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Yksi kansallisista haasteista yhteiskunnassamme on heikentynyt ty6hyvinvointi. Silld on
yhteys tyokyvyttomyyseldkkeelle jadmisen ja sairauspoissaolojen lisdksi osaamiseen
kehittdmiseen sekd organisaatioiden menestykseen ja tuottavuuteen. Tutuilla osaamisen ja
hyvinvoinnin  kehittdmisen —menetelmilli, kuten mentoroinnilla, valmentamisella,
tyonohjauksella ja psykoterapialla, aihetta ldhestytddn usein sisdltotasolla — puhuen.
Haasteisiin vastaamiseksi on tarve 10ytai tyokaluja myos toisenlaisista ldhestymistavoista.

Opinndytetyon tavoitteena oli selvittdd millaisia muutoksia tyShyvinvoinnin ja
vuorovaikutuksen  subjektiiviseen =~ kokemukseen ~ saadaan  tutkimalla  aihetta
rakkennemuutoksista késin. Aihetta ldhestytdin sosiaalipsykologiaan ja NLP:hen (neuro-
linguistic programming) pohjautuvalla menetelmélld nimeltd sosiaalipanoraama. Siind
ihmisen toisista ihmisistd tiedostamattaan luomat mielikuvat eli henkilditymait
tasapainotetaan hénelle sopiviksi.

Tyo toteutettiin laadullisena toimintatutkimuksena. Tutkimuksen taustalla vaikutti
osallistujien tiimissd olleet tuoreet henkilomuutokset. Organisaatio halusi tukea tiimin
tyohyvinvointia ja kdyttdd sithen aiempaan verrattuna erilaista menetelméé. Osallistujat
vastasivat sisdltopohjaiseen kyselyyn ennen ja jdlkeen saamansa ohjauksen. Ohjauksessa
tasapainotettiin osallistujan sosiaalinen tiimipanoraama rakennetasolla. Aiheesta ei ole
aiemmin tehty tutkimuksia tdlld menetelmalla.

Tadmén opinndytetydn pohjalta ndyttad silta, ettd sosiaalipanoraaman tasapainottaminen voi
parantaa ithmisen kokemaa tyShyvinvointia ja silld voi olla tutumpien menetelmien liséksi
oma paikkansa organisaatioiden kehittimisessé. Kaikilla osallistujilla tapahtui rakennetason
muutoksia. Puolella osallistujista tyohyvinvointi nousi. Tiimitasolla suurimmat positiiviset
muutokset koskivat noussutta ilmapiirid ja tiimijdsenten vélisen dominoinnin vihentymista.
Lisdksi tyoskentelyhalukkuus useampien tiimikavereiden kanssa lisdéntyi.

Sosiaalipanoraaman kéyttdiminen tuo osaamisen kehittéjille, valmentajille ja tyonohjaajille
mahdollisuuden tuoda nékyvéksi ohjattavien sosiaalisen vuorovaikutuksen kenttda ja tukea
heitd oman hyvinvointinsa kasvattamisessa.

Asiasanat: sosiaalipanoraama, NLP (neuro-linguistic programming), ohjaus, osaamisen
kehittdiminen, tyohyvinvointi, vuorovaikutus, sosiaalipsykologia
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Low level of wellbeing at the work is one of the main challenges in our society. It is related
to the early retirement, sick leaves, competence development and on the other hand also
success as well as the productivity of the companies.

Some of the well known practices used for improving the wellbeing at the work are
mentoring, coaching, work counselling and psychotherapy. In those practices the common
used method is often talking. Instead of just talking on the contents level it is possible to
expand the method to the structure level so that we are able to respond to this challenge more
effectively.

The objective of this study is to discover what kinds of changes appear with the wellbeing at
workplace when we study the structure level. The selected method is social panorama which
is based on social psychology within NLP (neuro-linguistic programming) framework.
People unconsciously project the representations of other people (called personifications)
mostly around their bodies. It is possible to balance the structure of those personifications.

This study was based on qualitative action research of a team. There were recently several
changes within the team, its members and their positions. The company wanted to support
the team members’ wellbeing at work by using different method than they previously have.
Participants answered the inquiry before and after their social panorama coaching, where
their team panorama was balanced on the structure level. There are no previous studies done
on this topic.

The results of this study have validated the possibility of improving the wellbeing at the work
by social panorama and it may have a place in toolkit with the other more familiar methods.
On the team level, the biggest positive changes were the improved atmosphere and the
reduction of dominating behaviour between the team members. Furthermore the willingness
to work with the team members increased.

Social panorama makes the field of social communication visible. It helps people to support
and increase their wellbeing. Social panorama is useful method for competence developers,
coaches and work councellors.

Keywords: social panorama, NLP (neuro-linguistic programming), competence development,
coaching, well-being at work, interaction, social psychology
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1 JOHDANTO

1.1 Tyohyvinvoinnin vaikutus suomalaiseen tyovoimaan

Mité tyohyvinvointi tarkoittaa sinulle? Mistd tiedit, ettd voit tai et voi tydssdsi hyvin? Ajatte-
letko tydhyvinvointia kenties tyontekijand tai ammattialasi edustajana? Meilld jokaisella on
varmasti jonkinlainen henkilokohtainen késitys siitd, mitd tyohyvinvointi on. Se koskettaa
meitd omakohtaisesti tai esim. ldheistemme kautta. Omassa tydssdni henkildstokehittdjana
osaamiseen ja hyvinvointiin liittyvit tavoitteet ja toimet ovat aina olleet tirkeéssd roolissa.
Tassé yhteisopedagogin Y AMK-tutkintoon liittyvissd opinniytetydssdni syvennyn tyoyhteison
kehittdmiseen. Tutkin asiakaspalvelutiimin jisenien kokemaa muutosta ty6hyvinvoinnissa ja

vuorovaikutuksessa kdyttden totutusta poikkeavaa menetelmaa.

Tyohyvinvoinnista on useita eri mairitelmid, jotka vaihtelevat siitd kertovan henkilon ja hinen
taustansa mukaisesti (kts. esim. Otala & Ahonen 2005, 27-28; Kehusmaa 2011, 13-15; Suon-
sivu 2014, 13-15). Arkikielessd tyohyvinvointi saattaa tarkoittaa yhdelle henkildlle tyopaikan
ihmissuhteita ja tydilmapiirid, toiselle fyysistd terveyttd seké tyoturvallisuutta ja kolmannelle

innostusta omasta tyostd (Mamia 2009, 21).

Tydssdkdyvien hyvinvointi on yksi keskeinen haaste yhteiskunnassamme (Suonsivu 2014, 9).
Keskeisend kilpailutekijanéd tyohyvinvointi vaikuttaa merkittdvésti yritysten menestykseen ja
tulokseen. Silld on ensisijaisia taloudellisia vaikutuksia niin yksildille, yrityksille kuin yhteis-
kunnalle. (Otala & Ahonen 2005, 23-24.) Tyohyvinvoinnista koituvia kustannussdéstoja kui-
tenkin viheksytdédn niin tyOpaikka- kuin yhteiskuntatasolla (Aura & Ahonen 2016, 20). Henki-
16stotuottavuuden kehittdmisen kautta Suomessa voitaisiin saavuttaa 9 miljardin euron kasvu-
potentiaali ja tydhyvinvoinnin puutteiden korjaamisella taas yltdd reilun miljardin euron siés-

toon (Aura & Ahonen 2016, 14).

Ty6hyvinvoinnin suuri merkitys korostuu mm. potentiaalisten tyontekijoiden méérian, ennenai-
kaisten eldkoitymisten ja sairauspoissaolojen kautta. Tydvoimasta on pulaa monella alalla ja
ty0voimaa tarvitsemme my0s tulevaisuudessa. Suomalaisten tydikiisten eli 15—-64-vuotiaiden
miérd on laskenut 2010-luvun taitteesta alkaen ja ennuste on laskusuuntainen (Tilastokeskus
2022). Tydhyvinvoinnista, henkisestd kuormittumisesta sekd mielenterveyden merkityksesta
on kirjoitettu lehdissi (kts. esim. Helsingin Sanomat 2022; Korhonen-Yrjanhenki 2022; Luo-
tola 2021).

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



Yhteiskunnallisella tasolla yhtené ratkaisuna tydvoiman saatavuuteen on jo vuosia esitetty kan-
sallista tyOurien pidentdmistd. Se koetaan lddkkeeksi myos Tyoterveyslaitoksen skenaariossa
Hyvinvointia tyostd 2030-luvulla (Bergbom, Barbara & Lantto, Eero & Leino-Arjas, Pdivi &
Ruokolainen, Mervi & Tarvainen, Kimmo & Varje, Pekka 2020, 57). Mikali tyduria pidenne-
tddn molemmista péistd, se vaatii sekd tyontekijoiden tukemista ettéd liian aikaisen elidkkeelle
jaamisen ehkiisemistd (Vanhala & von Bonsdorff 2012, 136). Tyokyvyttomyyselidkkeelld 2020
oli 130 000 henkiloé (Eldketurvakeskus 2020a) ja niiden syynd mielenterveys nousi 2019 en-
simmadistd kertaa madrillisesti tuki- ja liikuntaelinsairauksien ohi (Eldketurvakeskus 2020b).
Ennenaikaisista eldkoitymisistd koituu yrityksille ja yhteiskunnalle maksettavaksi vuosittain 3

miljardin potti (Otala & Ahonen 2005, 50).

Valtioneuvoston selvityksessd yhdeksi tyOurien pidentdmisen tekijaksi on nostettu tydeldmén
laadun kehittdminen ja sithen vaikuttavina tekijoind mm. tyohyvinvointi ja johtaminen (She-
meikka, Aho, Jokinen, Jarnefelt, Kaakinen, Kivimaki, Korkeaméki, Mertala, Makiaho, Parkki-
nen, Pitkdnen, Terdvd & Vuorento 2017, 52-53). Sosiaali- ja terveysministerion strategia 2030
téhtad niin ikdén eheddn yhteiskuntaan ja kestdvaan hyvinvointiin (Sosiaali- ja terveysministe-
ri6 2022a). Yhteiskunta seki organisaatiot hyotyvit tydhyvinvoinnin yllipitdmisesti ja kasvat-

tamisesta.

Sairauspoissaoloja vihentamailld yhteiskunta ja organisaatiot voivat lisétéd tuottavan tyon méa-
rdd. Otalan ja Ahosen mukaan moni yritys voisi kaksinkertaistaa tuloksensa puolitettuaan sai-
rauspoissaolot, mitkd ovat keskimdérin 5 % palkkakustannuksista. He kuitenkin korostavat, ettd
sairauspoissaolojen vihentdmisen tulee tapahtua “terveyteen vaikuttavien toimenpiteiden tu-

loksena”. (2005, 51.)

Psykiatrian erikoisladkéari Kivekés kertoo, miten psykososiaaliset tekijat ovat korostuneet tyon-
tekijéiden hyvinvoinnissa ja terveydessa verrattuna aiempiin vuosikymmeniin. Samalla lisdén-
tynyt palveluty on muuttanut ammatteja toimihenkilotyoksi ja lisinnyt sosiaalisten vuorovai-
kutustaitojen tarvetta. (2018, 119.) Psykososiaalisia tekijoitd ovat tyon sisdlto ja sen jérjestelyt
sekd tyOyhteison sosiaalinen toimivuus (Tydsuojelu). Tydeldmin vaatimusten muutokset ovat
heijastuneet myos sairauspoissaolojen syihin. Vuoden 2019 tilastoissa mielenterveydesti ai-
heutuneet sairauspoissaolot nousivat ensimmaistd kertaa suurimmaksi syyksi fyysisten tuki- ja
litkkuntaelinsairauksien ohi (Kela 2019, 16). Tama tarkoittaa enemméin haasteita mm. eldmén-

hallinnassa, itsetunnossa ja henkisessé vastustuskyvyssa (Honkonen 2010, 70).
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1.2 Kehittamista sisaltopuheen sijaan rakenteiden tasolla

Monet hyvinvointia edistidvit toimenpiteet kehittévit jotain osaamisen aluetta (Aura & Ahonen,
2016, 35-36). Niin ikédn useita muiden otsikoiden alla tehtévid toimia ei liitetd tyohyvinvoin-
tiin, vaikka ne vaikuttavat siithen vélillisesti ja tai valittomasti. Organisaatioiden valmennus- ja
kehitysohjelmien tavoitteet voivat olla aivan muualla kuin hyvinvoinnissa samalla kun niiden
vaikutukset hyvinvointiin voivat olla suuremmat kuin perinteisten tydhyvinvointiotsakkeiden
alla toteutettavien. (Kehusmaa 2011, 31-32.) Mitka sitten voivat olla tillaisia kehittdmistapoja
organisaatiossa? Tyypillisid tyOnantajien tarjoamia keinoja ovat mm. mentorointi, tydnohjaus,

lyhytpsykoterapia ja valmennus.

Mentoroinnissa kokenut tyontekija ohjaa ja neuvoo, usein nuoremman, kollegan kehittymista
ja auttaa ohjattavaansa oppimaan niin organisaation toimintatapoja kuin tydssé tarvittavia tai-
toja (Kéarkkiinen 2012, 26-27; Jylhd 2005, 24). Tyonohjaus mairitellddn kullakin ammat-
tialalla ja jopa sen harjoittajien kesken omalla tavallaan (Paunonen-Immonen 2005, 30). Pun-
kasen mukaan tyonohjaus on “ammatillisten ja persoonallisten valmiuksien lisddmistd reflek-
titvisen keskustelun avulla”, jolla pyritddn ammattitaidon kehittdmisen lisdksi edistimiin mm.

henkista kasvua sekd tyon ongelmien ja stressin hallintaa (2009, 7).

Lyhytpsykoterapia tidhtdd asiakkaan eldmdnlaadun kohentumiseen ja auttaa hdntd voimaan
psyykkisesti paremmin (Kanninen ja Uusitalo-Arola 2015, 13, 283). Se keskittyy yksilén per-
soonan eheyttimiseen (Kérkkdinen 2012, 26). Valmennuksessa henkilod autetaan kehittimain
jahyodyntimédan ammatillista suorituskykyédn ja osaamistaan siten, ettd se on eduksesi hédnelle
itselleen sekéd organisaatiolle (Jylhd 2005, 28). Kohteena on usein tydyhteison yhteistyd ja siind

etsitddn mm. keinoja yhteistyon parantamiseksi (Hirvihuhta 2006, 11, 15).

Kaikilla edelld mainituilla tavoilla tyontekijd voi saada oivalluksia ja tukea tydssé askarrutta-
viin asioihin ja omaan vointiinsa. Niitd on kéytetty vuosikymmenid ja niilld on tirked paikka
organisaation kehittimisessa. Tiettyjd terapiasuuntauksia esim. taideterapiat ja psykodraama tai
yksittdisen tyonohjaajan tai valmentajan henkilokohtaista tyoskentelymenetelmid lukuun otta-
matta, yhteistd kaikille edelld mainituille tavoille on, ettd muutokseen pyritdén padsaantoisesti
keskustellen, puhuen aiheen sisdllostd. Meilld on myds vaihtoehto tutkia késiteltavda asiaa sen

rakenteiden kautta.

Sisédltopuheen lisdksi voimme ottaa kehittdmisessd avuksi mielteet. Kdytimme mielteitd, kun

muistamme, ajattelemme ja kuvittelemme jotain fyysisten aistien (ndkd, kuulo, tunto, haju ja
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maku) kautta tullutta tietoa. "Mielteet voivat olla ndkdmielteitd tai mielikuvia, kuulomielteita,
tuntomielteitd tai tuntemuksia ja haju- ja makumielteitd.” (Toivonen 1996, 32.) Mielteet sijait-
sevat kolmiulotteisessa mielleavaruudessamme, jossa asiat saavat suhteet toisiinsa (Toivonen

& Kauppi 1999, 193).

Mielteet ja niiden muokkaaminen ovat yksi NLP:n kdyttdima elementti. "NLP on malli, tutki-
mussuunta, jolla voi tutkia ja tehostaa inhimillistd vuorovaikutusta seké tutkia ja tarvittaessa
muuttaa psyykkistd toimintaa” (Saviméki 2022a). Kirjainyhdistelmén N eli neuro viittaa her-
mojarjestelmddmme, L eli linguistic kdyttdimaamme kieleen seké P eli programming toiminta-

tapoihimme (Hiltunen & Kiviaho & Vikevidinen-Tervonen 2020, 11).

