuodesta 2020, eika sen leviamista voitu estaa. Suomen hallitus
totesi yhteistoiminnassa tasavallan presidentin kanssa 16.3.2020 Suomeen
poikkeusolot ja otti kayttdon valmiuslain. Poikkeustilan julistaminen oli
ensimmainen kerta sotien jalkeen. Poikkeusolojen ja valmiuslain johdosta
Suomeen asetettiin suosituksia seka rajoituksia viruksen levidmisen
hillitsemiseksi. Tilanteen johdosta muun muassa koulut siirtyivat
etdopetukseen, etatydsuositus tuli voimaan seka monet palvelut kuten teatterit
ja nuorisotilat sulkivat ovensa kokoontumisrajoitusten myéta. (Valtioneuvosto
2021.) Etatydsuositus ja osa rajoituksista olivat voimassa koko intervention

toteutuksen ajan.

Tammikuussa 2021 kehittamistyon aihe ja idea esiteltiin intervention
kohderyhmalle eli Lappeenrannan nuorisotoimen yhteisollisen nuorisotydn
tiimien tyontekijdille. Kyseisia tyontekijoita pyydettiin mukaan
kehittdmistyohon. Kehittamistydhon osallistuminen oli kohdehenkildille
vapaaehtoista toimintaa, johon sai kayttaa omaa tybaikaa. Kehittamistyon
interventio-osiossa kohderyhmalle annettiin erilaisia harjoitteita ja tehtéavia,
joiden tarkoituksena oli heratelld ajatuksia omista vahvuuksista seka
luonteenpiirteistd. Nama harjoitteet annettiin huhti- ja toukokuun aikana
yhteisdllisen nuorisotydn nuoriso-ohjaajille sekd koulunuorisotyontekijdille.
Nama kohdehenkil6t valikoituivat mukaan, koska heidan tyénsa on paaosin
kohtaavaa nuorisotyota. He kaikki tydskentelevat myds oman tiiminsa kanssa,
joten intervention uskottiin tukevan tiimity6ta. Osallistujat olivat mukana
kehittamistytssa vapaaehtoisesti, ja heidan anonymiteettinsa sailytettiin.
Kaikkiaan kehittamistyon interventio-osuuteen osallistui 16 tyontekijaa.
Kehittamistyossa kaytetyt harjoitteet valittiin siten, etta ne tukevat tyontekijan

omia vahvuuksia ja auttavat tydtiimeja loytamaan myos tiimin yhteisia
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vahvuuksia. Harjoitteita valitessa huomioitiin harjoitteiden jatkokaytto,
sovellettavuus ja muunneltavuus. Kuvassa 2 on esitelty kehittamistyon

prosessin eteneminen.

Kehittamistyon prosessi

Juhli vahvuuksiasi 1. Haricitekertax 6 tiimia 2. Harjoitekerta x 6
koulutus 18.11.2020 -marl tiimia

Opinnaytetyoidean Juhli vahvuuksiasi

esittely seurantatyopaja 3. Harjoitekerta x 6

tiimia

nuorisotoimenjohtajalle 17.2.2021

i e Juhli vahvuuksiasi
Opinnaytetyon idean Koultitos

esittely osallistujille A I Palautteen keruu
nuorisotyontekijoille

tammikuu 2021 26.2.021

Kuva 2. Kehittdmistydn prosessi

Kehittamistydssa kaytetyt harjoitteet pyrittiin valitsemaan siten, etta ne tukevat
vahvuuksia ja auttavat tyétiimeja loytamaan myaos tiimin vahvuuksia.
Harjoitteita valitessa huomioitiin niiden soveltuvuus erilaisille tydryhmille.
Interventiossa kaytetyt harjoitteet olivat kehittamistydn tekijéiden ideoimia tai
muunnelmia useammasta eri harjoitteesta. Tavoitteena oli, etté harjoitteet ovat
monipuolisia ja ettd ne herattavat keskustelua. Harjoitteet valittiin siten, etta ne
tukevat ratkaisukeskeista tyootetta seka positiivista psykologiaa. Harjoitteita
valitessa kiinnitettiin huomiota harjoitteiden sovellettavuuteen ja niiden
jatkokayttoon. Harjoitteita voisi mahdollisesti hydédyntdd myds nuorten kanssa
tehtavassa tydssa seka aina tiimin rakenteiden muuttuessa vahvistamaan

tiimin keskinaista vuorovaikutusta.

Kehittamistyon tekijat tutustuivat erilaisiin harjoitteisiin ennen interventiota ja
valitsivat interventioon soveltuvat harjoitteet. Harjoitteita myos sovellettiin ja
muokattiin interventioon soveltuviksi. Talléin interventioon raataldidyt
harjoitteet tukisivat mahdollisimman paljon intervention tavoitteita

ratkaisukeskeisesti.

Interventioon osallistui 16 tyontekijaa, joista muodostui kuusi eri tiimia.
Kehittamistyon tekijat l[ahettivat kaikille interventioon osallistuneille
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tyontekijoille yhteisen sahkopostin, johon oli koottu intervention aihe ja
tarkoitus seka kaytannon ohjeistus. Kaikille tiimeille sovittiin jokaiselle
harjoituskerralle oma Microsoft Teams -kokousaika. Jokaisella tiimilla oli
kolme harjoitekertaa. Kehittdmistyon tekijat toteuttivat yhteensa 18
tapaamiskertaa koko intervention aikana. Tyo6tiimeissa tyoskentelee 2—3
tyontekijad, jotka osallistuivat harjoitteisiin yhdessa kehittamistyon tekijoiden
kanssa. Tyotiimit osallistuivat harjoitekertoihin olemalla koko tydtiimi saman
tietokoneen aarella tai kukin omilla koneillaan eri paikoissa. Kehittamistyon
tekijat osallistuivat omilta tietokoneiltaan harjoitekertoihin. Intervention vaiheet

ovat kuvattuna kuvassa 3.

Intervention vaiheet

o\ Keskustelu on
) luonnevahvuustestin (O Keskustelu

+ tekemisesta : :
QL) Intervention esittely o L= vahvuustimantista

0
#+=2 luonnevahvuustesti

g Vahvuuksien yli- ja

0 Allayee - Keskustelua omista ja
)

3 tiimin vahvuuksista
'~ Seuraavan kerran Ie) Hyvinvoinnin
" vuosikello
©

g, Tehtévan anto - tehtavat:
g Seuraavalle kerralle

ac T T Intervention lopetus

> Hyvinvointibingo

© \Vahvuustimantti

Kuva 3. Intervention vaiheet
4.5.2 Harjoitekerta |

Ensimmaisen harjoitekerran tavoitteena oli aloittaa interventio ja antaa ohjeet
jatkotyoskentelyyn. Ensimmainen tapaamiskerta oli kaikkien tiimien kanssa
tiivis ja napakka. Tapaaminen koostui kehittamistydn intervention ja kaytannén
asioiden esittelysta seka osallistujien kysymyksiin vastaamisesta. Tunnelma
tapaamisissa oli innostunut ja odottava. Kohderyhma vaikutti olevan

positiivisin mielin mukana ja valmis heittdytymaan intervention harjoitteisiin.