Systeemiteoreetikko Batsonin oppimisen ja kommunikaation tasoja (1978, 250-277) on sovel-
lettu NLP:ssd mm. loogisiin tasoihin (Dilts 1997, 15-16) seka tydskentelyn tasoihin (Toivonen
& Kauppi 1999, 17-20). Tyoskentelyn kolme alinta tasoa ovat alhaalta péin lukien sisdlto, ra-
kennemuutokset sekd rakennemuutosten periaatteet. Sisdltod kdytetddn mm. perinteisessi opet-
tamisessa ja terapiassa. Seuraavana on rakennetaso, jolla muutoksia tehdién asioiden vélisissa
suhteissa. Kolmannella eli rakennemuutosten periaatteiden tasolla tulee mukaan esim. aika,

mikd on mukana meidén jokaisessa kokemuksessamme. (Toivonen & Kauppi, 1999, 17-20).

NLP:n vélineilld tyoskennelldén pidosin toisella ja kolmannella tasolla (Toivonen & Kauppi,
1999, 17-20). Vastaavalla lailla muutoksia tehddin rakennetasolla ja rakennemuutosten peri-
aatteiden tasolla menetelmalld nimeltd sosiaalipanoraama. Se perustuu hollantilaisen psykolo-
gin Lucas Derksin mallitustutkimukseen (1998), jonka mukaan esitimme thmissuhteemme tie-
dostamattomasti kolmiulotteisena karttana. Yksinkertaistamme eldvét ihmiset henkilditymiksi
mieleemme, jotta pystymme toimimaan sosiaalisessa maailmassa (Derks 2022a). HenkilGity-
maét eli thmisistd tekemdamme mielikuvat sijaitsevat ympérillimme mielleavaruudessa (Derks

1998, 30).

Sosiaalipanoraama on sosiaalipsykologiaa NLP viitekehyksessd (Derks 1998, 7). ”Sosiaalipsy-
kologia on ldhtokohdiltaan vuorovaikutusta sekd sen edellytyksid ja seurauksia tutkiva tiede.
Tarkastelun kohteena ovat sekd kahden ihmisen vilinen vuorovaikutus ettd ryhmissé ja ryhmien
vililld tapahtuva vuorovaikutus.” (Pirttild-Backman & Suoninen & Lahikainen & Ahokas 2010,

11.) Miksi sosiaalipanoraamaa ja sen vaikutuksia kannattaa tutkia?

Tyoyhteison jasenilld on oikeus voida hyvin. Kun vuorovaikutus sujuu, ihmiset ja organisaatiot

padsevit helpommin tavoitteisiinsa. Tydeldma on tdynni erilaista kanssakdymistd ja ithminen
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on jatkuvassa vuorovaikutuksessa tiedostamattomasti luomiensa henkilditymien kanssa. Sosi-
aalipanoraama on tapa péésti tutkimaan tiedostamattomia ajatteluprosesseja (Derks 2022a) ja

tuoda ndma vuorovaikutukseen vaikuttavat elementit tyontekijoiden tietoisuuteen.

NLP:n viitekehystd on Suomessa kéytetty ainakin kahdessa véitdskirjassa liittyen opettamiseen
ja oppimiseen sekd opettajien jaksamiseen. Liséksi ldhestymistapa on ollut useissa opinndyte-
toissd ja graduissa liittyen mm. pedagogiikkaan, koulutuksiin ja luovuuteen. Hyvinvointitee-
man ympdriltd en ole 10ytinyt opinnéytetditd tai graduja. NLP:td on voinut opiskella Suomessa

90-luvulta ldhtien ja tdnd pdivéna yliopistotasolla Walesin ja Nicaraguan yliopistoissa.

Sosiaalipanoraaman kiytostd olen 10ytinyt Suomesta yhden selvityksen. Psykologi Nieminen
tutki onko masentuneen ja ei masentuneen henkilon sosiaalipanoraamalla eroa (2002, 216-239).
Suomessa Derksin hyvdksymin koulutuksen kdyneitd sosiaalipanoraamaohjaajia on 55 (Savi-
miki 2022c), joten ei ole ihme, ettd sosiaalipanoraaman kéyttoa ei ole sen enempii tutkittu eika
se vield kuulu kovin monen henkilon tyokalupakkiin. Aloitin NLP:n opiskelun 2008 ja sosiaa-
lipanoraamaan tutustuin ensimméiisen kerran saamassani tyonohjauksessa. Sen positiivisten

vaikutusten ja toimivuuden innostamana opiskelin itsekin sosiaalipanoraamaohjaajaksi 2014.

Y AMK-tutkintoon valitsemani osaamisprofiili on tyOyhteisdjen kehittdminen. Osaamisen ke-
hittdmistehtivid ja valmennuksia tekevit alani kollegat tydskentelevit mitd moninaisimmissa
organisaatioissa usein runsaasti ihmiskontakteja sisdltdvissd vaativassa tydssd. Sekd tyonteki-
joiden omaa etté asiakkaiden hyvinvointia ja kehittymisté ajatellen uskon, etti sosiaalipanoraa-
man tunteminen ja hyddyntdminen tuo mahdollisuuksia vaikuttaa positiivisesti tapaamiimme
thmisiin. Moni yhteisdpedagogi tydskentelee henkildstohallinnossa, jonka tyokalurepertuaa-
rissa ndkisin yhé laajenevassa miirin sosiaalipanoraaman hyddyntdmisen esim. tyon haastei-

den, henkilostomuutosten seké tyohyvinvoinnin parissa.

Sosiaalipanoraama on 1dht6kohdiltaan erilainen kuin perinteiset keskustelun pohjautuvat kehit-
tdmisen ldhestymistavat. Pelkén siséltopuheen sijaan esim. tyontekijan tiimipanoraamaa ja ha-
nen siind kokemiaan muutostarpeita tutkitaan rakenteiden tasolla. Kyseessd on uusi menetelma
tyOyhteison kehittdmiseen. Olen erittédin iloinen, ettd tyon tilaaja Kirjavilitys Oy haluaa tarjota
henkildstolleen mahdollisuuden tutustua monipuolisesti erilaisiin kehittymisen tydvélineisiin.
Organisaatio on kirja-alalle logistiikka- hankinta- ja tietopalveluita tarjoava keskisuuri yritys.

Tutkimus toteutetaan sen asiakaspalvelutiimissa.
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Téssd tyossd tutkin laadullisena toimintatutkimuksena tyShyvinvointia ja vuorovaikutusta.
Tulen ohjaamaan tiimin jésenille yksittdin heidén tiimipanoraamansa ja autan heitd tekemain
sithen heiddn kaipaamansa muutokset rakenteiden tasolla. Havainnollistan rakennemuutokset
tilmipanoraamasta tehtévilld ennen ja jilkeen piirustuksilla sekéd selvitdn kyselylld osallistujien

kokemuksia ennen ja jilkeen valmennuksen.

Tavoitteena on kohdeorganisaation asiakaspalvelutiimissd henkilokohtaisen tiimipanoraaman

tasapainottamisen avulla:

- auttaa tiimin jisenid tulemaan tietoiseksi omasta tiimipanoraamastaan ja tasapainotta-
maan se itselleen sopivammaksi

- lisdtd tyontekijoiden kokemaa subjektiivista tyohyvinvointia

- vahvistaa osallistujien yhteenkuuluvuuden tunnetta omasta tyotiimista ja

- parantaa kokemusta vuorovaikutuksen mahdollisuuksista tiimijésenten kanssa.
Tuotoksena osallistujien tietoisuus henkilditymien olemassaolosta, ymmaérrys panoraaman raken-
teesta ja sen muutosmahdollisuuksista tulee heille tietoiseen mieleen. Tyohyvinvoini kasvaa, tiimin
jasenet kokevat kuuluvansa tiimiin ja tilaajaorganisaatio saa yhteisdllisemman, toimivamman ja
sujuvampaan vuorovaikutukseen kykenevin tiimin. Kunkin osallistujan sosiaalipanoraamassa
tehty muutos voi vaikuttaa ihmisten viliseen vuorovaikutukseen, usein positiivisesti (Derks
1998, 92). Vaikutukset ulottuvat laajemmalle, kun usea tiiminjisen saa tasapainotettua henki-

l6kohtaisen sosiaalipanoraamansa.

Kohdeorganisaation strategia pohjaa henkildston osaamiseen, joka muodostaa organisaation
menestyksen perustan. Strategisten mittareiden pohjalta laadittu henkilostokysely toteutetaan
kahden vuoden vilein. Kyselyn kysymyksié tullaan kdyttiméadn myds tdmén opinndytety6hon

liittyvidssd kyselyssd. Organisaatiolla on siten mahdollisuus seurata muutosta.

Yhteiskunnan tietoisuus téstd rakennemuutoksia tekevésti tyokalusta ja sen hyodyistd kasvaa:
on olemassa vaihtoehtoja, joilla saadaan aikaan suotuisia muutoksia. Ohjaustydtd tekevien on
mahdollisuus kouluttautua itse menetelmén kayttdjiksi ja vastuuhenkildiden hankkia organisaa-
tioon valmennusta. Ty6ikiisten tyohyvinvoinnin ylldpitdmiseksi ja parantamiseksi kannattaa
kadntad kaikki kivet sekd kayttid vield hyodyntdmattomit mahdollisuudet. Uusi ja mielenkiin-
toinen ndkokulma mahdollistaa ajattelun ja osaamisen laajentamisen niin sanotusti laatikon ul-
kopuolelle. ”Totunnaisten tapojen kyseenalaistaminen on ammatillisen kehittymisen edellytys”
(Ojanen 2006, 32). Astun opinndytetyon mydtd oman ammatillisen kehittymiseni kanssa uuden

aarelle.
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2 TYOYHTEISON KEHITTAMINEN TAPAHTUU VUOROVAI-
KUTUKSESSA

2.1 Tyoyhteison kehittaminen

Organisaatioissa tehddén tyotd, jotta saadaan aikaan jotain hyddyllistd tai muutoin arvokasta
(Pohjanheimo 2012, 251). Tydympériston ja tydhyvinvoinnin 2030 tiivistelmédssa kerrotaan ih-
misten tydeldmassd kokemansa voinnin vaikuttavan “organisaatioiden tuottavuuteen ja kilpai-
lukykyyn sekd yhteiskunnan sosiaaliseen kestdvyyteen” (Sosiaali- ja terveysministerio 2019).
Organisaatioiden kannattaa valmistautua tulevaisuuteen mm. madrittelemailld strategiassaan
kilpailukykynsa kehittdminen. Siind tirkednd kolmikkona on henkildsto, tydhyvinvointi ja tuot-

tavuus. (Kehusmaa 2011, 145; Otala & Ahonen 2005, 19.)

Tyoterveyslaitoksen tutkimuksessa sairauspoissaolojen vdhenemiselld ja tyohyvinvointitoi-
menpiteistd johdetuilla ja oletetulla 3 % tuottavuusparannuksella, mahdolliseksi kokonai-
seduksi saatiin 1 368—2 544€ vuodessa per tyontekija. Se on 10-20 kertaa enemmén kuin tyo-
terveyshuollosta aiheutuvat keskiméariiset kustannukset vuodessa yksittdista tyontekijaé koh-
den. (Huuskonen, Koskinen, Bergstrom, Vuorio, Jarvisalo, Ahonen, Forss, Jirvikoski, Lind-

strom, Roto, Ylikoski & Rantanen 1997, 208.)

Tutkimus henkilOostokaytidntojen vaikutuksesta organisaatioiden tulokseen yleistyi 1990-lu-
vulla. Vasta 2000-luvulla alettiin ymmaértdd aineettomien resurssien kuten osaamisen merkitys
ja tyOpahoinvoinnin kalleus, mikd nosti keskusteluun tyontekijét ja heidédn hyvinvointinsa.
(Vanhala & von Bonsdorff 2012, 119.) Henkil6ston ty6hyvinvoinnista huolehtiminen on 2000-
luvulla kytketty henkildstohallinnon tehtdviin. Kehitystoimenpiteiden kohteena ja erilaisilla
henkildstokaytéinteilld edistetddn tyohyvinvoinnin lisdksi mm. osaamista ja tyon sujuvuutta.

(Korppoo 2018, 92; Viitala 2021, 10.)

Tyontekijén perusvaateisiin kuuluu suoriutua velvollisuuksistaan ja tehdé tyotehtdvansi. Hén
pystyy ylittdiméin ndmi perusvaatimukset ja vaikuttamaan tuloksiin positiivisesti mm. jaka-
malla omaa osaamistaan ja auttamalla muita. (Pohjanheimo 2012, 269.) Tiimien oppimisen es-
teiksi nousee mm. (Syddnmaanlakka 2007, 47):

- heikko tiedon ja osaamisen jakaminen

- puute valmiudesta keskustella
- epdsuotuisat suhteet tydkavereihin ja
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- vajavaiset vuorovaikutustaidot.

Organisaatioissa tyon laatu on jokaisen asia ja vastuu, eik sitd voi ulkoistaa itsen ulkopuolelle.
Organisaatio pystyy tarjoamaan henkildstolleen tukitoimintoja, joilla henkiloston kehittdmista
voidaan tehdd johdonmukaisesti. Tahén liittyy myds oman tyon ja itsen arviointi. (Paunonen-
Immonen 2005, 10-11.) Henkil6ston jatkuva oppiminen ja osaamisen kehittiminen ovat mer-
kityksellisid organisaation menestymiselle. Oppiminen tulisikin olla kiinted osa tyontekijan teh-

tavid. (Hirvihuhta 2006, 11.)

Itsensd kehittdiminen ndhdddn tirkedni osana myos tulevaisuuden tyotd. Tyoterveyslaitoksen
Hyvinvointia tydstd 2030-skenaariossa kerrotaan itsensd kehittimisen olevan elintirked osa
suomalaista tydelaméd 2030-luvulla. Organisaatioiden tulee varata myos aikaa uuden oppimi-
selle, jotta se ei jad pelkdksi suunnitelmaksi. (Vddndnen & Smedlund & Tornroos & Kurki &

Soikkanen & Panganniemi & Toppinen-Tanner 2020, 26-27.)

Pohjanheimon mukaan tuloksellisuus ja tehokkuus korostuvat tyohon liittyvéssa keskustelussa.
”Tyota olisikin vaikea ajatella ilman tulosta”, hén jatkaa. (2012, 251.) Viitalan mukaan tydssi
“hyvé suoriutuminen perustuu osaamiseen, motivaatioon, sitoutumiseen, tyohyvinvointiin ja
hyviin tydolosuhteisiin, joita edistetddn hyodyntdmalld erilaisia henkilostokédytiant6jd” (2021,
10). Otala ja Ahonen taas avaavat hyvin suoriutumisen edellyttidvin ty0ssa tarvittavia tietoja ja
taitoja (2005, 31). Mutta miksi nédin paljon puhetta osaamisesta? Se, miten yksild pystyy hyo-
dyntdmadn osaamistaan, perustuu sekd hinen fyysiseen ja psyykkiseen hyvinvointiin etti sosi-
aalisiin kykyihinsd (Otala & Ahonen 2005, 31; Lundell & Tuominen & Hussi & Klemola &
Lehto & Mikinen & Oldenbourg & Saarelma-Thiel & Ilmarinen 2011, 54-55).

Yksilon hyvinvoinnin vaikutuksia yksilon osaamisen ja suorituskykyyn on kuvattu oheisessa
kaaviossa 1. Téssd mallissa hyvinvointi on jaettu neljddn osaan; fyysiseen, psyykkiseen, sosi-
aaliseen ja henkiseen. Ndma kaikki osa-alueet vaikuttavat toisiinsa. Lisdksi ne vaikuttavat kum-
paankin suuntaan liittyen yksilon tietoihin, taitoihin ja osaamiseen. Kaikki edelld mainitut vai-

kuttavat yksilon suorituskykyyn. (Otala & Ahonen 2005, 69-70.)
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Fyysinen Psyykkinen Sosiaalinen Henkinen

hyvinvointi hyvinvointi . hyvinvointi hyvinvointi
-‘-\-H"‘"‘—-._,_

Yksilén
suorituskyky

Tiedot, taidot,
osaaminen

Kaavio 1: Hyvinvoinnin yhteys osaamiseen ja yksilon suorituskykyyn (mukaillen Otala & Aho-

nen 2005, 31, kehittdneet alun perin Haraldin 1997 esittimaésti kuvasta).

Tyotehtdvit vaativat nykyisin enemmain psyykkisid ja kognitiivisia taitoja. Yhi useampi tyo
pitdd sisdlldén alituista informaatiotulvaa, vaatimuksia prosessoida uutta tietoa sekd toimia
vaihtelevissa vuorovaikutus- ja ryhmétydétilanteissa. (Kivekés 2018, 124.) Kuten Viitala toteaa,
”Vain hyvinvoiva henkildstd pystyy tyoskenteleméédn tehokkaasti, oppimaan uutta, kehitty-
maiin sekd tuottamaan luovia ratkaisuja” (2021, 43). Tyonantaja pystyy tarjoamaan sellaiset
olot, joissa tyOntekijit jaksavat, oppivat uutta ja jakavat osaamistaan (Otala & Ahonen 2005,

22-23).

2.2 Tyokyvysta tyohyvinvointiin

Sosiaaliseen pddomaan ja luottamukseen keskittynyt tutkimussuunta korostaa hyvinvoinnin tar-
kastelua tydyhteison ominaisuutena, terveystieteilijit puolestaan tutkivat terveyteen, stressiin
ja talouteen liittyvid piirteitd ja sosiologinen tyontutkimus keskittyy sosiaalisiin suhteisiin
(Blom & Hautaniemi 2009, 17). Tydhyvinvoinnin tutkimisen perustana tulee olla riittdva kési-
tys siitd, mitd hyvinvointi on, sithen vaikuttavat tekijit ja niiden suhde toisiinsa (Mamia 2009,

21).

Tyohyvinvointikdsitteen sisdlté on laventunut runsaasti siitd, mistd aikanaan on ldahdetty liik-
keelle. Vuoden 1958 tydturvallisuuslaki mééritteli tyonantajan huolehtimaan tyontekijén fyy-
sisestd suojelusta, 1990-luvulla tydnantajan velvollisuuksiin liséttiin tyokyvyn ylldpito ja 2000-
luvulla henkinen tydsuojelu (Suutarinen 2009, 15-16). Tyoterveyslaitoksessa tutkittiin vuositu-
hannen alussa tyokykya ja sithen vaikuttavia tekijoitd. He 1dhestyivit ihmistd kokonaisuutena,
jossa fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen osa-alue ovat ldasné. (Lundell & Tuominen & Hussi

& Klemola & Lehto & Mikinen & Oldenbourg & Saarelma-Thiel & Ilmarinen 2011, 54-55.)
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Havainnollistaakseen monimutkaista tyokykyyn liittyvien asioiden kokonaisuutta he kuvasivat
Tyo6kyky-talon, jonka neljd kerrosta siséltivit alhaalta ylospéin osa-alueet terveys, osaaminen,
arvot ja asenteet sekd tyo. Talon kolme alinta kerrosta kuvastaa tyontekijan voimavaroja ja vain
yksi, ylin kerros, tyotd, tyOyhteisod ja johtamista. Tyokyky-talon pohjakerroksesta 10ytyy ter-
veyden ja fyysisen toimintakyvyn liséksi perusta yksilon psyykkiselle ja sosiaaliselle toiminta-
kyvylle kuten informaation késittelyn perusvalmiudet. Yhdessd kahden seuraavan kerroksen,
osaamisen sekéd arvot ja asenteet, kanssa ne vaikuttavat psyykkisen ja sosiaalisen toimintakyvyn
kehittymiseen, jotka vahvistavat toinen toisiaan. (Lundell & Tuominen & Hussi & Klemola &

Lehto & Mikinen & Oldenbourg & Saarelma-Thiel & Ilmarinen 2011, 54-55.)

Tyokyvyn kuvattiin aiemmin késittdvin yksilon fyysinen kyvyn tehda toitd ja selviytyé tyoela-
mistd (Kehusmaa 2011, 27). Tyokyky itsessddn ei kuitenkaan ole tae tyShyvinvoinnille, mika
onkin laajempi késite (Ahonen 2015, 65; Kehusmaa 2011, 27). Otalan ja Ahosen mukaan tyo-
hyvinvointi tarkoittaa jokaisen yksilon hyvinvointia, jota he kuvaavat henkil6kohtaiseksi tun-
teeksi ja viretilaksi. TyShyvinvointiin kuuluu heiddn mukaansa myds koko tydyhteison viretila.
He korostavat tyohyvinvoinnin olevan jatkuvaa kehittdmistd, jotta kaikilla tyontekijoilld on

mahdollisuus onnistua ja kokea iloa tydssdin. (2005, 28.)

Auran ja Ahosen mukaan tyokyky késitteend laajenee sisdllollisesti ja ajallisesti puhuttaessa
tyOhyvinvoinnista. Sisdltoon liittyy tyon kilpailu vapaa-ajan kanssa sekd tyon tuloksellisuus.
Ajallisuus taas nékyy siind, ettd tydhyvinvoinnin kautta katsotaan tulevaisuuteen mm. turvalli-
suuden ja eldménhallinnan kautta. (2016, 21.) Tydhyvinvoinnin mééritelménd Tyoterveyslai-
toksessa puhutaan tand pdivana tyon mielekkyydestd ja palkitsevuudesta, joka tukee tyontekijan
elaménhallintaa. Médiritelméssd mainitaan myos mm. hyvin johdettu organisaatio, ammattitai-
toiset tyontekijdt sekd turvallinen, terveellinen ja tuottava ty6. (2021.) Sosiaali- ja terveysmi-
nisterid puolestaan puhuu kokonaisuudesta, johon kuuluvat mielekkyyden lisdksi terveys, tur-

vallisuus ja hyvinvointi (2022d).

Aura ja Ahonen haluavat tehdd peséderoa tyohyvinvointi-sanaan ja puhuvat sen sijaan strategi-
sesta hyvinvoinnista. He haluavat silld painottaa henkiloston hyvinvoinnin suurta vaikutusta
organisaation tulokseen. Heiddn tyohyvinvointimallissaan puhutaan henkild- suhde- ja raken-
nepddomasta. (2016, 23.) Syddnmaanlakka taasen kertoo fyysisestd, psyykkisestd, sosiaalisesta,
henkisestd ja ammatillisesta kunnosta, joihin kuuluu keho, mieli, tunteet, arvot ja ty6 (2008,

29).
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Joskus ty6hyvinvointia tarkastellaan vastakohdan kautta puutteellisena ty6hyvinvointina — ty6-
pahoinvointina. Se voi esiintyd huonona motivaationa, tydtehokkuuden heikkenemiseni ja ha-
luttomuutena jatkaa tyossd. (Vanhala & von Bonsdorff 2012, 131-132; Suonsivu 2014, 13.)
Silld on suora vaikutus myos fyysiseen ja sosiaaliseen terveyteen (Suonsivu 2014, 13). Manka,
Kaikkonen ja Nuutinen haluavat suunnata katseen pahoinvoinnin sijaan tydhyvinvointiin, jo-
hon heididn mukaansa kuuluu keskiossa oleva yksild, joka linkittyy organisaatioon, tydhdn, esi-
henkil66n ja ryhméhenkeen (2007, 5). Ahosen kooste ty6hyvinvoinnista on saman suuntainen;
tyOhyvinvointiin liittyvat monet tydyhteison ilmiot kuten tyontekija, tyd ja tydympéristo, tyo-

paikan toiminta, johtaminen seka tyOyhteiso (2015, 66).

EU:n hankkeessa on luotu tydhyvinvoinnille yhtendistd eurooppalaista maaritelméa. Lopputu-
lemana tyShyvinvointi tarkoittaa “turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyGté, jota ammattitaitoi-
set tyontekijét ja tydyhteisot tekevit hyvin johdetussa organisaatiossa. Tyontekijét ja tydyhtei-
sOt kokevat tyonsd mielekkddksi ja palkitsevaksi, ja heiddn mielestdédn tyo tukee heidédn ela-
minhallintaansa”. Tyoryhméin mukaan méairitelméén voisi myds kuulua mm. ’sosiaalinen vuo-

rovaikutus ja hyvin hallittu liiketoiminta”. (Anttonen & Résénen 2007, 18.)

Téssd tutkimuksessa kdytdn Otalan ja Ahosen mallia (kaavio 1). Se havainnollistaa osaamisen
ja hyvinvoinnin vilisen yhteyden. Lisdksi se on otsikoiltaan selked kuvaten tyohyvinvoinnin

kokonaisuuden osa-alueet.

2.3 Tyohyvinvoinnin sisalto

Kun koneita ja laitteita alettiin vuokrata organisaatioihin, solmittiin samalla kunnossapitosopi-
muksia. Omistaja huolsi laitteita ja vastasi niiden toimivuudesta. Téni pdivinid aivot ovat tir-
kein tuotantoviline. (Otala & Ahonen 2005, 22.) Niiden huoltamiseen ei ’vuokraajalla” eli
tyOnantajalla ole velvoitteita. Lakisdéteinen tyOterveyshuolto kattaa vain sairauksien ennalta
ehkidisevin toiminnan jirjestimisen, ei esim. sairaanhoitoa (Ty&terveyshuoltolaki 2001). En-
naltaehkdisyn mydta kaikki organisaatiot joutuvat panostamaan ty6hyvinvointiin jonkin verran

(Kauhanen 2016, 35).

Fyysisiin haittatekijoihin tartutaan riskikartoitusten ja ennaltachkéisevin toiminnan kautta
luu esihenkildn tontille, hin ei vélttdmattd koe siitd samankaltaista vastuuta. (Kehusmaa 2011,
34.) Kuitenkin mielenterveyttd ja tydssdjaksamista edistetdén ehkdisemélld kuormittavia tyo-

oloja (Honkonen 2010, 70). Ty0 itsessdin tukee mielenterveyttd; se “rytmittdd eldmaié ja antaa
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sille merkityksellistd sisdltod sekd vahvistaa itsetuntoa”. Toimeentulon lisdksi se antaa mahdol-
lisuuksia kehittyd sekéd edistdd sosiaalista yhteenkuuluvuutta. (Kivekds 2018, 119.) Toimivat
suhteet tyokavereihin sekd hyva ilmapiiri kannattelevat tyontekijéé, jos polulla on kuoppia

(Honkonen 2010, 79).

Tyohyvinvointiin panostamisessa ei riitd menneisyyden penkominen kuten tiedossa olevista
sairauspoissaoloista ja muista hdlytysmerkeistd keskusteleminen. Samalla tulee mm. ehk&ista
ennalta asioita, jotka voivat konkretisoitua vasta tulevina vuosina. (Kehusmaa 2011, 124.) Téni
paivani tyotehtdvit ja -ymparistot ovat sekd psyykkisesti ettd tiedollisesti aiempaa haastavam-
pia (Kivekds 2018, 118) ja erityisesti tietotyotd tekevien henkildiden hyvinvointi korostuu

(Otala & Ahonen 2005, 22-23).

Sosiaali- ja terveysministerion Tydeldméan mielenterveysohjelma on osa kansallista mielenter-
veysstrategiaa. Ohjelman yhtend tavoitteena on mielenterveyden tukeminen tydeldméassd. Oh-
jelmassa lisdtddn tyopaikkojen valmiutta tukea tyontekijoiden mielenterveytti ja kykya hallita
mielenterveyttd uhkaavia riskejd. (Sosiaali- ja terveysministerido 2022b.) Ohjelman julistuk-
sessa kerrotaan, miten hyvi mielenterveys pohjaa yksiloistd ja yhteisdistd “hyvinvoivia, kehit-

tymis- ja muutoskykyisid sekd tuottavia” (Sosiaali- ja terveysministerid 2022c).

Henkiseen ty0ympéristoon ja hyvinvointiin kuuluu mm. organisaation kulttuuri, arvot seka il-
mapiiri. Tallaisessa yhteisossd tuntuu turvalliselta tydskennelld, sielld arvostetaan ihmisté, hé-
nen osaamistaan sekd osaamisen kehittdmisti. Turvallisessa yhteisdssd rohjetaan kokeilla myos
uutta. (Otala 2011, 196.) Arvot ovat ajatuksia ja tunteita, jotka ohjaavat ihmisen kdyttdytymista.
Arvoista on hyvi olla tietoinen, jolloin pystyy eldimdin niiden kanssa harmoniassa. (Sydén-

maanlakka 2008, 223.)

Organisaatioiden menestymista késitelldéin usein pelkéstd talouden ndkokulmasta, vaikka toi-
minnan kehittdmisen ldhtdkohtana tulisi olla tydpaikan sosiaalinen vuorovaikutus. Ty6hyvin-
vointi on joka tapauksessa tydpaikan ja kaikkien sen yksildiden yhteinen asia, johon jokainen
voi vaikuttaa omalla toiminnallaan. (Pyorid 2012, 22.) Mékipeska ja Niemeld kasittdvét sosiaa-
lisen pddoman hyvinvoinnin perustaksi. Sithen kuuluu mm. tydyhteisdssi toimivien ihmisten
keskindiset suhteet, luottamus sekéd vuorovaikutus. (2005, 16-27.) Ojala & Jokivuori nostavat
tyOhyvinvointikeskusteluun luottamuksellisen ilmapiirin vahvistamisen sekd vuoropuheluun

satsaamisen (2012, 40).
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Asiakasty6ti tekevien oletetaan tunnistavan omia resursseja, osaamista ja tunteita, joiden tie-
toinen ymmaértaminen vahvistaa niin tyon kuin eldmén hallintaa. Meilld jokaisella on vastuu
ammatillisesta kehittymisestimme. (Suonsivu 2014, 47.) Syddnmaanlakka kuvailee jokaisen
meistd olevan oman yrityksensd Oy Mind Ab:n toimitusjohtaja, joka johtaa fyysisen, psyykki-

sen, sosiaalisen ja henkisen osastonsa toimintaa ja niiden vélistd vuorovaikutusta (2007, 233).

Sosiaalisena kuormitustekijané voi olla mm. ”huono ilmapiiri, kokemus epétasa-arvosta, eris-
tyneisyys ja huono tiedonkulku” (Viitala 2021, 157). Sosiaaliset taidot vaikuttavat kuinka tyon-
tekijé selviytyy vuorovaikutussuhteissaan, esim. miten hin kykenee yhteistyohon seka yksilo-
ettd ryhmaétasolla (Viitala 2006, 117). TyOyhteison hyvinvointia kannattelee mm. yhteistyo, il-
mapiiri ja me-henki (Suonsivu 2014, 59; Otala & Ahonen 2005, 196) seka taito ratkaista risti-
riitoja ja puhua koetuista ongelmista (Kehusmaa 2011, 181; Viitala 2006, 117; Suonsivu 2014,
59). Viime vuoden Tydolobarometrissa palkansaajilta kysyttiin ensimmaisti kertaa tyopaikan
luottamuksellisesta ilmapiiristd sekd mahdollisuudesta késitelld ja ratkaista ristiriitoja (Ty0- ja

elinkeinoministerié 2022).

Sosiaaliset suhteet tyOpaikalla vaikuttavat suotuisasti tai haitallisesti tyontekijoiden kokemaan
paineeseen. Suonsivun mukaan hyvinvoinnista kerrotaankin “toiminnan sujumisella ja tyoryh-
min me-henkisyydelld”. Silloin avoin ja toimiva tiedonkulku sekéd vuorovaikutus rohkaisevat
puhumaan myds koetuista ongelmista. (2014, 27, 59.) Otala ja Ahonen toteavat oman hyvin-
vointikdsitteensd alla, kun organisaatiossa on sosiaalista pddomaa, henkildsté on vuorovaiku-
tuksessa keskenéén ja luottaa toisiinsa (2005, 209). Vuorovaikutus on se tapa, jolla ihmiset ovat

yhteydessai toisiinsa, useimmiten keskustellen (Charpentier 1974, 31, 33).

2.4 Vuorovaikutus ja ihmisten valiset suhteet ryhmassa

Organisaatioissa on erilaisia rakenteita, joiden pohjalta rakentuu osa tydeldmén ryhmistéd (Poh-
janheimo 2012, 243; Paunonen-Immonen 2005, 93). Niemiston mukaan ryhmén tunnistettavia
merkkejd ovat koko, tarkoitus, sddnndt, vuorovaikutus, tyonjako ja rooli sekd johtajuus (2000,
16-17). Organisaatioissa toiminnallisilla ryhmilld on kaksi tavoitetta: yhteisty ja sen vaikutus
sekd tulos. Kéytdnndssd tdma tarkoittaa, ettd ryhma tavoittelee onnistumista tehtdvissdan sekd
samaan aikaa pitdd ryhméé koossa, toimivana ja sen jasenet hyvinvoivana ja suorituskykyisena.