Seuraavaksi harjoitekerraksi tyontekijoiden tehtavaksi annettiin tehda VIA-

luonnevahvuustesti (ks. https://www.viacharacter.org/survey/account/register)

itsesta seka tayttdd vahvuuslomake (liite 1) toisista ty6tiimin jasenista.
Lomakkeeseen oli listattuna VIA-luonnevahvuustestin 24 luonteenvahvuutta.
Vahvuuslomakkeeseen tuli laittaa ty6tiimin jasenten vahvuudet
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numerojarjestykseen, siten etta ensimmaisena oli esilla olevin vahvuus. Omia
tuloksia ei saanut nayttda muille, etteivat ne ohjailleet tiimin jasenten
vastauksia. Kun tiimin jasenet olivat saaneet toistensa vastaukset, tuli
jokaisen tayttaa koontilomake, johon olin laitettu omat ja tiimin jasenten
antama vahvuudet. Taman jalkeen tyotiimien tuli keskenaan pohtia ja
keskustella luonnevahvuuksistaan ja koontilomakkeen vastauksista.
Osallistujien vahvuuslomakkeet oli tarkoitettu vain heidan kayttoonsa, eivatka
kehittamistyontekijat keranneet niitéa itselleen. Vahvuuslomake ja
keskustelunaiheet mukailivat Mari Laakson Juhli vahvuuksiasi -koulutuksen
harjoitetta. Seuraavassa harjoitekerrassa pohdittiin ja keskusteltiin tydtiimien

kanssa tuloksia.

4.5.3 Harjoitekerta Il

Harjoitekerran tavoitteena oli kayda keskustelua edelliskerran VIA-
luonnevahvuustestista seka siitd nousseista asioista ja oivalluksista.
Tapaamiskerralla annettiin kolmannen harjoitekerran harjoitteet seka
keskusteluaiheet. Kehittdmistyon tekijat olivat etukateen sopineet, minka

osuuden harjoitekerralla ohjaavat.

Tiimi 1

Osallistujat olivat pitaneet VIA-luonnevahvuustestista, joka oli ollut mukava
tehda itsestaan, mutta tydkaverin vahvuuksia oli ollut hankala laittaa
jarjestykseen. Tama oli ajoittain tuntunut epamukavalta, koska tiimin jasenet
eivat kokeneet viela tuntevansa tarpeeksi hyvin toisiaan. Vaikka kyseessa
olikin vahvuuksien tunnistaminen, testissa laitettiin vahvuuksien kayttoa
numerojarjestykseen. Keskustelimme vahvuuksien yli- ja alikayttamisesta
seka siitd, miten on hyva tunnistaa itsestaan ne tilanteet, jolloin yli- tai
alikayttoa esiintyy. Yli- ja alikayton keskustelu koettiin tiimiss& miellyttavana, ja

samalla keskustelu antoi lisatietoa luonnetestista.

“Tuntui epdmukavalta laittaa tyékaveria numerojérjestykseen.”
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Tiimi 2

Osalllistujat olivat kokeneet luonteenvahvuuksien l6ytamisen itsestaan
helpoksi. Tyo6tiimilaisten vahvuuksien jarjestykseen laittaminen koettiin
hankalaksi. Osallistujat kokivat, etta mikali tehtavana olisi ollut I16ytada koko
tyotiimin vahvuuksia, olisi vahvuuksien lI6ytaminen ollut helpompaa.
Tiimilaisilla oli yllattavan paljon samoja vahvuuksia, ja he olivat tunnistaneet
toistensa vahvuudet samalla tavalla. Yli- ja alikayttbosio koettiin oikein

hyvéksi, ja sieltd osallistujat osasivat heti |[0ytaa itseenséa sopia asioita.

“Oli helppoa pohtia omia vahvuuksiaan, koska tuntee itsensé jo niin hyvin.”

Tiimi 3

Osallistujat kertoivat pitineensa vahvuustestista, ja heista oli mukava pohtia
myos tyokaverin vahvuuksia. Erds tiimin jasen koki, ettd oli helpompi tayttaa
tyokaverin vahvuuksia, kuin omia vahvuuksiaan. Tiimi totesi, etta heilla on
hyvin “pehmeat arvot”, jotka toistuvat kaikkien tyontekijoiden tuloksissa.
Kavimme lapi yli- ja alikayttda, jotka kiinnostivat paljon tiimia. Keskustelimme,
missa tilanteissa osallistujat tunnistavat omassa itsessaan yli- tai alikayttoa.
Pohdimme korona-ajan tuomia haasteita, jotka voivat ndkya myos

vahvuuksien kayttamisessa.

“Ystéavéllisyys, rakkaus, rehellisyys. lhanaa!”

Tiimi 4

Tiimissa nousi esille hyvin erilaisia luonteenvahvuuksia. Tama koettiin
tiimitydssa hyvaksi ja ne nakyvat myos arjen tydssa. Ensimmaisten
vahvuuksien tunnistaminen koettiin helpoksi, mutta mita pidemmalle
vahvuuslistassa edettiin, sitéd haastavammaksi vahvuuksien tunnistaminen
kavi. Vaikka tyotiimilaisten vahvuuksien tunnistaminen oli osittain haastavaa,
oli my6s mukava antaa positiivista palautetta tiimilaisten vahvuuksista. Yli- ja
alikayton pohtiminen koettiin todella mielenkiintoiseksi ja tiimi pohti aikovansa

jatkaa vahvuuksien tutkiskelua tAméan intervention jalkeenkin.
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“Ehké& ihminen pit4é jotakin piilossa — tarkoituksenmukaisesti.”

Tiimi 5

Osallistujien kanssa keskusteltiin vahvuuksista ja siita, miten kaikki piirteet
eivat nay toissa. Olisiko vahvuustestin vastaukset erilaisia, jos sen tayttaisi
tyoelaman ulkopuolella esimerkiksi ystava, puoliso tai oma lapsi?
Keskustelimme siitd, miten osa vahvuuksista tuntui olevan heti oikealla
kohdalla ja osa tuntui hyvinkin kaukaisilta, niin itsella kuin tyokaverillakin.
Keskusteluissamme nousi esille korona-ajan haasteet ja se, miten pandemia
voi vaikuttaa omiin vahvuuksiin ja niiden kayttoon. Kehittamistyon tekijat
huomasivat, etta nuorisotilojen sulkeutuminen vaikutti vahvasti tyotehtavien ja

tyomenetelmien muuttumiseen.

“Osan kohdalla tuli ylléttéva tulos, vahédn kun pingistéa pelaisi.”

Tiimi 6

Osallistujien kanssa keskusteltiin siitd, miten luonteenvahvuuksia pitaisi valilla
pysahtya pohtimaan, kuten myds selityksia ja perusteluja, miksi jotakin
tehdaan. Eri tilanteissa kuuluukin kayttaa eri vahvuuksia ja tilanteet ovat
asiakohtaisia. Tiimi kertoi, ettd he keskustelevat keskendan paljon ja pohtivat
asioita hyvin erilaisista nakokulmista kasin. Talléin he saavat kokonaiskuvan
tilanteesta ja pystyvét yhdessa pohtimaan parhaan lahestymistavan
tilanteeseen. Kaikki tavat eivat sovi kaikissa tilanteissa, vaan
ihmissuhdetydssa tulee osata luovia. Yli- ja alikayttdé mietitytti, ja niiden

iimenemista tunnistettiin.

“Mybnnén. On yli- ja alikdyttdéa.”