(Routarinne 2007, 79.)

Tyo6eldmaissd on merkityksellistd tiedostaa mihin ryhméén kuulumme. Se, ketkd kuuluvat "me-

ryhmédén”, vaikuttaa kokijansa nikdkulmaan ja heijastuu suhtautumisemme kautta sithen, miten
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vaikutamme toisiin. (Pohjanheimo 2012, 213-214; Ahman 2012, 72.) T#llainen “me” ja “he” ei
valttdmattd noudata organisaation virallisia ryhmaérakenteita, vaan voi olla kunkin yksilon mie-
lessadn tekemd luokittelu (Pohjanheimo 2012, 241). Henkilon on tirked kokea kuuluvansa ryh-

madn, johon hin esim. organisaation rakenteiden ja tydtehtdviensa puolesta kuuluu.

Korppoo kiteyttdd tyontekijoiden odotukset tyoelamille neljddn kohtaan (2018, 87): ihminen
tulee hyvéksytyksi sellaisena kuin on, tietdd mitd on tapahtumassa, saa ryhmin tuomaa turval-
lisuutta ja suoriutuu tydstéén riittdvén hyvin. Yksi kriittisimpié tyohon sitoutumiseen vaikutta-

vista tekijoistd taas on ihmisten sosiaaliset suhteet (Rapala 2008, 195).

Ryhmin ulkopuolelle joutuminen synnyttdd hylkd&dmisen tunteita, miké voi olla sekd fyysistd
ettd vertauskuvauksellista (Korppoo 2018, 88). My0s aivoissa sosiaalinen eristiminen nakyy
likimain samalla tavalla kuin fyysinen kipu. Suhteet tydkavereihin ovatkin ty6hyvinvoinnin
perusta. (Ahman 2012, 70.) Kun omia ajatuksia ja tunteita voi jakaa tydkavereiden kanssa, se
vahvistaa omaa turvallisuudentunnetta (Korppoo 2018, 88). Yksi ryhméssa tyoskentelyn teh-

tavd onkin kasvattaa sosiaalisuutta ja tiedon jakamista (Mustosméaki & Anttila 2012, 71).

Sosiaalisiin taitoihin ja sosiaaliseen hyvinvointiin linkitetdin mm. vuorovaikutustaidot: se mi-
ten kykenemme toimimaan erilaisissa vuorovaikutussuhteissa, miten kykenemme yhteistyohon
yksild- ja ryhmaétasolla sekd miten ratkaisemme ristiriitoja (Viitala 2006, 117). Vuorovaikutus
on kirjaimellisesti osapuolten vaikuttamista vuorollaan toisiinsa (Niemistd 2000, 18). Suoninen
kuvaa vuorovaikutuksen olevan ithmisten itsensé, toistensa vilille rakentavaa toimintaa mika

tuottaa jotain sellaista, mihin tarvitaan vihintdén kaksi (2010, 32).

Vuorovaikutusta on mahdollista tarkastella kielellisestd ja ei-kielellisestd ndkdkulmasta. Kie-
lelliset ilmaukset ovat usein tapahtumia, joilla rakennamme vuorovaikutusta ja jossa osapuolet
tekevit tulkintoja kuulemastaan sanojen siséltimin merkityksen pohjalta. Ilmaisemme paljon
myds ei-kielelliselld vuorovaikutuksella, kuten eleilld, katseen suunnalla ja kehon asennolla.
(Suoninen 2010, 34.) Ei-kielellinen eli sanaton ilmaisu on péddosin tiedostamatonta. Kehon ja
kasvojen lihaksisto ovat voimakas ilmaisun véline, eiké niissd ole pois pddltd-toimintoa. Sanat-
tomasta ja ei-tietoisesta viestinndstd teemme tulkintoja ja pohdimme sopivatko henkilokemiat
niin sanotusti yhteen. (Routarinne 2007, 20.) Suhtautuminen toisiin ihmisiin seki ajatuksemme
asioista vilittyvit niin toiminnassa, puheessa kuin ei-kielellisestikin (Kopakkala 2005, 115;

Pirttila-Backman & Suoninen & Lahikainen & Ahokas 2010, 26).
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Paunonen-Immosen mukaan ryhmien vuorovaikutusta on mahdollista kartoittaa tarkastelemalla
mm. sen kommunikaatio-, valta- ja tunnerakenteita (2005, 77). Niemist6 puhuu tunnesuhteista,
joita syntyy, kun olemme toistuvasti vuorovaikutuksessa tyokavereidemme kanssa. Myontei-
nen suhtautuminen tyokavereihin lisdd yhteistoimintaa ja vahvistaa ryhmén kiinteyttd. Yleis-

tden — kiinteddn ryhmaéin kuuluva porukka on sitoutunut tyotehtiviinsa. (2000, 123-124.)

Pohjanheimon mielestd vuorovaikutussuhteeseen siséltyy kaksi ulottuvuutta: solidaarisuus ja
valta, joita usein kutsutaan etiisyyden ja ldheisyyden ulottuvuudeksi (2012, 197-198). Solidaa-
risuus eli yhteenkuuluvuus, ryhméahenki ja me-henki ovat rinnakkaisnimityksii, joilla pyritdan
kuvaamaan ryhmin kiinteytta ja sitd, miten se pysyy koossa (Ahokas 2010, 199). Niemiston
mukaan valta on suhde, ei henkilén ominaisuus (2000, 119). Ryhmén sisélld vallitsevat valta-
suhteet kertovat jasenten vélisestd vaikuttamisesta ja sen yrityksistd sekd yksiloiden valisisti
riippuvuuksista (mt. 120). Routarinne toteaa: ”Valta vuorovaikutuksessa on vaikutusvaltaa toi-
siin, vaikuttamista. Vuorovaikutuksessa vaikutetaan vuorotellen, ja vuorovaikutus itsessddn on
vallan kéytt6d.” (2007, 6.) Hinen mukaansa kaikki vuorovaikutus on vallankéytt64 eli toisiin

vaikuttamista (mt. 157).

Kaikissa ryhmissd on erimielisyyksid ja jannitteitd, mikd pitdd kehityksen liikkeessd ja estda
meitd pitkdstymaistd. Erilaisten thmismielien kokoontuminen yhteen on se, mistd ryhmé saa
voimaa. (Kopakkala 2005, 201.) TyOyhteisossé ja sen arkisissa vuorovaikutussuhteissa edelly-
tetddn toisia arvostavaa kdytostd. Niemiston mukaan “parasta vallan vdérinkdyton ennaltach-
kéisyd on riittdva itsetuntemus” (2000, 121), jota voi kasvattaa mm. erilaisilla osaamisen kehit-

tamisen tavoilla.
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3 OSAAMISEN JA HYVINVOINNIN KEHITTAMISEN TA-
POJA

3.1 Systeemisyys tyoyhteisossa ja tuttuja kehittamistapoja

Yksilot ja ryhmat kuuluvat laajempaan kokonaisuuteen (Niemisto 2000, 39-40). Systeemiajat-
telu tarkoittaa “minké tahansa systeemin, esimerkiksi organisaation tai sen osan, katsomista
kokonaisuuden kautta” (Ahman 2012, 43). Systeemisyys kuvaa kokonaisuuksien suhteita (Nie-
mist6 2000, 39-40; Kaivola 2003, 16), joita tutkiessa on helpompi hahmottaa muutosten vaiku-
tus systeemin eri osissa (Ahman 2012, 43). Systeeminen ajattelu suuntautuu kokonaisuudessa
olevien osien vilisiin vuorovaikutussuhteisiin. Kahden osan vilissa tapahtunut pienikin muutos
heijastuu myo6s kokonaisuuteen. (Saarelainen 2005, 175; Kaivola 2003, 16.) Osien vélisten vuo-
rovaikutusprosessien tarkastelu auttaa meitd ymméartdmain, miten jokin toimii (Kaivola 2003,

16).

Systeemisend tyOyhteisoesimerkkind kaaviossa 2 on esitetty analyysitasoja. Suurin ympyra ku-
vaa organisaatiotasoa. Sen sisdlld pienimmait ympyrét esim. numero 1 kuvaa yksiléd ja hinen
psykodynaamista tasoansa. Sithen kuuluu mm. henkil6kohtaiset haasteet, persoonallisuuden ra-
kenne ja taipumukset. Kaksisuuntainen nuoli numerolla kaksi kuvaa vuorovaikutustasoa eli
kahden yksilon vélistd suhdetta. Yksilé kuuluu yhteen organisaation ryhmisti (keskikokoiset
ympyrét esim. numerolla 3). Tahén ryhmaétasoon liittyy mm. ryhmén ilmapiiri, kiinteys, perus-
olettamukset seka tavat. Kaksisuuntainen nuoli kahden ryhmin viélilld (numerolla 4) kuvaa néi-
den kahden ryhmin vilisté tasoa: mahdollista kilpailutilannetta, yhteisty6td ja avunantoa. (Nie-

misto 2000, 39-40.)

D0

®
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Kaavio 2: Systeeminen kuvaus organisaatiosta, sen ryhmisti ja yksiloistd (Niemisto 2000, 40).

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



22

Jokainen yksilo kuvittelee ryhmén mielessdin ja kantaa tété itse kuvittelemaansa mielen tuo-
tetta mukanaan. Yksilo myds itse luo merkityksen, jota ryhmé hénelle edustaa. Kun téllainen
mielen luoma ryhmd muuttuu mielessé, se vaikuttaa ulospdin nékyvééin kiytokseen. (Niemisto
2000 22, 50.) Vastaavasti yksilon kéyttdytymisen muutos voi heijastua toisiin ihmisiin. Muutos
voi olla nopea erityisesti silloin, kun yksilon nékdkulma muuttuu. (Paunonen-Immonen 2005,

94.)

Yksi ty6hyvinvoinnin asiantuntija kysyy: "Hyviksytiddnko tyoeldméssd monenlaiset tydhyvin-
voinnin keinot vai rajoitetaanko niiden méaéraa?” (Suonsivu 2014, 47). Viitala avaa henkil5sto-
johtamista ja toteaa, miten “samaan padméédrddn voidaan padstd erilaisilla keinoilla, ja sama
keino voi toimia eri tilanteissa eri tavoin” (2021, 12). Osaamisen kehittdminen, tyShyvinvointi
ja niihin vaikuttaminen on ollut yksi johtonuoristani tydskenneltyéni henkildstohallinnon eri-
laisissa kehittdmistehtdvissa yli 15 vuoden ajan. Tarkastellessani kysymysta kehittimisen kei-
noista tistd ndkdkulmasta, ihmisten hyvinvoinnin tukemiseksi kannattaa kayttdd muitakin kuin

ennestddn tuttuja menettelytapoja.

Organisaatioissa on lukemattomia eri keinoja tukea muutoksia seki kehittdd osaamista, tyohy-
vinvointia ja vuorovaikutusta. Lyhyet ja pitkét koulutukset, tydhyvinvointipdivit ja tempauk-
set, luennot ja tutkinnon suorittamiset sekd projektit ovat vain pieni otos kehittimisen tyoka-
luista. Nostan esille neljé tyypillistd kehittimisen tapaa, joista organisaatioissa on pitkd kaytto-
kokemus ja joista on tehty tutkimuksia. Tydyhteisdesimerkin (kaavio 2) mukaisia yksildtason
haasteita pystytddn tukemaan psykoterapialla. Télld mallilla tarkasteltuna myos urakasvua tu-
keva mentorointi on kahdenkeskistd. Valmennusta ja tyonohjausta voidaan kéyttda yksilooh-
jauksen liséksi ryhmien sisdiseen ja niiden viliseen kehittymiseen. Kaikissa edelld mainituissa
osaamisen ja hyvinvoinnin kehittdmistavoissa voidaan hyodyntdd myos NLP:td ja sosiaalipa-

noraamaa.

3.2 Lyhytterapia

Ihmisen mielen henkilokohtaisia haasteita pystytddn tukemaan psykoterapialla. Erilaiset psy-
koterapiat méadritellddn Huttusen ja Kalskan mukaan “ammatilliseksi keinoksi auttaa psykolo-
gisin menetelmin ihmisid vapautumaan heiddn hyvinvointiaan haittaavista oireista tai kaytok-
sestd” (2015, 5). Karkkiinen kiteyttdd, ettd “psykoterapian tavoitteena on lievittdd psyykkisid

terveyshdiiriditd ja eheyttidd persoonallisuutta” (2012, 14). Erilaisia psykoterapian suuntauksia
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arvellaan olevan yli neljdsataa (mt.). Psykoterapeutti-nimikkeen kdyttoa ja terapeuttina toimi-

mista valvotaan ja sditely tulee terveydenhuoltoalan laeista (mt. 13).

Lyhytterapia alkoi 60-luvulla, jolloin psykiatri Milton H. Ericksonin opeissa olleita terapeutteja
alkoi tarjota asiakkailleen kymmenen kerran terapiaa (Ahola & Furman, 2016, 11). Nykyisin
lyhytterapiastakin on useita eri suuntauksia (kts. esim. Kanninen ja Uusitalo-Arola 2015, 19),
tapaamiskertoja voi olla esim. 6-20 kertaa ja kasiteltdvd yksion haaste on rajattu (Mielenter-
veystalo 2022). Jotkut tyOnantajat tarjoavat tyoterveyshuollon kautta yksillle tueksi hénen
henkil6kohtaisiin haasteisiinsa lyhytterapiaa esim. psykodynaamista lyhytpsykoterapiaa. Ly-
hytpsykoterapiassa tavoitteena on yksilon persoonan eheytyminen, eldiménlaadun kohentumi-
seen ja ettd henkild voi psyykkisesti paremmin (Kanninen ja Uusitalo-Arola 2015, 13, 283;

Kérkkdinen 2012, 26).

Kanninen ja Uusitalo-Arola kuvaavat terapian ja tavanomaisen keskustelun epitarkkaa rajaa.
He toteavat, ettd “terapeuttista muutosta tapahtuu kaikessa kunnioittavassa, toiselle tilaa anta-
vassa vuorovaikutuksessa.” (2015, 12.) Ammatillisessa toiminnassa vuorovaikutuksen mahdol-
lisuuksia kéytetddn vain harkitummin kuin esim. ystivien vastavuoroisessa kohtaamisessa (mt.
13). Samalla linjoilla tuntuu olevan Honkonen, jonka mukaan “mielenterveyden edistdmisti on

mika tahansa toiminta, joka vahvistaa ihmisen mielenterveyttd” (2010, 79).

Lisitietoa rakenteiden tasolla tehdyistd muutoksista terapiassa kts. Pauli Himeenaho NLP mie-
lenterveystydssd — kokemuksen rakenne muutoksen avaimena sekd Markku Ojanen Terapias-

tako ratkaisu - NLP-perustaisen psykoterapian tuloksellisuustutkimus.

3.3 Mentorointi

Mentoroinnista on alettu keskustella Suomessa 1990-luvulla. Englanninkielistd alkuperéissa-
naa mentorship on haastava kidéntdd. Mentorointi kuvataan mm. opastamiseksi ja neuvojen an-
tamiseksi. (Paunonen-Immonen 2005, 40.) Mentori eli henkild, joka mentoroi, mielletdén roo-
limalliksi uralla kehittymiseen. Téltd alan konkarilta henkil6 saa vuorovaikutuksessa ohjausta
ja neuvoja uralla etenemiseen. (Kéarkkdinen 2012, 26-27; Jylhd 2005, 24; Paunonen-Immonen

2005, 40; Kimsey-House, H. & Kimsey-House, K. & Sandahl & Whitworth 2018, 190.)

Maiiritelmissd korostuu mentoroitavan ikd ja tydkokemuksen pituus. Ohjausta saavan mento-

roitavan kuvataan olevan usein nuorempi, ohjattava, uusi tulija, nuorempi suojatti, tuore tyon-
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tekijd tai noviisi. Mentoroijan kuvataan olevan ekspertti, kokeneempi kollega tai kokenut se-
niori (Jylhd 2005, 24; Kirkkéinen 2012, 26-27; Kimsely-House, H. & Kimsely-House, K. &
Sandahl & Whitworh 2018, 190.) Mentori on omalla alallaan kunnostautunut ohjaaja (Jylha
2005, 24-25). Alkuun mentorointi sijoittui lilkemaailmaan, josta sen mahdollisuus hiljaisen tie-

don siirtdjdnd laajeni myds muualle (Hirvihuhta 2006, 16; Kérkkédinen 2012, 27).

Mentorointi voi auttaa tulijaa tyon alkamisen alun kysymysten kanssa, auttaa 16ytdmaan paikka
organisaatiossa ja tutustuttaa tyon kannalta merkityksellisiin ihmisiin ja organisaation toimin-
tatapoihin (Hirvihuhta 2006, 16; Jylhd 2005, 25). Tyossé- ja uralla kehittymisen lisdksi, kes-
kustelu voi olla my®ds henkilokohtaisessa kehittymisessa. Siind mentoroitavalla tulisi olla mah-
dollisuus keskustella omista pddmadristd, ajatuksista ja toiveista. Ajattelu suuntaa ohjattavan

toimintaa mika taas kehittdd oivalluskyky4. (Jylhd 2005, 24-25.)

3.4 Valmentaminen / coachaus

Suomessakin kéytetdin valmentamisesta usein englannin kielistd sanaa coachaus. Valmentaminen
voi kohdistua esim. henkilon yksityiseldméén tai tyon ja liiketoiminnan kehittimiseen. Valmen-
tamisen eri alalajikkeita ja valmentajien kiyttdmid nimikkeité 10ytyy runsaasti. (Suomen coaching-
yhdistys 2022a, b; Hirvihuhta 2006, 8; Huotari & Tamski 2013, 19.) Valmentaminen voi tapah-
tuma yksil6-, ryhmaé-, tiimi- tai organisaatiotasolla (Suomen coaching-yhdistys 2022a) ja valmen-

nus tehddin useimmiten keskustellen (Hirvihuhta 2006, 15).

Suomen coaching-yhdistys kuvaa valmentamista seuraavasti: ’Coaching auttaa fokusoimaan ajat-
telua ja toimintaa, saavuttamaan tavoitteita sekd suunnittelemaan toimintastrategioita. Sen
avulla saadaan aikaan punnittuja pdétoksid, reflektoivaa oppimista ja syvillistd kehitystd.”
(2022a.) Hirvihuhta taas kertoo suhtautumis- ja menettelytavoista, joilla ”voidaan auttaa val-
mennettavaa saavuttamaan tydssddn omat tavoitteensa ja organisaation hénelle asettamat ta-
voitteet tai ylittimddn ne ja parantamaan ammatillista suosituskykyédén sekd osaamistaan”
(2006, 6). Harvard Business Schoolin kuvauksessa valmennus on vuorovaikutteinen prosessi, jossa
tdhdétdan valmennettavan suorituskykyyn vaikuttavien ongelmien ratkaisemiseen tai kehittiméaédn
valmennettavan kykyja (2004, 2). Yksi ndkemys kuvaa miten coachingissa epétoivottu kayttayty-
minen korjataan suorituskyvyn parantamiseksi ja taitojen kehittdmiseksi (Kimsely-House, H. &

Kimsely-House, K. & Sandahl & Whitworh 2018, 189).

Huotarin ja Tamskin mukaan ”valmentaja ohjaa valmennettavaa 16ytdimédan omat keinonsa ja

voimavaransa — ohjaa kohti omaa osaamistaan”. Valmentaja tukee valmennettavaa myds hinen
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tavoitteidensa tarkentamisessa ja niihin paddsemisessa seki sisdisten esteiden esim. rajoittavien
uskomusten ja védristdvin sisdisen puheen poistamisessa. (2013, 18.) Jylhd painottaa niin ikd4n
valmennettavan voimavarojen ja vaihtoehtojen esiin saamisen kautta oppimisen mahdollista-
miseen. Valmennuksella pyritddn valmennettavaa hyddyntdméaan mahdollisuuksiaan, mika taas

tuo hyotya sekd henkildlle itselleen ettd organisaatiolle. (2005, 28.)

Valmentamisessakin yhtend taustateoriana kdytetdin systeemisyyttd. Muutos yhdessé systee-
min osassa esimerkiksi tiimildisen toiminnassa, vaikuttaa muiden osien esimerkiksi muiden tii-
mildisten toimintaan. Tdlldkin tavoin on parhaimmillaan mahdollista antaa hyvien vaikutusten
levitd organisaatiossa. Valmennuskeskusteluissa aitheena on monesti yhteistyd ja sen paranta-

minen kuten myds valmennettavan hyvinvointi. (Hirvihuhta 2006, 11, 14-15, 137.)

3.5 Tyonohjaus

Kertomistani osaamisen kehittdmisen tyokaluista tyonohjausta on tehty Suomessa pisimpéén.
Se jalkautui Suomeen 1950-luvulla terveydenhuoltoon ja levisi liike- ja talouseliméin seké
julkiselle sektorille 1990-luvun lopulla (Immaisi 2008, 7, Paunonen-Immonen 2005, 23-24).
Tyo6nohjauksen méérittely on sangen kirjavaa. Tyonohjausta on likimain kaikilla ammattialoilla
ja niilld tyonohjausta on kehitetty itsendisesti omiin tarpeisiin. Kirkkdisen mukaan yhteista
ndille aloille on vaativa osaamistarve sekd haasteellinen asiakastyo tai mieltd painavat tilanteet.
(mt. 2012, 14.) Punkanen taas tdhdentdi, ettd tyOonohjaus ei ole terapiaa ja korostaa ohjauksen
aikaista oppimisprosessia (2009, 8). Oppimista sekd kokemuksellista oppimisprosessia koros-
tavat my0s Kérkkdinen (2012, 21) ja Immaisi (2008, 7). Ojanen nostaa esille ohjattavan am-
mattitaidon edistdmisen lisdksi tyon kehittdmisen (2006, 12, 25). Paunonen-Immonen taas pai-

nottaa ohjattavan oman itsensé tarkastelua ja tutkimista (2005, 11, 15).

Joitain yhteneviisid ajatuksia tyonohjauksesta toki 10ytyy. Pddviestind tuntuu olevan, etté tyon-
ohjauksessa kohteena on ihmisen tyo ja ihmisen suhde omaan tyhonsd (Kyronseppd 2012, 32;
Paunonen-Immonen 2005, 11, 15; Punkanen 2009, 8). Tyon vaatimukset, muutokset ja ongel-
manratkaisu sekd toiminnan ja tulosten laatu nousevat myds esiin kirjallisuudessa (Immaisi
2008, 7; Punkanen 2009, 7-8). Tyonohjauksella voidaan lisdksi tavoitella stressin hallintaa
(Punkanen 2009, 7) sekd "henkil6kohtaisten voimavarojen tarkoituksenmukaista sédtelyd” (Im-

maisi 2008, 7).

Tyo6nohjauksen kuvataan olevan vuorovaikutuksessa tapahtuvaa erilaisiin tyohon kohdistuvien

ongelmien ja kysymysten késittelyd eri ndkokulmista (Kyronseppa 2012, 32, 50; Punkanen
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2009, 7-8). Parhaimmillaan se auttaa henkil6d sitoutumaan tyohonsa seké jasentiméin omaa
tekemistdin suhteessa tydyhteisdon ja sen padmaédriin (Rapala 2008, 195). Keski-Luopa tutki
vaitoskirjassaan tyonohjauksen teoriaa. Hédn kiteyttdéd historiakatsauksensa tuloksena: ”Tyon-
ohjaus saa sisdltonsd ihmisen ja tyon vilisen suhteen syvaymmarryksestd lihtokohtanaan oh-
jattavan subjektiivinen kokemus” (2018, 222). Hianen mukaansa eri alojen tyonohjauksella on

pohjatasolla yhteinen rakenne, vaikka pinta ndyttadkin rikkonaiselta (mt. 224).

Tyonohjaus on kuulunut joka tapauksessa kymmenié vuosia organisaatioiden osaamisen kehit-
tdmisen valikoimaan yksittdisten tyontekijoiden jaksamisessa ja ammatillisessa kasvussa, tyon
ja tydyhteison kehittdmisesséd sekd tyon laadun parantamisessa (Kallasvuo & Koski & Kyron-
seppd & Karkkiinen 2019, 278; Keski-Luopa 2018, 376). Vaikka Punkanen kannustaa ohjatta-
van tekem&d oman tyOnsi itsearviointia, hin my0s huomauttaa, ettei tyonohjaus saa olla liian
yksilokeskeistd. Olemme osa tyOyhteisod ja toimimme sielld yhdessd muiden kanssa. (mt. 2009,
8-9.) Myos Kérkkiinen toteaa, ettei yksilotyonohjaus ole riittdvaa selvittddkseen tyoryhmaén tai
periti tyOyhteison tilannetta (2012, 16). Silti tydnohjauksenkin yhteydessd puhutaan systeemi-
syydesta.

Systeemiteoreettiseen tyonohjaukseen kuuluu mm. olettamuksien tekeminen sekd kehdméinen
syysuhde ja sen tydskentelytapoina mm. positiivinen uudelleenmaédrittely ja kohteen tarkastelu
eri ndkdkulmista (Paunonen-Immonen 2005, 95). Teorioita on kuitenkin useita. Keski-Luopa
toteaakin, ettd yhteisen tydnohjausteorian puuttuessa tyonohjaajat ovat luoneet omat teoriansa

sen pohjalta, joihin ovat perehtyneet omissa peruskoulutuksissaan (2018, 376).

Tyonohjaus pohjautuu ohjaajan ja ohjattavan véliselle vuoropuhelulle ja keskustelulle (Kyron-
seppd 2012, 50; Punkanen 2009, 50). Puhe, keskustelu ja dialogi ovat keskeisid tydskentelyta-
soja, joilla tihddtadn; “tapahtumien, kokemusten ja merkitysten sanoittamiseen” (Kyronseppa
2012, 50). Tyonohjaajat eroavat tyoskentelymenetelmiltidén siind, minkd verran he painottavat
ohjattavien sisdistd maailmaa, johon kuuluvat mm. mielikuvat ja tunteet, ja ulkoista maailmaa,
johon kuuluvat havaittavat tapahtumat ja toiminnot (Kyronseppd 2012, 50). Tyonohjauksessa
on kiytetty monipuolisesti puheen lisdksi my0s muita tydmuotoja (Keski-Luopa 2018, 227).
Toiminnallisia ja luovia menetelmid ovat mm. liike, musiikki, kirjoittaminen, roolitydskentely,
tarinat, draamat, visuaaliset keinot sekd symbolien kdyttoé (Paunonen-Immonen 2005, 187; Pun-

kanen 2009, 63).
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4 OSAAMISEN KEHITTAMINEN PUHEEN SISALLOSTA
MIELEN RAKENNEMUUTOKSIIN

4.1 Taustateoriana sosiaalipsykologia

Psykologia tutkii henkilon yksilollisyyttd ja persoonallisuutta. Sosiaalipsykologia taas tutkii
sosiaalista ymparistdd, sosiaalisia tapahtumia, ryhmié, joihin kuulumme ja miten niissd kayt-
tdydymme. (Jarvinen & Tontti & Lindblom-Yldnne & Niemeld & Paivénsalo 2009, 13, 16;
Hirvonen 2014, 193.) Yksi sosiaalipsykologian tutkimuksen kohteista on mm. sosiaalinen vai-
kuttaminen eli miten vaikutamme toisiimme ja muovaamme toisiamme (Jarvinen ym. 2009,

16).

Sosiaalipsykologia tutkii vuorovaikutusta (Pirttild-Backman & Suoninen & Lahikainen & Aho-
kas 2010, 11; Eskola 1996, 60; Eskola 1990, 11; Kuusela 2007, 14; Helkama 2015, 12). Pirttila-
Backman ym. (2010, 11) painottavat vuorovaikutuksen tutkimista seké sen itsensd ettd 1dhto-
kohtien ja lopputulemien kautta. Tutkimuksen kohteena voi olla sekd kahden ihmisen vilinen
sekd ryhmaén sisdinen tai ryhmien vélinen vuorovaikutus (mt.). Jo kaksi vuorovaikutusta teke-
vad ja jonkinlaista yhteenkuulumista tuntevaa yksilod muodostavat ryhman. Ryhmissa yksilon

kokemaan yhteenkuuluvuuteen vaikuttaa mm. ryhmén koko seka kiinteys. (Ahokas 2010, 186.)

Eskola korostaa niin ikdédn yksildiden vélisid suhteita, joista painopiste siirtyy ryhméén (1990,
111). Sosiaalisen vaikutuksen tutkimusnikokulmasta sosiaalipsykologian keskiossd on yksild,
johon toiset ihmiset vaikuttavat omalla kayttdytymisellddn ja toiminnallaan tai ithan vain ole-
malla 1dsnd. Hian sanoo osuvasti: ”Yksilon kéyttdytymiseen vaikuttavat ’arsykkeet” ovat sosi-
aalisia: muita ihmisid.” (mt. 1996, 54.) Sosiaalipsykologiassa tutkitaankin miten toisten ithmis-
ten todellinen tai kuviteltu 1dsndolo muovaa yksilon ajattelua, tunteita ja kiyttdytymistd (Myl-

lyniemi, Hankonen & Helkama 2015, 250).

Alan oppikirja tiivistdd tutkimuksen kohteeksi ihmisten vélisen sosiaalisen vuorovaikutuksen,
thmisen toiminnan pienryhmissé sekd ryhmien keskindiset suhteet (Jdrvinen & Tontti & Lind-
blom-Ylidnne & Niemeld & Péivédnsalo 2009, 16). Sosiaalipsykologia kantaa oman kortensa
kekoon tutkittaessa arkipdivén tilanteissa usein huomaamatta jadavid vuorovaikutuksen nako-

kulmia (Suoninen 2010, 30).
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4.2 Viitekehyksena NLP - neuro-linguistic programming

NLP kehittyi kielitieteilijd John Grinderin ja psykologi Richard Bandlerin mallittaessa 1970
luvulla taitavia vuorovaikuttajia ja terapeutteja (Heikkild 1997, 177). Mallittamisessa ”’puretaan
auki onnistuneeseen suoritukseen johtaneet ajatusmallit ja toimintatavat” (Hiltunen, & Kiviaho,
& Vikevéinen-Tervonen 2020, 11), jolloin ne voidaan opettaa muille (Toivonen & Asikainen
2000, 107). ”Malli on pienin mahdollinen muuttujien joukko, jolla saadaan aikaan haluttu tu-
los” (Heikkild 1997, 177). Usein mallitettava ei ole tietoinen, miten hén tarkkaan ottaen toimii
ja usein puhutaankin hiljaisesta tiedosta (Toivonen & Asikainen 2000 109-110). Hiljaisella tie-
dolla tarkoitetaan “ei-sanallista tietdimysté, joka karttuu ihmisille toiminnallisen kokemuksen

kautta” (Jyvaskylan yliopisto 2022).

Alkuun Bandlerin ja Grinderin mallitusten kohteina olivat hyvié tuloksia asiakastydssi saaneet
hypnootikko Milton H. Erickson, perheterapeutti Virginia Satir ja hahmoterapeutti Fritz Perls
(Heikkild 1997, 178). Edellisten lisdksi merkittdvéna taustavaikuttajana oli systeemiteoreetikko

Gregory Bateson (Hiltunen & Kiviaho & Lassinaro & Vikevéinen-Tervonen 1996, 2).

Fyysisen kehomme ympérill4 on kolmiulotteinen avaruus, jossa sijaitsee fyysiset esineet ja fyy-
siset ihmiset. Mielessdmme on vastaavanlainen mielleavaruus, jossa sijaitsevat mm. luomamme
mielikuvat, muistikuvat ja tapahtumat. (Toivonen & Kauppi 1999, 193.) Mielikuvat koostuvat
miellepiirteistd. Miellepiirteitd ovat mm. koko, sijainti ja etdisyys, jotka kuvaavat minkélaisena
mielikuva on piirtynyt mieleen. (Toivonen & Asikainen 2000, 121.) Kun ajattelet esim. omaa
keittiotdsi, voit ndhdad sen piirtyneend mieleesi eli mielikuvana missd tahansa paikassa olematta

itse fyysisesti kyseisessd huoneessa.