Tehtavéananto

Seuraavalle tapaamiselle kehittamistyon tekijat suunnittelivat vahvuustimantin
(ks. kuva 4), joka osallistujien tuli itsestaan tehda. Vahvuustimanttiin tuli kirjata

omia ydinvahvuuksia tai muita huomaamiaan vahvuuksia seka tilanteita,

joissa kyseista vahvuutta on kayttanyt. Vahvuustimantin tavoitteena on saada
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osallistuja tunnistamaan ja nimeamaan tilanteita, joissa on toiminut oman
vahvuutensa mukaisesti. Timantit tuovat onnistumiset nakyvaksi niin yksil6-
kuin tydyhteisotasolla. Timanttia voi soveltaa ja kayttaa harjoitteena myos

nuorten tai nuorten rynman kanssa.

Itsetuntemus on osa tunnealya, johon taman liséksi kuuluvat itsehallinta,
sosiaalinen tietoisuus seké ihmissuhteiden hallinta. Itsetuntemukseen kuuluu
olennaisesti tietoisuus omista tunteista, omien kykyjen arviointi seka
itseluottamus. Itsetuntemuksella tarkoitetaan vahvuuksien, heikkouksien ja
tunteiden tunnistamista sekéa arvojen ja motiivien tekemista ymmarretyksi.
Paatoksia tehdaan yleenséa naiden pohjalta. Itsensa tuntevat ihmiset ovat
usein ajattelevaisia ja itsereflektoivia. (Seppanen 2021, 41-42.) Timantin
tekemisella pyrittiin myds siihen, ettd osallistujat l16ytaisivat itsestaan asioita,
jotka kuuluvat heidan kykyynsa toimia erilaisissa tilanteissa ja tehdéa naissa

tilanteissa oikeita paatoksia.

Kuva 4. Timanttiset luonteenvahvuudet

Toiseksi tehtavaksi annettiin kehittamistyon tekijéiden tekema hyvinvointibingo
(ks. kuva 5). Hyvinvointibingon tarkoituksena on rastia ne kohdat, joita on
tehnyt tai toteuttanut kevaan aikana. Viiden vaakasuoran, pystysuoran tai
vinottain olevan rastin jalkeen, saa bingon eli viisi perakkaista merkintaa.

Keskella olevalla jokerilla voi itse keksia hyvinvointia lisddvan toiminnon.
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Kehu Tee Tee taukojumppa Kuuntele Tee jotain
tyokaveria luontoretki lempimusiikkiasi luovaa
Syo Opettele jotain Hymyile, Sain kehuja Malta menna
lempiruokaasi uutta tartuta hymy tyokaverilta ajoissa
tyokavereihin nukkumaan
Naurakaa
Lue kirjaa tai Kiita tyokaveria Jokeri Nauti ulkoilmasta yhdessa
kuuntele tyokavereiden
danikirjaa kanssa
Kirjoita ylos
kolme asiaa, josta Venyttele Soita ystavalle Jata tyokaverille Katso
olet kiitollinen tai sukulaiselle viesti yllatykseksi elokuva
Vieta kiireeton
Kerro tyokaverille Ota Tee jotain mika Mieti, mita ruokailuhetki
hanen paivaunet tuo sinulle iloa haluat tehda tyokavereiden
onnistumisestaan kesalla kanssa

Kuva 5. Hyvinvointibingo

Tybhyvinvointia on pyritty edistamaan erilaisilla aktiviteeteilla. Pitka paikallaan
olo ja runsas istuminen rasittaa tuki- ja likuntaelimistda. Lisaksi pitkdkestoinen
paikallaan olo heikentaa aineenvaihduntaa ja lihasten verenkiertoa. Pitkaan
jatkuvalla istumisella ja paikallaan ololla on yhteys my6s muihin pitk&aikaisiin
sairauksiin, joten runsas istuminen aiheuttaa riskin ja vaaratekijoita elimistélle.
Tyo6n teon tauottamisella on suuri merkitys sairauksien ehkaisemiselle ja
likkuvuuden edistamiselle. Istumaty6ta tulisi tauottaa, ja taukoja tulisi pitda
noin puolen tunnin valein. Taukojumpat ja tauot tulisikin ottaa osaksi arkea ja
tyontekoa. (Selkaliitto 2021.) Tasta syysta yhdeksi bingon aktiviteetiksi valittiin

taukojumppa.

Luonto ja metsé voidaan kokea rauhalliseksi ja rauhoittavaksi ymparistoksi.
Metséalenkki tai kavely metséssa voi tuoda rauhallisuutta ja mielekkyytta.

Rauhallisessa ja uudessa ymparistdssa tyoskentely voi tuoda tiimille vapautta
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ja rentoutta sek& mahdollisuuden tunteiden ilmaisuun helpommin. Toki luonto
ja metsa eivat toimi kaikille viihtyisana ymparistona. (Paavola 2017, 32—-33.)

Tasta syysta bingoon valittiin vaihtoehdoksi luonnon ja metsén kokemukset.

Ty6paikan houkuttelevuuteen vaikuttaa monia asia. Yksi naista on tyon
palkitsevuus. Tyodsta saadun palkan lisaksi tyon palkitsevuuteen kuuluu
aineettomat palkitsemiset, kuten ty6paikan tarjoamat koulutus- ja
kehittymismahdollisuudet, tydn haastavuus seka tehdysta tydsta saatu
palaute. Palkitseminen kuuluu osaksi tydelamaa ja tydorganisaatiota.
Palkitsemisen avulla tydnantaja osoittaa arvostuksensa tyontekijaa kohtaan
seka huolehtii tydntekijan tydssajaksamisesta. (Lappalainen 2013, 2.) Ty6n
palkitsevuus huomioitiin hyvinvointibingossa muun muassa palautteen

antamisella tyokaverille tai palautteen saamisella tyokaverilta.

4.5.4 Harjoitekerta lll

Harjoitekerran tavoitteena oli vahvuustimantin tarkasteleminen seka
vahvuuksien sanoittaminen daneen tiimin kesken. Liséksi keskusteltiin
hyvinvointibingon osioista, jos tiimi tai osallistuja oli jo ehtinyt sen tehda.
Kehittamistyon tekijat olivat sopineet etukateen, miten kyseinen harjoitekerta
ohjataan, ja molemmilla oli omat osuutensa selvilla. Kolmannella
harjoitekerralla osallistujille kerrottiin hyvinvoinnin vuosikellosta seka
intervention palautteen keruusta. Interventio paatettiin ja osallistujille kerrottiin
vahvuustehtavapakista, joka heille toimitettiin kehittamistyon tekijoiden

toimesta.

Tiimi 1

Osallistujat kertoivat vahvuustimantin olevan helppo tayttaa. He kokivat, etta
sen avulla oli mukava saada nékyviksi omat vahvuutensa. Vaikka omat
vahvuudet tiedostettaisiin, ei nilden nakyvéaksi tekeminen ole aina helppoa.
Monesti omaa osaamista vahatellaan, vaikka omat vahvuutensa ja
osaamisensa tulisi nayttaa muillekin. Itsenséa tunnistaminen ja tunteminen ovat
tarkeita taitoja. Tiimin jasen kertoi, ettéd hanen oli helppo loytaa

vahvuustimanttiin nelja vahvuuttaan, mutta niiden jalkeen oli haastavampaa.
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Keskustelimme yli- ja alikéytosta ja niiden tunnistamisen tarkeydesta. Aina ei

tunnista, jos on yli- tai alikayttéa, ja se voi kuormittaa jaksamista.