Menneisyyden tapahtumien lisdksi kdytimme mielikuvia myds valmistautuessamme tulevaan.
Néiemme tapahtumat mielessimme ja se vaikuttaa kehoomme seké tuntemuksiimme. Se nékyy
meistd ulospdin: miten toimimme, kiyttdydymme ja koemme tilanteen. Teemme tdmin usein
tiedostamatta. (Kopakkala 2005, 112). Mielikuvia on kéytetty mm. olympiatason urheiluval-
mennuksessa 1970-luvulta lihtien (kts. esim. Ahman 2012, 81). Suomessa on uutisoitu mm.

uimareiden kdyttiméastd mielikuvaharjoittelusta (Yle 2018, Mtv uutiset 2012).

Batesonin oppimisen ja kommunikaation tasoja (1978, 250-277) on sovellettu mm. tydskente-
lyn tasoihin (Toivonen & Kauppi 1999, 17-20). Tyoskentelyn kolme alinta tasoa ovat sisilto,

rakennemuutokset sekd rakennemuutosten periaatteet (mt).
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Rakennemuutosten
periaatteet

Rakennemuutokset

Sisdltd

Kaavio 3: Tydskentelyn kolme tasoa (mukaillen Toivonen & Kauppi 1999, 18).

Alimmalla tasolla on siséltd, joka ilmaistaan usein esim. puheena. Sithen kuuluu perinteinen
opettaminen, johtaminen ja terapia. Opettaminen on tiedon vélittimistd; samanlaista opetusta
kaikille. Téll4 tasolla on “runsaasti informaatiota ja prosessit ovat usein pitkid”. Siséllon yla-
puolella oleva taso on rakennemuutokset, esim. opettamisessa on kyse, kuinka mm. muiste-
taan, opitaan ja motivoidutaan. Tatd ylempi taso eli kolmas taso pitéa sisdllddn rakennemuu-
tosten periaatteet. Télld tasolla muutamme esim. yksilon aikakokemuksen. (Toivonen &

Kauppi 1999, 17-20.)

NLP:n viitekehyksessa tyoskennellddn toisella tasolla muutettaessa rakenteita sekd kolmannella
tasolla, kun aikakokemus otetaan mukaan (Toivonen & Kauppi 1999, 17-20). Rakenteita ovat
mm. mielikuvat ja niiden piirteet seki asioiden véliset suhteet (Toivonen & Kauppi 1999, 193,
219). NLP:ssékin kiytettivin systeemisen ajattelun mukaisesti muutos yhdessd systeemin

osassa vaikuttaa muihin (Toivonen 1996, 25).

NLP:ssd on kdytossé taustaoletuksia, joita on mallitettu eri alojen, kuten systeemiteorian, kie-
litieteen ja psykologian huipputaitajilta. Niité taustaoletuksia kutsutaan myds periaatteiksi tai

ajattelu- ja suhtautumistavoiksi. (Toivonen 1996, 25.) Taustaoletukset l0ytyvit liitteestd 1.

4.3 Sosiaalipanoraama — ihmissuhteet mielleavaruudessamme

Maailmassa on valtavan paljon tietoa aisteillemme. Perustuen erityisesti aisteihin ja neurologi-
aan pelkistimme fyysisiin ihmisiin perustuvat havaintomme yksinkertaisiksi malleiksi, henki-
16itymiksi, jotka asetamme sosiaalipanoraamaamme. Mielessimme oleva malli henkilditymisté
on tiedostamaton, automaattinen ja nopea. Kannamme muita ihmisid mukana mielessimme.

(Derks 2022a, b; Saviméki 2022b).
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Luomamme yksinkertainen ja kiyttokelpoinen mielenkartta auttaa meitd toimimaan elamamme
muuttuvissa tilanteissa. Karttaa kuvataan sanalla suhde. Suhde on henkilén oma késitys kdyn-
nissd olevasta vuorovaikutusten sarjasta. hminen on oman sosiaalipanoraamansa keskiossa ja
merkitykselliset ihmiset ovat hdnen ympérillidn henkiloitymind. Henkiloitymén eli ajattele-
mastamme ihmisestd tekemdmme mielikuvan sijainti mééarittdd kyseisen ihmissuhteen luonteen

ja laadun (Derks 2022a, b; Savimiki 2022b.)

Sosiaalipanoraama on tyoviline, jolla pystymme parantamaan ihmissuhteita sekd ratkaisemaan
mahdollisia vuorovaikutusongelmia ryhmien vililld. Se on mahdollista tutkimalla ja muutta-
malla néitd tiedostamattomia sosiaalisia systeemejd sosiaalipanoraaman avulla ja muuttamalla
kokemuksen rakenteita ekologisiksi. (Savimdki 2022b.) Ekologisuus tarkoittaa, ettd kaikki
muutokset ovat rakentavia henkilon hyvinvoinnin kannalta, se huomioi mahdolliset vaikutukset
henkilon ldheisiin ihmissuhteisiin, eivitkd ne ole esim. hinen arvomaailmaansa vastaisia (Hil-

tunen, & Kiviaho, & Vikevdinen-Tervonen 2020, 23).

Henkilditymilléd on erilaisia piirteitd, kuten fyysisillakin ihmisilld. Henkil6itymén merkittévin
piirre on sijainti: missd suunnassa ja millé etdisyydelld henkil6ityma sijaitsee, minka kokoinen
se on, mikd on henkilditymén katseen korkeus seké katseen suunta. (Derks 2005, 13, 42-43.)
Kuvassa 1 on havainnollistettu asiaa ihmishahmolla, jonka mielleavaruudessa sijainnit esim.
edessd, takana, oikealla ja vasemmalla sijaitsevat kuten fyysisessdkin maailmassa. Samoin ku-
vassa on yksi vaakaviiva ihmishahmon pédin kohdalla kuvaamassa hénen silmiensa eli katseen
korkeutta. Sosiaalipanoraamaohjauksessa henkiloitymén katseen korkeutta verrataan ihmisen
oman katseen korkeuteen. Samalla lailla verrataan ohjattavan henkilon kokemusta henkilGity-

mén sijainnista, korkeudesta ja etdisyydestd hineen itseensa.
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Silmien korkeus

Edessa

Oikealla

Vasemmalla Takana

Kuva 1: Fyysisen kehon ympérilld on mielleavaruus (The Society for Mental Space Psycho-

logy, 2019, 201).
Sosiaalipanoraamassa on kiytdssd NLP:n taustaoletusten (liite 1) liséksi seuraavat.

1) Suhde on yhté kuin sijainti. Henkiloitymén sijainti mielleavaruudessa vaikuttaa siithen, mil-
laiseksi ihminen kokee suhteensa kyseiseen fyysiseen ihmiseen. 2) Thmisen sosiaalinen pano-
raama on ensisijainen mielle hinen ihmissuhteistaan. Muutos panoraamassa muuttaa kyseisen
thmissuhteen. 3) Suhdetta voi muuttaa vain joko siirtdmélld henkilditymé parempaan paikkaan
tai antamalla henkiloitymélle voimavaroja, joita ohjattava lahettdd mielikuvien avulla. 4) Miel-
teet hallitsevat vuorovaikutusta. 5) Dominoivan henkilditymén laki. [hmiset samastuvat sosi-
aalipanoraamansa vaikutusvaltaisimpaan henkildityméén. 6) Kun ihminen muuttaa henkildity-
ma4, tillainen yksipuolinen muutos voi muuttaa my9s toisen osapuolen asenteita ja odotuksia,
usein myonteisessd mielessd. (Derks 1998, 30, 42, 76, 90, 92; Savimdki 2014; 11, 16, 18.)
Muutos yhdessd henkildityméssd vaikuttaa muihin. Kuten NLP:ssd, myds sosiaalipanoraa-

massa asioita tarkastellaan rakennemuutosten tasolla (kaavio 3).

Panoraamassa tunteiden voimakkuus kasvaa, mitd ldhempéana henkiloityma sijaitsee. “Etdisyys
hallitsee yleisid sosiaalisia tunteita, kuten sosiaalista painetta ja yksindisyyttd.” HenkilGityma,
joka sijaitsee suoraan vastapiitd, saa paljon huomiota ja voi héiritd kokemusta omasta itsest.

Henkilditymat, jotka katsovat 180 astetta toiseen suuntaan ovat luopuneet kommunikoinnista.
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Henkil6itymét, jotka ovat kasvotusten samaan suuntaan ovat sopusoinnussa keskenéédn. Henki-
16itymait, jotka katsovat toisen selkéd ovat tukijoita. Henkiloitymill4, joiden katseen korkeus on
korkeammalla kuin ohjattavalla, on vaikutusvaltaa. (Derks 1998, 37, 155; Derks 2005, 52-53.)

Esimerkiksi esihenkil61ld on valtaa ja hdn toimii organisaatiossa luontaisena auktoriteettina.

Science Daily uutisoi 2014 10ydoksistd: aivomme kéyttivit etdisyyttd ymmartddkseen aikaa ja
sosiaalista yhteyttd. Tutkimusryhmin jdsen Wheatleyn mukaan fyysisesti ldhelld oleva asia
sekd ajattelemamme ldheinen henkild aktivoivat kumpikin yhden ja saman aivoverkon osan.
Vastaavalla lailla fyysisesti kaukana oleva asia seka ajattelemamme meille etdinen henkil6 ak-
tivoivat toisen. Viitaten Derksin 10ydoksiin (1998) saatamme sanoa: ”"Maija tuntuu kaukaiselta”
tai ”Ville on minulle ldheinen tydkaveri”. Maija-henkilditymén sijainti sosiaalipanoraamassa

on kauempana kuin Ville-henkilditymén.

Psykoterapeutti Niemisen mukaan sosiaalipanoraaman kiyton “merkittdvin etu on se, etti se
nopeasti, selkedsti ja luotettavasti ilmaisee tilanteen ja se, etti pelkdstddn mielikuvaa muutta-
malla voidaan saada aikaan muutosta”. Hén on tehnyt selvityksen, onko masentuneen ja ei ma-
sentuneen ihmisen sosiaalipanoraamalla eroa. (2002, 237.) Derksin omista samaan aihepiiriin

liittyvistd tutkimusten tuloksista voi lukea teoksesta MSD-1: Mental Spatial Diagnosis.
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5 KEHITTAMISTYON TOTEUTTAMINEN

5.1 Kehittamistyon tarve, tavoitteet ja tutkimuskysymykset

Kirjavilitykseen kuuluu alle 200 tyontekijad, joista noin 30 % on toimihenkilditd. Tutkimus
kohdistuu asiakaspalvelutiimin, jossa on organisaation viimeisimmain henkildstokyselyn perus-
teella hyva ilmapiiri. Tiimissd on tapahtunut henkilomuutoksia. Puolen vuoden sisélla kaksi
pitkdaikaista tyontekijda siirtyi toiseen yritykseen, ja tiimissé on aloittanut kolme ruuhkahui-
puissa auttavaa osa-aikaista tyontekijad. Nama muutokset ovat mm. kuormittaneet perehdytté-
jid. Tiimin entinen esihenkild on siirtynyt organisaatiossa toiselle osastolle, ja uutena esihenki-
16n4 toimii tiimissd muiden asiantuntijoiden kanssa ty6td tehnyt tyontekija. Henkildmuutosten
liséksi haasteita on tuonut COVID-19 pandemian myo6té alkaneen 100 prosenttinen etityon jal-
keinen paluu 80 prosentin ldsnidtyohon. Tiimissd on ollut runsaasti tuoreita muutoksia, joihin
tyonantaja on halunnut tarttua nopeasti tukeakseen tiimii ja esihenkil6d. Esihenkild toivoo, ettd

kaikki tiimin tyontekijéit kokevat olevansa tiiminsé tasavertaisia jasenid.

Téasséd opinndytetydssi tutkin valitun tiimin jasenten kokemuksia vuorovaikutuksesta ja tyohy-
vinvoinnista, jossa painotus on sosiaalisessa hyvinvoinnissa. Aihetta selvitetddn ohjattavan ko-
kemilla suhteilla tydkavereihinsa ennen ja jilkeen hénen tiimipanoraamansa tasapainottamisen.
Tiimipanoraamalla suhdetta tyokavereihin tutkitaan rakenteiden tasolla. Kokemuksensa myota

ohjattava saa itselleen lisdi tietoa tavastaan toimia omassa tiimissadn.
Tavoitteena on:

- auttaa tiimin jdsenid tulemaan tietoiseksi omasta tiimipanoraamastaan ja tasapainotta-
maan se itselleen sopivammaksi

- lisété tyontekijoiden kokemaa subjektiivista tydhyvinvointia

- vahvistaa osallistujien yhteenkuuluvuuden tunnetta omasta ty6tiimisti ja

- parantaa kdsitystd vuorovaikutuksen mahdollisuuksista tiimijdsenten kanssa.

Tutkimuskysymykset ovat:

- Miten kokemus tiimiin kuulumisesta muuttuu?
- Mihin ty6hyvinvoinnin ja vuorovaikutuksen osiin ohjaus vaikuttaa?

- Millaisia muutoksia on havaittavissa yksittdisten tyontekijoiden kohdalla?
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5.2 Lahestymistapana laadullinen toimintatutkimus

Lahestyn kehittdmistehtdvissani tydhyvinvointia ja vuorovaikutusta laadullisella toimintatut-
kimuksella. Puusa ja Juuti tiivistdvit laadullisen tutkimuksen “’késittelevdn aina jollain lailla
thmistéd, tarkemmin sanoen ihmisend olemista ja ihmisten eldmdd”. He kuvaavat tutkimusta
matkana, jonka aikana saaduista kokemuksista syntyy vaikuttavia tarinoita, mika innostaa mui-

takin ldhteméén tutkimusmatkalle. (2020, 5-6.)

Tyypillistd laadulliselle tutkimukselle on tuottaa tutkittavasta ilmidsté yksityiskohtaista ja mo-
nivivahteista tietoa. [hmisid tutkitaan usein luonnollisessa ympéaristossdin, jossa he tulkitsevat
toistensa toimintaa ja sddtelevit sen pohjalta omaa toimintaansa. ’Se, kuinka hyvin tutkija tul-
kitsee ja ymmartda ihmisten toimintaa ja vuorovaikutusta maédréytyy sen mukaan, kuinka hyvin
tutkija kykenee padseméén sisélle sithen sosiaaliseen maailmaan, jonka sisillad toiminta tapah-

tuu.” (Juuti ja Puusa 2020, 11.)

Laadullisessa tutkimuksessa ollaan useimmiten kiinnostuneita tutkimuksen kohteena olevien
henkiloiden kokemuksista, ajatuksista, tunteista seké niistd merkityksisté, joita he tutkittavalle
asialle antavat. Aineiston hankinnassa kdytetiin usein haastatteluja, dokumenttiaineistoja seka
erilaista havainnointia ja lisdksi niitd aineistokeruumenetelmid yhdistelldén toisiinsa. Koska
tavoitteena on selvittdd tutkimukseen osallistuvien henkiloiden kokemuksia, suositaan tutkitta-
van omaa dantd ja nikokulmia esille tuovia menetelmid. (Juuti & Puusa 2020, 9, 13-14; Puusa

& Juuti 2020, 85.)

Toimintatutkimus yhdistdé teoriaa ja kaytintod (Kuusela 2005, 9; Juuti & Puusa 2020, 267).
Sen kohde voi olla melkeinpd miké tahansa thmiseldméédn liittyva piirre” (Kuula 1999, 11).
Yhteistd eri toimintatutkimuksille on synnyttdd uutta tietoa kaytdnnon kehittdmiseksi, tuottaa
muutosta parantamalla asioita sekd tutkittavien osallistuminen prosessiin (Kuula 1999, 10-11;
Heikkinen 2006, 19; Eskola 1996, 89; Heikkinen & Rovio & Syrjéld 2006, 15). Yleistden voi
ajatella, ettd miké tahansa kohdeyhteison kanssa keskustelua kdyvi ja sen sosiaaliseen toimin-

taan vaikuttava tutkimus, on toimintatutkimusta (Heikkinen & Jyrkdméa 1999, 55).

Toimintatutkimuksen sanotaan olevan ldhestymistapa tai asenne, joka yhdistdd tutkimuksen
toiminnan kehittdmiseen (Heikkinen 2006, 37). Kdytdnnon tilanne tai ongelma toimii toimin-

tatutkimuksen kdynnistdjané (Syrjala 1994, 31, 33). Tutkimusta tehddin muutosprosessina yh-
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dessi tutkittavien kanssa vuorovaikutuksessa (Kuusela 2005, 53; Kuula 2001, 208). Toiminta-
tutkimusta voidaan kutsua ammatilliseksi oppimisprosessiksi, joka kytkeytyy arkieldmiin

(Syrjild 1994, 31).

Paamaarinad toimintatutkimuksessa on kdyttokelpoinen tieto — jokin konkreettinen hyoty (Heik-
kinen 2006, 19). Soveltavan tutkimuksen lajina toimintatutkimus tdhtii sosiaalisten kaytinto-
jen kehittimiseen linkittyen kdytdnnon elamiin. Tavalla tai toisella fokus on parantaa tutkitta-
vien maailmaa. (Kuusela 2005, 53, 57.) Tutkija tekee suunnitellun muutosta tavoittelevan va-
liintulon tutkimuskohteeseen. Hénen tehtéva on kannustaa osallistujia muutokseen, jotta asioita

voidaan kdéntééd heididn kannaltansa suotuisampaan suuntaan. (Heikkinen 2006, 19-20.)

Téssd opinndytetyOssa tarpeen synnytti kohdetiimissé tapahtuneet henkildmuutokset ja tarve
tukea tiimin jisenten ty6hyvinvointia. Menetelména kéytin sosiaalipanoraamaa, jossa kirjai-
mellisesti tarkastellaan ohjattavan sosiaalista maailmaa sen rakennemuutosten tasolla. TyOsséni
en kdytd ohjattavaa mahdollisesti héiritsevii tallentavia nauhureita tai videoita (Paunonen-Im-
monen 2005, 216), vaan aineisto syntyy rakennemuutosten osalta niitd havainnoivista piirus-

tuksista ja sisdllon osalta kyselylla.

Sosiaalipanoraaman ohjaaminen on osallistavaa. Ohjattava on aktiivisesti mukana, hin itse tut-
kii henkil6itymidén, kokeilee uusia sijainteja, tekee padtokset niiden muuttamisesta, tarkastaa
henkilditymien sijainneista tehdyt piirrokset ja osoittaa tarvittaessa niihin tarvittavat muutokset.
Omakohtainen kokemus luo yleensd ymmarrysta kasiteltdvastd asiasta, mitd kysytdén myos ky-
selyssd. Téssd tyossd ongelmat on muotoiltu kyselyyn viittdmiksi, joihin ohjattava vastaa sub-

jektiivisen kokemuksensa mukaan.

5.3 Kaytettavat menetelmat

Olen kuvannut teoriaosuudessa, ettd asioita voidaan tutkia ja kehittdd mm. sisdlto- ja rakenne-
tasolla. Tédssd opinndytetydssd kiytin sisdltotason tutkimusmenetelmani kyselyé ja rakenneta-

solla sosiaalipanoraamaa; tarkemmin sanottuna tiimipanoraamaa.

Kyselyn kysymykset koostin poimien kehittdmisen, tyohyvinvoinnin ja sithen linkittyvén vuo-

rovaikutuksen teorioiden pohjalta seuraaviin teemoihin:

- Keskustelukulttuuri, luotettavuus ja tasavertaisuus

- Avun ja tiedon saaminen ja antaminen, osaamisen jakaminen
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- Palauttaan antaminen ja vastaanottaminen
- Yhteisollisyys
- Vastuu ja ilmapiiri

- Tyo6n hoitaminen

Niiden teemojen sisdlld osa kysymyksistd olivat samat organisaation strategiaan pohjautuvan
kahden vuoden vilein toteutettavan henkilostokyselyn kanssa. Ainoastaan yksi verrokkikysy-
mys koski fyysistd tyohyvinvointia (liite 3). Kysymyksid oli my0os aiheesta, kuinka monen tii-

mildisen kanssa tydskentelee mielellddn ja kuinka monen kanssa haluaisi tydssa tulla toimeen.

Ohjattava vastasi sdhkdiseen Webropol-ohjelmalla toteutettavaan kyselyyn samana péivéna en-
nen ja jalkeen ohjauksen. Suurin osa kysymyksistd oli véittdmié, joihin vastattiin numeerisesti.
Suurimmassa osassa véittdmisti oli arvoasteikko 1-6, jossa 1 tarkoitti tdysin eri mieltd ja 6

tdysin samaa mieltd. Kyselyn kysymykset seka taustakysymykset 16ytyvit liitteistd 3-6.
Kyselyn tulokset analysoin tarkastelemalla:

- muutoksia yksildtasolla vastausten keskiarvoissa
- muutoksia ryhmaétasolla yksittdisten vastausten keskiarvoina

- vastausten jakaumaa.

Tiimipanoraaman tutkimiseksi piirsin paperille osallistujan henkilditymien sijainnin, etdisyy-
den, katseen korkeuden ja suunnan ennen tiimipanoraaman tasapainottamista ja sen jdlkeen.
Anonymisoidut piirrokset 10ytyvit liitteestd 2. Nama aineiston rakennetason tulokset analysoin
sosiaalipanoraaman perusteiden, aiheesta kdymani koulutuksen ja sen opetusmateriaalin mu-

kaisesti.

5.4 Etiikan ja tutkimuksen vuoropuhelu

Ihmistieteissd korostuu tutkittavien ihmisarvoa heijastavat tutkimuseettiset normit. Kaiken ldh-
tokohtana ovat ihmistieteissd eettisiksi periaatteiksi vakiintuneet tutkittavien ja heidin yhteiso-
jensd itsemddrddmisoikeuden, vahingoittumattomuuden sekd yksityisyyden kunnioittaminen.
Itsemédradmisoikeutta on se, ettd ihmisillda on mahdollisuus paittad osallistuvatko he tutkimuk-
seen. Jotta henkilo pystyy tekemédén téllaisen pddtoksen, tulee hidnen saada riittdvésti tietoa

mistd tutkimuksessa on kyse; mitkd ovat tutkimuksen perustiedot, kuka sitd toteuttaa, mihin
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kerattdvaa tietoa kiytetddn ja mitd tutkimukseen osallistuminen tarkoittaa konkreettisesti.

(Kuula 2011, 24, 60-61, 107.)

Tutkittaessa organisaatioissa tehtdvaa tyotd ja sen tekijoitd, tutkimuslupa tulee saada ensimmai-
send organisaation johdolta ja vasta timén jélkeen tutkittavilta (Kuula 2011, 145). Tutkimuslu-
paprosessin aikana kévin keskustelua tutkimuksen sisdllosté ja sen tavoitteista ensin tiimin 18-
hiesihenkilon, sitten yksikon johtajan seké johtoryhmén tasolla. Luvan saatuani, aloitin keskus-

telut kohdetiimin kanssa.

Tiimiin kuuluu kokonaisuudessaan 11 henkil6ad. Tayttd tydaikaa tekevit jasenet kutsuttiin tilai-
suuteen, jossa kerroin suullisesti, tekstein sekéd havainnollistin valokuvin mitd ohjauksessa ta-
pahtuu ja miten se etenee. Kerroin mahdollisuudesta osallistua tutkimuksen puitteissa henkil6-
kohtaiseen valmennukseen, itse menetelmistd sekd tutkimuksen ja ohjauksen konkreettisesta
kulusta ja vaiheista. Lisdksi kerroin heille ohjauksen mahdollisesti heréttdmisté tunteista, tulos-
ten anonymisoinnista ja siitd, ettd ohjattava tekee itse ohjauksen aikana padtokset mahdollisista
muutoksista sekd mité hdn panoraamassaan haluaa kokeilla. Osallistujilla oli mahdollisuus esit-
tad tilaisuudessa kysymyksid sekd olla yhteydessé jélkikéteen. Osallistujat vastasivat tilaisuu-
den lopussa anonyymisti sdhkdisessd kyselyssé, ovatko he kiinnostuneita valmennuksesta. Pa-
rin viikon kuluttua jérjestettiin toinen tilaisuus, jossa asiat kerrattiin ja osallistujilla oli jilleen

mahdollisuus esittdd kysymyksid.

Kuula kirjoittaa miten; “Tutkittavilla tulee olla aito mahdollisuus valita osallistumisen ja osal-
listumattomuuden vililla”. Kun lupaa kysytdin tyontekijéltd, hdn saattaa kokea osallistumisen
velvoittavaksi. (2011, 87, 145.) Esihenkild ja johto ovat valta-asemassa tyontekijdén ndhden ja
kieltdytyminen voidaan kokea hankalaksi, jopa mahdottomaksi. Kohderyhméssi yksi henkild
sanol avoimesti déneen, ettd hédn ei osallistu. Kiitin hénta ja viittasin kaikille osallistujille tdhdn
esimerkkiin; osallistuminen on vapaaehtoista, siitd saa kieltdytyd. Keskustelimme tilaisuudessa
liséd aiheesta. Osallistujat vastasivat tilaisuuden piditteeksi jélleen anonyymisti sdhkdisessé ky-
selyssd, osallistuvatko he valmennukseen. Téyttd tydaikaa tekevistd seitseméstd tyontekijasta

kuusi halusi osallistua valmennukseen.

5.5 Ohjauksen kulku

Koko 11 hengen tiimiin kuuluu kolme henkil64, jotka tekevit osa-aikaista tyotd sekd yksi, joka
kuuluu tiimiin, mutta ei talld hetkelld ole mukana tydvahvuudessa. Kaikki tiimin jdsenet eivét

ole tavanneet toisiaan. Tiimiin kuuluu esihenkild. Hinelle oli tehty vastaava tiimipanoraaman
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tasapainottaminen, mutta hianté ei pyydetty tutkimukseen. Hénen henkildityménsa oli toki mu-
kana osallistujien panoraamassa. Ohjaukset jirjestettiin organisaation ldsnityohon paluun sal-
limisen jdlkeen kasvotusten yhtd ohjausta lukuun ottamatta; yksi osallistuja tyoskentelee toi-

saalla Euroopassa ja hianelle ohjaus tehtiin verkon vilityksell&.

Tutkimusetiikkaan ja henkisen vahingon vélttimiseen kuuluu my0s “tutkittavien kunnioittami-
nen vuovaikutustilanteessa” (Kuula 2011, 62). Téhdn liittyy myos vuorovaikutuksen aikana
koetut tunteet. Ihmisen omat tunteet saattavat yllittda hénet. Mahdollisten késittelemiseen tar-
vittavien tyokalujen puuttuessa, tunteiden vastaanottamista on voitu viltelld. Tutkimukseen
osallistuminen saattaa osoittautua ty6ladmmaksi ja rasittavammaksi, mika saattaa saada tutkit-
tavan keskeyttiméadn osallistumisensa (Kuula 2011, 143). Yksi syy voi my®ds olla, ettd tutkimus
etenee kohti jotain sellaista, mik4 ei veda tutkittavaa puoleensa (mt.). Sosiaalipanoraamaa oh-
jatessa tutkittavaa pyydetddan nimenomaan hakemaan kyseiseen henkildon liittyva tunne, jotta
henkilditymén sijainti 16ytyy. Tunteiden hakeminen ja 10ytyminen ovat edellytys ohjauksen
etenemiselle. Samat kysymykset ja tilanteet herattavét eri ihmisisséd erilaisia reaktioita (mt.
237). Tutkimustilanteissa saa kuitenkin esiintyd samansuuntaista henkisti rasitusta ja tunteiden

kokemista kuin arjessakin (mt.)

Ohjauksen alussa kéytiin ldpi tutkimusluvat ja sen herédttimét kysymykset. Kasvotusten jérjes-
tettdvét ohjaukset pidettiin neuvotteluhuoneessa, jonne ei née sisélle, ja joka sijaitsee toimisto-
tilojen rauhallisessa osassa eikd sen ohi ole kulkua. Fyysisen ohjauspaikan valinta soi tilan,
josta mahdolliset tunnereaktiot eivit olisi nidkyneet tyOyhteisdlle. Kun ohjattava ottaa vastaan
omia tunteitaan, se kysyy ohjaajalta herkkdd pelisilméia, jotta ohjattava kokee tilanteen turval-
liseksi. Arvostava ja kunnioittava kohtaaminen kuuluu kaikkeen valmennukseen — mielestini

my0s arkiseen kanssakdymiseen.

Alkukaytdnnoistd keskustelun jélkeen autoin ohjattavaa 16ytdméadn henkilditymien sijainnit ja
kertomaan ne osoittamalla kédelld sijaintia sekd kertomalla mielikuvametreini ja -senttimet-
reind henkilGitymén etdisyys, katseen suunta ja katseen korkeus verrattuna ohjattavaan. Mitat
ja mittasuhteet ovat jokaisella ohjattavalla yksilollisid. Mikdli mahdollista, kunkin henkilGity-
maén sijaintipaikalle laitettiin lattialle lappu, jossa oli henkilditymédn nimi. Ohjaajana sijoitin
laput ohjattavan antamien tietojen mukaisesti. Dokumentoin lappujen sijainnit valokuvin. Va-
lokuvien tarkoitus oli tukea jilkikédteen tehtdvaa piirroksen puhtaaksikirjoittamista, jossa pois-

tetaan ohjattavan sekd henkilditymien nimet. Ohjauksen aikana piirsin henkilditymien nimet,
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sijainnit, etdisyydet, katseen suunnannat ja korkeudet paperille. Ohjattava sai tutkia ja kom-
mentoida tétd alkuerdisti piirustusta. Tekemienséd havaintojen lisdksi ohjattava tarkisti, etti pii-
rustuksen merkinndt vastaavat hinen kokemustaan. Mikéli oli vddrinymmarryksié tai tulkin-

toja, korjasin piirustusta ohjattavan palautteen perusteella.

Seuraavaksi ohjattava eldytyi jélleen tiimipanoraamaansa ja ohjasin hénté 16ytdimaan henkil6i-
tymille suotuisamman sijaintipaikan. Se 10ytyy siirtdmailld, kokeilemalla seké tarvittaessa 14-
hettimélld henkilditymaélle mielikuvissa voimavaroja. Kun uusi sijainti 18ytyi, siirsin ohjattavan
kertoman mukaisesti henkilditymid symboloivia lappuja lattialla. Lopuksi ohjattava kivi vield
kokeilemassa paikkaa henkilditymén sijainnista kisin ja teki vield mahdolliset kokemansa muu-

tostarpeet sijantiin.

Uusien sijaintien 10ydyttyd ohjattava kévi testaamassa mielikuvissaan useita tulevaisuuteen liit-
tyvid tyypillisid vuorovaikutustilanteita kyseisen tiimin kanssa. Mikéli timé sujui, panoraama
oli valmis. Muutoin palattiin suotuisampien sijaintien I0ytdmiseen ja voimavarojen antamiseen

henkil6itymille.

Piirsin henkilditymien uusista sijainneista ohjauksen jélkeisen alkuperdispiirustuksen, kuten
ennen ohjausta. Merkitsin piirrokseen henkilditymén nimen, sijainnin, etdisyyden, katseen
suunnan ja korkeuden ohjattavan ilmoittamina mielikuvametreini ja -senttimetreind. Ohjattava
tarkisti my0s tdmén piirroksen ja sithen tehtiin mahdolliset vddrinymmaérryksestd johtuvat kor-

jaukset. Otin henkilitymid symboloivista lappujen sijainneista valokuvat.

Tutkimuksen tulokset ovat anonymisoitu. Jotkut osallistujista ldhtevéit mukaan tutkimuksiin ni-
menomaan anonymiteetin turvin (Kuula 2011, 205). Téssa tutkimuksessa piirsin alkuperdispiir-
rokset uudestaan siten, ettd ohjattavan ja henkilditymien nimet esitetdén kirjaimina ja juokse-
vina numeroina. Muutin piirroksiin myds ohjausjirjestyksen. Verrattaessa ennen ja jilkeen piir-

roksia, tulee esille rakenteiden muutokset; sijainti, etdisyys, katseen suunta seka korkeus.