“Tunnistin itseni.”

Tiimi 2

Osallistuja kertoi, ettd han on yllattavan itsekriittinen itse&éan kohtaan, ja tama
nakyi myds vahvuustimantin teossa. Han koki, ettei halunnut kirjata
vahvuuksia nakyvéksi, jotta ei olisi ylimielinen. Han pelkasi myos, etté joku
muu tiiminjasen ajattelisi, etta ne eivat ole hanen vahvuuksiaan.
Keskustelimme siitd, miten jotkut asiat voivat tulla kaukaakin omasta
historiasta ja miten ne nakyvat edelleen omassa toiminnassa ja luonteessa.
Toinen tiimin jasen kertoi taas painvastaisesti, ettd vahvuustimanttia tehdessa
l6ysi selityksen jollekin vahvuudelle omasta historiastaan. Itsensa tunteminen
ja itsensa johtaminen ovat tarkeité seikkoja vuorovaikutustydssa ja
ihmissuhteissa ylipaatansa.

“Jotkut olleet yllattavia vastauksia.”

Tiimi 3

Tiimi ei ollut ehtinyt paneutua vahvuustimantin kaytt6on. Asiasta kaytiin
yhteisté keskustelua, jonka jalkeen omat vahvuudet l16ytyivatkin helposti. Ol
mielenkiintoista huomata, etta tiimin jokaisella jasenelld oli yksi sama

vahvuus, huumorintaju.

“Kaikilla on sama. Huumorintaju!”

Tiimi 4

Keskustelimme siitd, miten tiimi panostaa jo nyt yhteiseen hyvaan ja yhdessa
toimijuuteen. Tyoyksikko on selvasti oma tiiminsa, jossa jokaisella on oma
paikkansa. Vahvuustimantti toi esille uusia piirteita tytkaverista ja perusteluja,
milloin ja miksi tydkaveri on jotakin vahvuutta kayttanyt. Toisaalta timantin

vahvuudet ja tilanteet koettiin itsestaanselvyyksiksi, eika uusia piirteita
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tyokaverista tai itsesta tullut. Timantin teko koettiin kuitenkin mielekkaaksi ja

kevyeksi, vaikka elettiinkin loppukevatta ja koronapandemian muutoksia.

“Timantti antoi uskoa omaan itseen. Miehdn osaan.”

Tiimi 5

Osallistujat olivat tehneet omat vahvuustimantit ja keskustelleet jo ennakkoon
timanttien vastauksista. He olivat perustelleet toisilleen tilanteita, joissa jotakin
vahvuutta on kayttanyt ja esimerkinomaisesti kertonut, miksi vahvuus nakyy
juuri siina tilanteessa. Tama oli juuri se, mité intervention oli tarkoituskin olla:

pohditaan yhdessa ja perustellaan paatoksia ja toimintoja.

“Osa vahvuustimantin vahvuuksista oli itsestéaan selvia, toisia joutui taas

pohtimaan.”

Tiimi 6

Osallistujat eivét olleet ehtineet tehda vahvuustimantteja, koska toissa oli ollut
kiirettd. Toisaalta intervention tarkoitus ei ollutkaan itse tehtavien teko, vaan
se, etta niistad keskustellaan ja niitd pohditaan itse seka tiimin kesken.
Keskustelimme vahvuustimantin vahvuuksista, joita tiimin jasenet nostaisivat
itsestaan esille. Tiimin jasenten pohdinnoissa nousi esille arvot, joita he

haluavat edustaa ja edistaa.

‘Renhellisyys.”

Tehtavananto

Kolmannella eli vimeisella kerralla tehtavaksi annettiin tyotiimin yhteisen
hyvinvoinnin vuosikellon tekeminen, jonka pohjan kehittamistydn tekijat olivat
tehneet (ks. kuva 6). Tavoitteena oli, etté pitkin tulevaa vuotta, tyotiimi voi
pitéa mielessa tydhyvinvoinnin vahvistamisen. Hyvinvoinnin vuosikellon
toteuttamisen tarkoituksena oli lisata tiimin yhteista tekemista ja yhteishenkea.
Hyvinvoinnin vuosikellon tekemisessa tiimit pystyivat hyoédyntamaan samoja

teemoja, kuin aiemmassa hyvinvointibingo-tehtavassa oli esimerkkeina.
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Hyvinvoinnin vuosikelloa ei kayty yhteisesti lapi, mutta osallistujia pyydettiin

lahettamaan siitad kopio kehittamistyon tekijoille intervention tuloksia varten.
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Kuva 6. Hyvinvoinnin vuosikello

455 Palautteen keruu

Kehittamistydn intervention toteuttamiseen osallistuvilta tyontekijoilta
pyydettiin palautetta intervention jalkeen. Palautekyselyn tulokset kuvataan
luvussa 5. Palautelinkki lahetettiin kaikille 16 osallistujalle, ja palautetta antoi
11 osallistujaa. Palautelinkki oli avoinna kaksi viikkoa. Palautteen keruussa
kaytettiin interaktiivista esittamissovellus Mentimeteria, jonne kehittdmistyon
tekijat olivat luoneet kyselyn. Palautteen keruulla oli tavoitteena saada

palautetta harjoitteista seka koko interventiosta.

Mentimeter on interaktiivinen digitaalinen sovellus, jonka avulla voi tehda
erilaisia ja monipuolisia toimintoja digitaalisessa muodossa. Mentimeterin
avulla voi tehda muun muassa interaktiivisia kyselyitd, aanestyksia ja
esityksia. Mentimeter on kansainvalinen sovellus ja sen kayttajia on yli 200

miljoonaa. (Mentimeter 2021.)

Mentimeterin kayttd palautteen keruussa osoittautui melko nopeasti
haastavaksi. Toiset paésivat vastaamaan palautekyselyyn, mutta toisille
jarjestelma ei jostain syystéa toiminut. Kehittamistyon tekijat olivat kokeilleet
kyselylomakkeen toimivuuden etukéteen, mutta palautelomake ei silti kaikilla
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toiminut. Haasteet tietotekniikassa olivat harmittavia.
Palautteenkeruujarjestelmaa ei kuitenkaan enaa vaihdettu, koska osa

osallistujista oli jo tallentanut sinne vastauksensa.

Palautteenkeruun kysymykset

Ensimmaisen palautteenkeruun kysymykset olivat “Mika fiilis harjoitteisiin?” ja
“Miten koet tdméntyyppiset harjoitteet?”, ja niihin vastattiin fiilisjanalla.
Fiilisjanan vastakohtina olivat yhden pisteen vaittama “Nyt ei olisi kylla
Jaksanut” ja viiden pisteen vaittama “Tééhén piristi”. Vastaaja sai itse liikuttaa

merkin sopivaan kohtaan, mihin itse koki fiiliksensa kuuluvan.

Palautteen keruun toisessa osiossa oli kylla/ei-vaittdmia. Vastaaja sai valita
vaittamien valilla, kuinka lahelle kylla- tai ei-vastausta han koki vaittaman

olevan.

Osion kysymykset olivat seuraavat:
- Saitko prosessista tukea timidynamiikkaan?
- Saitko prosessista tukea itsepohdinnassa ja itsereflektoinnissa?
- Auttoivatko lI6ytamaan itsesta jotain uutta?
- Auttoiko I6ytamaan tyokaverista joitain uutta tai ymmartdmaan hanen
toimintaansa?
- Teitko kaikki harjoitteet?
- Veiko prosessi paljon tydaikaa?

- Vastasiko prosessi oletusta?

Palautteenkeruun viimeiset kysymykset muodostuivat avoimista kysymyksista,
joilla pyrittiin kartoittamaan intervention toiveita ja ajatuksia tyéhyvinvoinnista

seka sen vahvistamisesta.

Kysymykset olivat seuraavat:
- Mit& olisit toivonut prosessin sisaltavan?
- Kuinka tarkeana pidat tyotiimin keskinaista vuorovaikutusta ja toisen

ymmartamista?
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- Pitaisiko tydbnantajan panostaa enemman tyontekijan tyéhyvinvointiin?

Miten?

4.5.6 Vahvuustehtavapakki

Palautteenkeruun jalkeen kaikille nuorisotiloille toimitettiin
vahvuustehtavapakit, jotka kehittdmistyon tekijat olivat koonneet.
Kehittamistyon tekijat olivat tutustuneet erilaisiin vahvuusmateriaaleihin ja
koonnet niiden pohjalta vahvuustehtavapakit. Vahvuustehtavapakit sisalsivat
Myonteistdjat-korttisarjan, Voimauttavat kysymykset -kortit, Hyvan mielen
kortit ja Hyvan mielen tehtavapakin ammattilaisille. Vahvuustehtavapakkien
materiaalit ovat kaikkien tydntekijoiden kaytdssa, ja niitéa voidaan kayttaa eri
ryhmien tai yksildasiakkaiden kanssa. Lisaksi tehtavapakkien materiaaleja
voidaan hyodyntaa tydyhteison omissa kehittdmishetkissa.

Myonteistdjat-korttisarja on Suomen psykologisen instituutin korttipakka, jonka
tarkoituksena on asioiden positiivinen tarkastelu ja uudelleen maarittely.
Korttipakka sisaltdd 100 kaksipuolista korttia. Toisella puolella on
negatiivisesti ilmaistu ominaisuus ja kortin toisella puolella on sama
ominaisuus positiivisemmin ilmaistuna. Talléin samaa ominaisuutta voidaan

katsoa kahdelta eri nakdkannalta. (Suomen psykologinen instituutti 2021.)

Voimauttavat kysymykset -korttipakka on Hidasta Elamaa verkko- ja
blogiyhteison ja sen toisen perustajan Sanna Wikstromin luoma korttisarja.
Korttien avulla voidaan tutkia omia ajatuksia ja tunteita. Voimauttavat
kysymykset auttavat dialogiin itsensé kanssa seka antavat positiivista ja
ratkaisukeskeista suuntaa pohdintoihin. Kortteja voi kayttaa itsekseen, parin

tai rynman kanssa. (Hidasta elaméé 2021.)

Hyvan mielen tehtavapakki ammattilaisille on kirjailija, mentori ja
muutosvalmentaja Maaretta Tukiaisen tekema tehtavakirja, joka sisaltaa
erilaisia voimauttavia ja voimavarakeskeisia harjoitteita. Positiivinen
psykologia ja kokonaisvaltainen ihmiskuva muodostavat perustan kirjan
harjoitteille. Kirjan harjoitteet sopivat monen eri kohderyhman kayttéon, ja ne

ovat helposti sovellettavissa. (Tukiainen 2018 6-7.)
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Hyvan mielen kortit ovat positiiviseen psykologiaan, ihmisen voimavaroihin
seka elinikdiseen oppimiseen perustuvia kortteja, joiden avulla voi harjoitella
hyvan mielen taitoja. Kortit siséltavat tunnelmallisen valokuvan ja siihen
sopivan mietelauseen. Kortteja voi kayttdd Hyvan mielen tehtavapakki
ammattilaisille -tehtavakirjan kanssa yhdessa tai erikseen. (Tukiainen 2018,
7)

5 TULOKSET JA KEHITTAMISTYON ARVIOINTI
5.1 Palautekyselyn tulokset ja tulosten pohdinta

Kehittdmistydn tavoitteena oli toteuttaa interventio, joka vahvistaisi
osallistujien tydhyvinvointia. Interventioon osallistuttiin tiimeittain ja pohdittiin
sekad omia, etta tyotiimilaisten vahvuuksia. Vahvuustydskentely ja
ratkaisukeskeinen tyoote olivat vahvasti lasné interventiossa.
Vahvuustyoskentelyn kautta osallistujat paasivat reflektoimaan omaa
toimintaansa seka loytamaan tydssa hyodynnettavia vahvuuksia.
Vahvuustyoskentely heratti osallistujissa keskustelua ja reflektointia. Taten
voidaan todeta intervention tavoite saavutetuksi ja tyohyvinvointi
vahvistuneen. Tydhyvinvointi on koko tyéyhteison asia, johon jokaisen tulee
kiinnittda huomiota omalla toiminnallaan. Tyéhyvinvoinnin yllapito on jatkuva

prosessi.

Palautteenkeruusta kavi ilmi, ettéa interventio koettiin positiiviseksi ja
mielekkaaksi kokonaisuudeksi. Interventioon osallistuneet olivat kokeneet
harjoitteet mielekkéaiksi, mutta myos haastaviksi. Kohdehenkil6ita oli yhteensa

16, joista 11 henkil6d vastasi palautteen keruuseen.

Palautteen ensimmaisista kahdesta kysymyksesté saatiin keskiarvoksi 4,4
(asteikolla 1-5). Vastaajat olivat siis kokeneet harjoitteet hyvina ja olleet
mukana hyvalla mielella. Seuraavissa kysymyksissa tuli ilmi, etté harjoitteiden
ei koettu vievan paljon tybaikaa ja ettd tyokaverista oli |10ytynyt uusia piirteita.
Harjoitteet auttoivat ymmartdmaan myads tydkaverin toimintaa. Noin puolet
vastaajista koki [6ytdneensé uusia puolia myds itsestaan seka apua
itsereflektointiin. Palautteeseen vastanneista puolet oli tehnyt kaikki annetut

harjoitteet.
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Intervention sisaltéon ei kaivattu mitdén uutta, ja se koettiin kokonaisuutena
hyvéaksi. Harjoitteet olisi haluttu saada kaikki kerralla eik& osissa. Harjoitteiden
kautta lisdantyi ymmarrys tyokaveria kohtaan seké tietoisuus siita, mita
tyokaverit toisistaan ajattelevat. Taman liséksi koettiin, etté harjoitteet
vahvistivat omaa itsetuntemusta ja toivat esiin osallistujasta itsestéaan uusia

puolia.

Tiimin keskinaista vuorovaikutusta ja tydkaverin ymmartamista pidettiin erittain
tarkeina asioina. Osallistujat kokivat, etta tiimityon edellytys on juuri naissa
asioissa. Kommunikaatiota pidettiin avainasemassa tiimityon seka tiimin

toimivuuden kannalta.

Tybnantajan panokseen tyGhyvinvointiin liittyvissé asioissa oltiin pd&asiassa
erittain tyytyvaisia. Vastaajat kokivat myds, etta tyohyvinvointiin taytyy
panostaa jatkuvasti, esimiesten tulisi kuunnella tyontekijoita ja varmistaa, etta
tyomaara ei ylita tyontekijan kantokykya. Palautteessa toivottiin tydyhteison
yhteista tekemista, silla edellytykselld, etta tyontekija itse haluaa siihen

osallistua. Yhteinen tekeminen koettiin ryhmaa yhdistavaksi tekijaksi.

“Tassé tyossa tiimityd ja kommunikaatio ovat kaikki kaikessa, joten on erittéin
tdrkedd osata kommunikoida muiden tyétiimildisten kanssa.”

Interventio perustui positiiviseen psykologiaan seka ratkaisukeskeiseen
tyotapaan. Ratkaisukeskeinen ty6tapa on osa Lappeenrannan nuorisotoimen
strategiaa, ja tyoskentelytapa on nuorisotyolle luontainen. Vahvuustydskentely
ja ratkaisukeskeinen tyGtapa ovat menetelmia, jotka lahes kaikki muistavat,

mutta joiden kaytdssa voi vield kehittya.

Tybyhteis66on kuuluminen lisdé tyontekijan tydssa viihtyvyytta ja sitoutumista
tyota kohtaan. Tydyhteison sisdisella vuorovaikutuksella on tassa iso rooli.
Hyva ja toimiva vuorovaikutus tyotiimin kesken nakyy myos tyon laadussa ja
tydssa viihtymisessa. Oman ty6tiimin jasenten toimintatavan tunteminen voi
lisata edellda mainittuja seikkoja. (Rajamaki & Mikkola 2017, 250.) Intervention
aikana kohderyhman ja jokaisen tiimin hyva ryhmahenki nakyi.
Harjoitekertojen aikana huomasi selvasti, miten keskustelukumppanina oli

seka yksiloita ettd koko tiimi. Tiimien selvd me-henki nakyi ja kuului.
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Harjoitekerrat tuntuivat seesteisilta ja avoimilta. Tapaamiskerroilla puhuttiin
sekd menneisté tapahtumista etta tulevaisuudesta. Kaikki tapaamiskerrat

olivat ratkaisukeskeisia ja innovatiivisia, kohti uutta suuntaavia.

Ennen tybhyvinvoinnista puhuttaessa kiinnitettiin huomio ongelmiin, nykyaan
pyritdan tukemaan mielekkyytta ja voimaantumista. Vaikeissa tydolosuhteissa
voi myGs innostua ja nauttia tyostaan, joka siten edistaé tyon tuloksellisuutta
ja tyossa viihtyvyytta. Tyontekijan kayttdessa vahvuuksiaan innostus ja tyon
tulos nakyvat selvemmin. Innostava ja kehittymista tukeva tydyhteiso tukee

tyontekijan tydhyvinvointia seka sitouttaa tyohon. (Viitala 2013, 212.)

Ratkaisukeskeinen tydyhteiso keskittdd huomionsa asioiden ratkaisuun ja
toivottuun muutokseen. Tydyhteison avoin keskustelu ja vuorovaikutuskulttuuri
auttavat jokaista tyontekijaa tulemaan kuulluksi, joka lisdd myonteista
suhtautumista niin tyéntekijaa kuin koko tydyhteis6a kohtaan. Talldin koko
tyoyhteison on mahdollista visualisoida haluttua lopputulosta. Tama lisda
tyontekijoiden sitoutumista uusiin toimintatapoihin ja sovittuihin kaytanteisiin.
(Into 2015.)

Interventio toteutettiin koronapandemian aikaan, joten maailman tilanne nakyi
my0s toteutuksessa. Ajankohtana interventiolle oli loppukevét. Tama
ajankohtana ei ollut paras mahdollinen, koska kevaan toimintoja oltiin jo
saattamassa paatokseen ja kesan toiminnot olivat jo suunnitteilla. Loppukevét
on aina hektista aikaa nuorisotydssa, joten kiire nékyi myos yhteisten aikojen
loytamisessa, vaikkakaan harjoitekerrat eivat sindnsa olleet pitkia. Jos
toteutusajankohta olisi ollut joku toinen, tama olisi voinut nakya myaos
interventiossa ja sen tuloksissa. Toisaalta loppukevaasta tydtiimi on usein jo
tyoskennellyt syksysta lahtien, joten tyékaverin toimintatavat ovat jo tuttuja.
Loppukevaan tuoma hektisyys ja kiire ovat kuitenkin isoja asioita, jotka on
hyva ottaa huomioon tuloksissa ja pohdinnoissa. Ajankohdan haastavuus tuli

esille myos osallistujien palautteissa.

Pandemian tuomat epavarmuudet ja jatkuvat muutokset voivat olla myods
syyné intervention ajankohdan haastavuudelle. Olisi mielenkiintoista tietaa,
miten pandemia vaikutti intervention kohderyhman ajatuksiin ja kokemuksiin

omasta minakuvasta. Muuttiko pandemia henkildiden ajatuksia tai
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toimintatapoja? Onko pandemia tuonut uusia vahvuuksia esille tai onko se
osoittanut kehittamisen kohteita vai lamauttanut toimintakykya tai -ajatusta?
Pandemia kosketti koko maailmaa, ja tietoa siité ei voinut valttdd. Taméa
saattoi aiheuttaa myos aikuisissa pelkoa, epavarmuutta ja avuttomuutta.

Tunteet ovat olleet ristiriitaisia niin oman kuin toistenkin turvallisuuden vuoksi.

Harjoituksissa keskityttiin tehtavien muokkautuvuuteen ja sovellettavuuteen,
jotta harjoitteita voisi tehda my6s nuorten kanssa tydskennellessa. Nuorten voi
olla hankala tunnistaa ja I6ytdd omia vahvuuksiaan, joten esimerkiksi
kesatybhakemusta tehdessa voi kayttda VIA-luonnetestia apuna. VIA-
luonnetestista on versio my6s 10-17-vuotiaille (VIA-institute on character
2021). Monesti myos ty6tiimit voivat vaihtua kausittain, ja myds uuden tiimin
jAsenet voivat oppia tuntemaan toisiaan paremmin VIA-testin avulla. Tai
vaikka uusi tiimi ei kavisikdan kokonaisuudessaan VIA-luonnetestia lapi,
voivat tiimin aikaisemmat jasenet kertoa uudelle jasenelle heidan
luonteenvahvuutensa. Tiimin uusin jdsen voi myos itse tehda luonnetestin ja
jakaa tuloksen uusien tydtiimilaisten kanssa. Kun tiimi on kesken&aan tutumpi,
voi tiimi tehda myos tydkavereista luonnevahvuusarvion. Talléin on hyva
tarkkaan pohtia, kuinka pitkan ajan jalkeen tytkaverista voi tehda
luonnevahvuusarvion. Tydkaveri ei valttaméatta osaa kertoa toisesta viela
vahvuuksia. Tama voi olla hyvékin asia, jolloin tulee keskustelua tiimin
kesken. Mutta toisaalta tama voi myods hankaloittaa tiimityoskentelya, jos

toisesta tehdaan olettamuksia liian aikaisin.

Kehittdmistyon tekijat olivat etukateen suunnitelleet jokaisen harjoitekerran
seka sopineet, kumpi tekijoista ohjeistaa minkakin osion. Talla tydnjaolla
pyrittiin myds huomioimaan se, etta jokainen tydtiimin jasen saa 4dnensa ja
ajatuksensa kuuluviin. Keskustelu sujui tiimissa luonnostaankin hyvin, mutta

kehittamistyon tekijat olivat myds halunneet varautua mahdollisiin haasteisiin.

Kehittdmistyon tarkoituksena oli toteuttaa interventio, jolla vahvistettiin
tyontekijoiden tybhyvinvointia. T&ma tavoite toteutui suunnitelman mukaisesti
ja aikataulussa. Tydhyvinvoinnin vahvistamisessa kaytettiin
vahvuustyoskentelya seké ratkaisukeskeista tydoskentelyotetta. Interventioon
osallistuivat kaikki tiimeissa tyoskentelevat ja kohtaavaa nuorisotyota tekevat

tyontekijat. Talloin johtopaétdksena voidaan todeta intervention onnistuneen.



51

Se, miten onnistuneesti interventiossa toteutetut harjoitteet jaéavat
kohderyhman kayttoon, nékyy vasta tulevaisuudessa. Harjoitteet olivat
yksinkertaisia ja helposti muokattavissa eri ryhmien ja yksilotyon kayttoon.
Harjoitteita valitessa tahan kiinnitettiin erityistd huomiota.

Intervention perusteella voidaan todeta, ettéa toimiva tiimityd tarvitsee tiimin
jasenten jatkuvaa vuorovaikutusta seka dialogia. Tiimit tuntuivat arvostavan
keskustelua ja kertoivatkin keskustelevansa asioista paljon. Toki eroja tiimien
kesken oli. T&han voi vaikuttaa myo6s tyon hektisyys seka tyévuorojen
eriaikaisuus. Tiimit keskustelevat my6s toisten tiimien kanssa. Etaaikana toisia
tiimeja ei ole voinut tavata, mutta tyontekijat ovat olleet etayhteyksien avulla
toisiinsa yhteydessa. Kaikilla tyontekijoilla on kuitenkin sama kohderyhma eli
nuoret ja tyotapana nuorisotyo, eli tdsséa tapauksessa nuorisotilatyo tai
koulunuorisotyd. Kaikki tiimit totesivat, etta yhteisollisen nuorisotyén me-henki
on hyva. Toiset auttavat, jos apua tarvitaan. Reflektiota ja pohdiskelua on aina

tarjolla, niin oman kuin koko yhteiséllisen yksikon kesken.

Luonnevahvuustesti seka luonteenpiirteiden yli- ja alikayttd herattivat tiimeissa
paljon keskustelua intervention aikana seka sen jalkeenkin. Kun ty6tiimi laittaa
toistensa vahvuuksia esiintymisjarjestykseen, tulee ottaa huomioon, etté
kyseessé ovat vain yhden ihmiset arviot ja ehka jopa arvelut. Vaikka tiimit
tekisivatkin yhdessa paljon tyota, arjen tyotilanteissa ei valttamatta ehdi
huomioida, mita tyokaveri tekee ja miksi. Ilman avointa keskustelua tytkaveri
ei tieda, miksi hanen tydkaverinsa toimii tietyssa tilanteessa jollakin tavalla.
Tasta syysta olisikin &arimmaisen tarkeaa ettd, ihmissuhdetyota tekevat
tyontekijat kertoisivat perusteluja omille toiminnoilleen. Vain talléin tyotiimi saa
vastaukset ja perustelut tietylle toimintatavalle. Itsestdanselvyyksia tai
olettamuksia ei kannata tehda, vaan keskustelu pienistakin asioista auttaa

toista ymmartamaan ja hahmottamaan syy-seuraus-suhteen.

5.2 Kehittdmistyon itsearviointi

Koronapandemia vaikutti osaltaan kehittamisty6n rakenteeseen ja
toteutukseen. Monet tydnantajat olivat linjanneet maaliskuusta 2020 alkaen
vahvan etatyosuosituksen seka suosituksen valttaa kaikkia sosiaalisia

kontakteja. Tama suositus ja ohjeistus koski myds kehittamistyon
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kohderyhmaan. Tasta syysta koko interventioprosessi toteutettiin etana
Microsoft Teams -alustaa kayttden. Kehittdmistyon tekijat eivéat kertaakaan
tavanneet kohderyhmaa muuten kuin etapalveluita kayttaen. Talloin osa
luonnollisesta keskustelusta ja vuorovaikutuksesta voi olla hieman
vahaisempaa ja tarkemmin harkittua. Etavalineiden kayton kautta
vuorovaikutuksen spontaanit iimeet, eleet ja nopeat reagoinnit eivat vality niin
selvasti, kuin samassa tilassa vuorovaikutustilanteissa olevien kesken. Etatyo
ja etatyovalineet olivat entuudestaan tuttuja intervention kohderyhmalle, joten
uusia digitalisaation valineita ei intervention aikana enda opeteltu. Olisi
mielenkiintoista tietdd, miten paljon etdtapaamiset vaikuttivat intervention
sujuvuuteen ja tuloksiin. Oliko tapaamisten lahestymistavalla merkitysta vai

ei?

Intervention yhdeksi haasteeksi muodostui etayhteyksien kayttd. Jokaisen
tiimin kohdalla kehittamistyon tekijoiden lahettamat tehtavat ja tiedostot eivat
syysta tai toisesta toimineet, vaikka kehittamistyon tekijat olivat testanneet
tiedostot ja niiden toimivuudet aina etukateen. Mikali tapaamiset olisi voitu
toteuttaa lahitapaamisina, tiedostot olisi voitu toimittaa fyysisesti.
Kehittamistyon tekijat halusivat tarkoituksella toimittaa tiedostot aina kyseisella
harjoitekerralla, jotta osallistujat eivat voineet etukateen tutustua harjoitteisiin.
Talla pyrittiin ennalta ehkaisemé&an jo syntyneitéd mielikuvia, tiimien luomia

mielikuvia ja etukateistyoskentelya.

Tama kehittamistyo kasitteli yhta interventiota, joka toteutettiin yhdessa
tyoyhteistn osassa. Kyseessa oli kohderyhména tietyn tydyhteison tyontekijat.
Lisaksi intervention aikana kaynnisséa oli pandemian aiheuttama
poikkeustilanne. Talldin kehittdmistyon tuloksia ei voida juurikaan yleistaa eika
tuloksia voida todeta esimerkiksi mittaamalla. Mikali interventio olisi toteutettu
esimerkiksi myos toisessa vastaavanlaisessa tydympaéristossa tai
Lappeenrannan nuorisotoimen toisessa yksikdssa, olisi talldin
kehittamistydssa ollut kaksi vertailtavaa kohderyhmaa. Toisaalta taman
kehittdmistyon tarkoituksena ei ollutkaan yleistaa tai toistaa intervention
tuloksia, vaan kyseessa oli enemmankin kohderyhman ajattelua laajentava

interventio.
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Kehittamistyon tekijat tydoskentelevéat itse samassa tyoyhteistssa, johon
interventio toteutettiin. T&ma on hyva havaita ja tiedostaa, koska silla voi olla
vaikutusta kehittdmistydn tuloksiin. Koska tydyhteis6 on kehittamistyon
tekijoille tuttu, on harjoitteet ja teema voitu etukateen pohtia kyseiseen
tyoyhteis66n sopiviksi. Kehittamistyon tekijat ovat entuudestaan tienneet ja
kokeneet, millaista kehittamisty6ta tydyhteiso voisi tarvita tai minkalaisiin
harjoitteisiin tydyhteiso lahtisi mukaan. Toisaalta samassa ty0yhteisossa
tyoskentely on voinut vaikuttaa kohdetyhmé&n antamiin vastauksiin ja heidan

antamaan palautteeseensa.

Taman kehittamistyon kohderyhma haluttiin kehittamistyon rajata
kohderyhmaan, joka jo nyt tydskentelee tiimeittain. Talldin kehittamistyon
reflektointi ja vahvuustydskentely pystyttiin toteuttamaan tiimeittain ja
vertaisarviointina. Kehittamistydssa pidettiin tarkeand kohderyhmén
anonyymiytta. Henkilttietoja ei keratty missaan kehittamisen vaiheessa, eika
vastauksia tai havaintoja yhdistetty henkilGihin. Tapaamiskerrat pidettiin myds
jokaiselle tiimille omanaan, jotta osallistujien omat kokemukset tulivat ilmi vain
oman tyotiimin kesken. Jokainen kohderyhman jasen sai itse kertoa, minka

verran halusi, ja han sai itse saadella, mita halusi muille jakaa.

Kehittamistyon tekijat pitivat omia kehittamistydn muistiinpanovihkoja, joihin
he kirjoittivat paivakirjamaisesti omia ajatuksiaan ja havaintojaan
kehittamistyon etenemisesta. Kohderyhmasta ei kirjoitettu mitaan nimelta
tunnistettavia tietoja. Kehittdmistyon valmistuttua my6s nama muistiinpanot
tuhottiin. Kohderyhmén yksityisyydesta huolehdittiin erityisella tavalla ja
kehittamistyon tekijat tiedostivat vaitiolovelvollisuuden ja salassapidon

merkityksen.

Intervention osallistujat jakoivat omia henkilokohtaisia asioitaan,
tuntemuksiaan ja vahvuuksiaan prosessin aikana. Tama vaati osallistujilta
avoimuutta ja rohkeutta. Tapaamiskerroilla osallistujat jakoivat omia
henkilokohtaisia asioita kehittamistyon tekijoiden ja tiimin kesken. Voisi siis
todeta tapaamiskertojen ja intervention olleen hyvinkin luottamuksellisia ja

osallistujien kokeneen ilmapiirin turvalliseksi tallaiseen tydoskentelyyn.
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5.3 Kehittamisehdotukset

Taman kehittamistyon jatkokehittdmistydna ja -prosessina voisi olla koko
nuorisotoimen henkildstélle suunniteltu ja suunnattava interventio, jossa koko
henkilostd paasisi vahvuustyoskentelyn pariin. Tama voisi osaltaan vaikuttaa
myads tyohyvinvointiin ja tydssa viihtyvyyteen. Kehittamistyon ja koko
intervention jatkuvuuden haasteena on vahvuustydskentelyn unohtuminen
kohderyhmalta. Miten vahvuustydskentelyd saadaan yllapidettya siten, etta
sen saa sujuvasti osaksi tyoskentelytapaa ja siten, etta sitd kaytetaan
jatkossakin? Monesti inmisilla on tapana innostua uusista asioita, mutta
hektisen arjen keskella uudet asiat saattavat unohtua. Mahdollinen
jatkokehittamisty6 voisi olla seurata ja tutkia, miten vahvuustytskentely on
jadnyt kohderyhmalla kayttoon. Vaikka heti ei sisaistaisikdan uutta asiaa,
uusia menetelmia voi ottaa kayttéonsad myds tiedostamatta.
Vahvuustehtavatpakit jaivat tyontekijoille kayttéon, joten niiden kayttdé nuorten
kanssa voisi muistuttaa tiimia kayttdmaan vahvuustyotskentelya myos
kesken&an. Mielenkiintoista olisi tietaa, miten vahvuustehtavapakkeja on

hyddynnetty ja kuinka ne ovat vaikuttaneet nuorten ja ohjaajien hyvinvointiin.

Lappeenrannan kaupunki teettaa vuosittain koko sen henkiléstdlle suunnatun
henkilostokyselyn, johon tydntekijat vastaavat nimettémina. Vastuualue saa
kootut vastauksensa kaytto6nsa ja tarkasteltaviksi henkilostén kanssa. Olisi
mielenkiintoista tutkia, onko interventio vaikuttanut edellisen vuoden
vastausten keskiarvoon. Vaikka henkilostokyselyn keskiarvo olisikin noussut,
sen ei voida suoraan katsoa olevan intervention vaikutuksesta johtuvaa. Tama

on aiheena kuitenkin mielenkiintoinen.

Osana interventiota osallistujat tekivat oman tiiminsa hyvinvoinnin vuosikellot.
Naiden tarkoituksena oli muistuttaa myos intervention jalkeen tyotiimeja niiden
tarkeasta keskindisesta ajasta ja yhdessaolosta. Hyvinvoinnin vuosikellot voi
ripustaa yhteiselle ilmoitustaululle nakyviin. Ehka talldin kerran kuukaudessa
tiimi ehtii ja muistaa pysahtya oman tyohyvinvoinnin aarelle ja viettaa
voimauttavaa aikaa yhdessa. Olisi mielenkiintoista tietda ja seurata, miten
tiimit ovat I6yténeet aikaa hyvinvoinnin vuosikellon kuukausihetkille. Kuten on
aiemmin jo todettu, tydelama on ajoittain hyvinkin hektista. Tiimit voisivat

merkité kalenteriin yhteisen ajan hyvinvoinnin vuosikellon toiminnan
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tekemiselle. Olisi hienoa, etta tiimit saisivat kaytettya yhteista aikaa tdhan ja
voimaantuisivat yhdessa. Keskindinen vuorovaikutus ja yhdessaolo ovat
kuitenkin tarked osa tyossa viihtyvyytta. Olisi mielenkiintoista tietdd myads,
vaikuttiko vahvuustydskentely ja interventio tydelaman ulkopuolisiin

vuorovaikutussuhteisiin.
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Henkilén nimi:

Konteksti (esim. tyo,

koti, vapaa-aika, Sinun VIA

harrastus): tulokset
Yht.

Vahvuus

Luovuus

Uteliaisuus

Arviointikyky

Oppimisen ilo

Nakokulmanottokyky

Urheus

Sinnikkyys

Rehellisyys

Innokkuus

Rakkaus

Ystavallisyys

Sosiaalinen alykkyys

Ryhmatyo

Reiluus

Johtajuus

Anteeksiantavaisuus

Noyryys

Harkitsevaisuus

Itsesdately

Kauneuden ja erin-
omaisuuden arvostus

Kiitollisuus

Toiveikkuus

Huumorintaju

Henkisyys

Vahvat ydinvahvuudet (itse ja
muut huomanneet)

Mahdollisia sokeita pisteitd (vain
muut huomanneet)

Potentiaaliset mahdollisuudet
(vain itse huomannut)

1. 3.

1. 3.

3.

(ref. Niemiec, R., Mindfulness & character strengths, 2014)
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