Osallistujat vastasivat kyselyyn omalla nimelldén, jotta pystyin laskemaan osallistujakohtaiset
keskiarvot ja niiden muutokset. Jilkeen kyselyssa selvitettiin mm. osallistujien kokemuksia oh-

jauksesta seké osallistujan havainnoimista toimintatapojen muutoksista.
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6 "KUKAAN TIIMINI JASEN EI YRITA DOMINOIDA TOI-
SIA”

6.1 Miten kokemus tiimiin kuulumisesta muuttui?

Ohjattavia oli kaiken kaikkiaan kuusi. Rakennemuutokset ohjattavien henkilditymistd havain-
nollistetuissa piirroksissa ovat nihtdvissa liitteessd 2 olevissa piirroksissa. Piirroksissa on kiy-
tetty kunkin ohjattavan yksil6llisid mielikuvametreja ja -senttimetrejd. Etdisyydet eivét ole ver-
rattavissa toisen ohjattavan ilmoittamiin etdisyyksiin. Niin ik&én piirrosten mittasuhteet eivit

vastaa fyysisen maailmamme metrimaardisid mittasuhteita.

Rakennemuutoksia tapahtui kaikkien ohjattavien tiimipanoraamoissa kolmen merkittdvim-

mén piirteen osalla; henkilditymien sijainnissa, katseen suunnassa ja katseen korkeudessa.

Yhdelld ohjattavalla ei ollut alun perin panoraamassaan harvemmin eikd osa-aikaisena tyoté
tekevien tiimijdsenten henkilditymiéd, jotka l0ytyivdt ohjauksen aikana. Kahdenvilisen vuoro-
vaikutuksen lisddntyminen ryhmaéssi kasvattaa sen jisenten kokemaa turvallisuutta (Kopakkala,
2005, 38). Henkilditymien 16ydyttyd, vuorovaikutukseen on nyt mahdollisuus. Neljélld ohjatta-
valla oli ennen ohjausta yhteensd kuusi kohdeorganisaatiosta jo poistuneiden henkildiden hen-
kiloitymid. Niistd neljdstd ohjattavasta kahdelta poistui ohjauksen aikana neljd henkilditymaa.
Kahdella henkilditymé on vield ohjauksen jdlkeen; henkilditymén katseen suunta on poispéin
ja toisessa henkildityma on my0s kaukana. Derksin mukaan henkiléitymé on suunnan ja etii-
syyden perusteella poistumassa ryhmaéstd (1998, 157—-158). Vain yhdelld ohjattavalla ei ollut

henkilditymien poistoja tai lisdyksid.

Organisaation sisélld toiselle osastolle siirtyneen henkilon henkilditymé oli ohjauksen jélkeen
kahdella ohjattavalla. Ohjattavilla on vield tarve pitdé henkil6itymé panoraamassaan ja silld on
NLP:n taustaoletusten (liite 1) mukaisesti heille hyvi tarkoitus. Henkild, joka kuuluu tiimiin
mutta ei tilld hetkelld tydvahvuuteen, puuttuu kahdelta ohjattavalta, yhdelld henkildityma si-

jaitsee kauempana ja yhdelld se katsoo poispdin.

Henkilditymien etdisyydet ovat pienentyneet yli puolella ohjattavista. Yhdelld ohjattavalla
kauimmat henkil6itymét olivat ennen ohjausta 15 henkilokohtaisen mielikuvametrin pédssa ja

ohjauksen jéilkeen 1,5 mielikuvametrin. Toisella ohjattavalla vastaavat luvut hidnen henkilkoh-
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taisina mielikuvametreini olivat 5 ennen ohjausta ja 2,7 ohjauksen jdlkeen. Ryhmén ulkopuo-
lelle joutuminen synnyttidéd hylkddamisen tunteita ja se voi olla seké fyysistd ettd vertauskuvauk-
sellista (Korppoo 2018, 88). Henkilditymén etdisyys vaikuttaa mm. 1dheisyyden ja yksindisyy-
den tunteeseen. Yksittdisen henkilditymin sijainti reilusti kauempana muista henkilditymista
kuvaisi eriyttimistd ja vaikuttaisi ryhmadn kuulumisen tunteeseen. Henkild, jonka henkildi-
tyma toisen ihmisen panoraamassa olisi eristetty kauemmaksi muista ryhmén jésenten henki-

16itymisté kokisi, ettei hidn kuulu kyseiseen ryhméén. (Derks 2005, 51, 227.)

Yhti osallistujaa lukuun ottamatta kaikilla ohjattavilla oli henkilditymien poistoja
tai lisdyksid. Kaikki tiimikaverit ovat nyt mukana ja puuttuneiden henkilditymien
16ytymisen my6td vuorovaikutukseen on mahdollisuus. Entisten tiimikaveri-hen-
kilditymien poistumisen myd&td nykyisille tiimikaveri-henkilditymille on 16ytynyt

parempi suhde.

Henkilditymien etdisyydet ovat pienentyneet. Kun henkilditymi tulee ldhem-
méksi, mukana on enemmain tunteita ja ihminen kokee silloin fyysisen henkilon-
kin ldheisemmaéksi. Silloin tapahtuu enemmén asioiden, kuten tiedon, palautteen,

mielipiteiden ja osaamien, jakamista.

Tiimijdsenten katseet ohjautuvat nyt enemman tydtovereihin, my6s heihin, jotka
alemmin olivat etidmpénd. Kaikkien ndiden muutosten perusteella voi paitelld,
ettd tilaajaorganisaatio on saanut aiempaa yhteiséllisemmaén ja tiiviimman tySryh-
man, jossa thmissuhteet koetaan aiempaan ldheisempéna. Se nikyy mm. tyosken-
telyvalmiudessa tiimikavereiden kanssa seki rakentavana ilmapiirind. Thmiset ko-
kevat olevansa ldheisempid toistensa kanssa, miké lisdd ryhméaén kuulumisen tun-

netta. My06s valmius palautteen ja osaamisen jakamiseen on vahvistunut.

Katseen suunnassa neljilld ohjattavalla oli ennen ohjausta henkil6itymid, jotka olivat selin
ohjattavaan tai katse oli muutoin kddntynyt pois pdin. Tyokaverit, joiden henkilditymit katsovat
ohjauksen jélkeen poispdin, ovat joko ldhteneet organisaatiosta tai eivit tilld hetkelld ole tyo-
vahvuudessa mukana. Yksi ohjattava totesi ohjauksen loppupuolella tarkistettuaan kunkin tii-

mihenkildityménsa sijainnin ja katseen suunnan; ”[Nyt] kaikki nékee kaikki”.

Osallistujien katseen suunnat keskittyvat nyt niihin henkil6ihin, kenen kanssa teh-

déadn tyotd. Thminen nikee toisen ithminen, kun katseen suunta sosiaalipanoraa-
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massa kohdistuu henkildityméén. Se tiivistdd yhteisollisyyttd ja yhdesséd teke-
mistd. Kun kaikki nékevét toisensa, tyokaverin yli ei kévelld eikd tydkaverin ole-
massaoloa unohdeta. Néistd tuloksista voi paitelld, ettd tilaajaorganisaatio on saa-
nut tyoryhmin, jossa jdsenten katseet ohjautuvat enemman tyotovereihin ja jossa
jokainen tyontekija nikee toisensa. Silloin on epdtodennidkoisempid, ettéd joku tii-

min jisen jdisi niin sanotusti ndkymattomaksi.

Henkilditymien katseen korkeuksissa tapahtui suuria muutoksia. Katseen korkeus liittyy val-
taan (Derks 2005, 53) ja vuorovaikutusta on mahdollista tarkastella valtarakenteiden kautta
(Paunonen-Immonen 2005, 77; Pohjanheimo 2012, 197-198). Seuraavissa henkilditymien méaa-
rid kuvaavissa luvuissa ei ole huomioitu sieltd poistuvia ja/tai sinne lisdttyjd henkilditymid. Lu-

vut on laskettu yhteen kuten tilanne on ollut ennen ja jdlkeen ohjauksen.

Henkil6itymén katseen ollessa matalammalla kuin ohjattavan, ohjattava on auktoriteetti suh-
teessa henkilditymiin. Ennen ohjausta yhteensd 26 henkilditymén katseen korkeus oli mata-

lammalla, ohjauksen jdlkeen kolmella.

Henkilditymén katseen ollessa korkeammalla kuin ohjattavan, ohjattava kokee henkildityméan
auktoriteetiksi. Ennen ohjausta yhteensd 16 henkilditymén katseen korkeus oli korkeammalla,
ohjauksen jélkeen kahdeksalla. Esihenkild on ryhmélleen auktoriteetti ja on luonnollista, ettd

esihenkilon katseen korkeus on korkeammalla.

Henkilditymén katse oli samalla tasolla ohjattavan katseen kanssa ennen ohjausta 20:114 ja

ohjauksen jdlkeen 56:1la henkil6itymaélla.

Katseen korkeuden suhde henkilditymédn katseen korkeuteen kertoo valta-ase-
masta. Jos toinen henkild koetaan olevan alempana tai ylempéna, silld on tunne-
pitoinen merkitys. Itsed alempiarvoisena voi pitdd esim. nuorta, tietimatonta tai
osaamatonta. Esihenkilon henkiloityméd on sille kuuluvassa auktoriteetti ase-
massa. Tyontekijad kokee, etté tiimilld on esihenkild, kenelld on valta ja vastuu. Se
vapauttaa tyontekijén tekemédn omaa tyotddin. Hénen ei tarvitse olla itselleen tai

titmikaverilleen esihenkilo.

Kun tiimikavereiden henkilditymien katse on samassa tasossa, he kokevat toi-
sensa tasa-arvoisina ja ovat toiminnassaan ja puheessaan niin sanotusti samalla
tasolla. Ei ole tarvetta olla alistettu suhteessa tyokaveriin tai alistaa toista. Henki-

16itymén katseen suunta ja korkeus vaikuttavat kaytdnnossa sithen, miten ihminen
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ottaa huomioon toisen ihmisen, hdnen mielipiteensd ja arvot, jopa kielteiset kom-
mentit, ja suhtautuu niihin toisella tavalla. Tiiminjdsenet eivit ole uhka, vaan
mahdollisuus. Se, ettd joku ajattelee eri tavalla, avaakin omia ajatuksia. Parhaim-
millaan jokaiselta voi oppia ja yhteistyé on mahdollista, miké nikyy tyoskentely-
valmiuden kasvuna. Kun katse on samalla tasolla kuin henkilditymén katse, do-
minointia ei synny. Tilaajaorganisaatio on saanut tydryhmaén, jossa koetaan aiem-
paa enemmain tasa-arvoisuutta ja ollaan valmiita antamaan palautetta ja oppimaan

toisilta.

Siséltotasoa mittaavan kyselyn tulokset sekd ohjattavan rakennemuutosten tulokset nivoutuvat
toisiinsa. Kyselyn tuloksissa liitteessd 4 on kerrottu kunkin viittimén keskiarvo ennen ja jal-
keen ohjauksen seki tulosten erotus. Kyselyn vastausskaala oli 1-6, jossa 1 tarkoitti tdysin eri

mieltd ja 6 tdysin samaa mielta.

Yksi opinndytetyon tavoite oli osallistujien yhteenkuuluvuuden tunteen vahvistaminen. Yhtei-
sOllisyyttd koskevat kysymykset pohjaavat me-henkeen tai ryhmédhenkeen (Kaikkonen ja Nuu-
tinen 2007, 5; Otala & Ahonen 2005, 196; Suonsivu 2014, 59). Muutos nékyy siséltdtasolla
véittdmassd 16 "Koen kuuluvani asiakaspalvelutiimiin”, jossa oli korkea ldht6taso 5,0 ja nousua
0,2. Muutos niakyy my0s vaittimassa 19 ”Tunnen yhteisollisyyttd tiimini jdsenid kohtaan™, jossa
lahtotilanne oli 4,5 ja vastausten keskiarvo nousi 0,7. Asia tuli esille my6s osallistujien kirjoit-
tamissa avoimissa vastauksissa, kuten; Tuon ldhemmds tiimildisid” sekd ”Osaan ottaa toiset

paremmin huomioon tasavertaisena tyo- ja tiimikaverina”.

Tilaajaorganisaatio on saanut tydryhmaén, jonka yhteenkuuluvuuden ja yhteisolli-

syyden tunteet ovat vahvistanut huomattavasti.

Toisena ty0n tavoitteena oli auttaa tiimin jésenid tulemaan tietoiseksi omasta tiimipanoraamas-
taan ja tasapainottamaan se itselleen sopivammaksi. Kaikki osallistujat tekivit muutoksia pa-

noraamassaan.

Ohjauksen mydtd tietoisuus henkilditymien olemassaolosta ja sosiaalipanoraa-
man rakenteesta on tullut ohjattavien tietoiseen mieleen. He tietdvit, ettd henki-
16itymid voi tutkia ja muuttaa. Vaikka he eivit jatkossa koskaan osallistuisi vas-
taavanlaiseen ohjaukseen, heilld on nyt omakohtainen kokemus ja tietoa siitd,

kuinka muutokset tehdaan.
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6.2 Mihin tyohyvinvoinnin ja vuorovaikutuksen osiin ohjaus vaikutti?

Henkilditymien katseen korkeuksien tasoittuminen heijastuu numeerisiin vastauksiin. Liitteesté
4 16ytyvit kyselyn 25 viittiméan keskiarvot ennen ja jilkeen ohjauksen. Kyselyn vastausskaala

oli 1-6, jossa 1 tarkoitti tdysin eri mieltd ja 6 tdysin samaa mielta.

Vastausten perusteella 16ytynyt suurin muutos koski viitettd ”Kukaan tiimini jdsen ei yritd
dominoida toisia”. Sen keskiarvo oli ennen ohjauksia 3,7 ja ohjausten jidlkeen 4,5. Erotusta oli
perati 0,8. Tiimi koetaan téltd osin ohjauksen jilkeen tasa-arvoisempana. Tdméd dominointia
koskeva viittdma 7 koski valtaa (Paunonen-Immonen 2005, 77; Pohjanheimo 2012, 197-198)
ja tasa-arvoa (Viitala 2021, 157). Tasa-arvoon liittyvit myos vaittdma 5 “Tiimissdni ei esiinny
vapaamatkustajia”, vaittdima 6 “Tiimini jdsenet ajavat vilpittomdsti tiimin yhteistd etua” seki

vaittdma 23 ”Tiimissdmme ei syrjitd ketddn”. Kaikissa oli nousua 0,3.

Ty6hyvinvoinnin yksi tidrked teema on tydpaikan ilmapiiri (mm. Honkonen 2010, 79; Otala
2011, 196, Ojala & Jokivuori 2012, 40; Viitala 2021, 157). Téssd tutkimuksessa se korostui

positiivisesti erityisesti vaittiméassa 22 " Tiimimme ilmapiiri on rakentava”, jossa nousua oli 0,8.

Ty0ossé hyvilla tasolla suoriutuminen edellyttdd mm. tiedon (Otala ja Ahonen 2005, 31) ja osaa-
misen jakamista sekd muiden auttamista (Pohjanheimo 2012, 269). Viittima 24 “Saan ja tar-
vittaessa hankin aktiivisesti tietoa tyoni hoitamisen kannalta olennaisista asioista” oli noussut
0,7. Sen sijaan viittdma 25 " Viilitin toiden hoitamiseen liittyvdd tietoa oma-aloitteisesti tyoto-

vereilleni”, luku on pysynyt samana, tosin vaittdimassi oli korkea ldhtétaso 5,2.

Tyo6eldmissd on tdrkedd taito ratkaista ristiriitoja ja puhua koetuista ongelmista (Kehusmaa
2011, 181; Viitala 2006, 117; Suonsivu 2014, 59). Viittiméassa 3 ”Pystyn keskustelemaan tii-
mini jasenten kanssa ristiriidoista” oli nousua 0,2. Sen sijaan viittdmassi 13 ”Minun on helppo
vastaanottaa tyoskentelyyni liittyvistd epdkohdista palautetta keneltd tahansa tiimini jdaseneltd”
oli laskua 0,7. Yhden vastaajan vastaus vaikuttaa keskiarvossa. Vastauksessa voi nikyd mah-
dollinen kriittisyys omaan itseen ja kyseessé voi olla mahdollinen positiivinen muutos; henkild
on tullut tietoiseksi siitd, mikd on itselle haastavaa. Viittimassa 15 "Minun on helppo antaa
kenelle tahansa tiimini jdsenelle palautetta hdnen tyoskentelyynsd liittyvistd epdkohdista” oli

nousua 0,7. Tdmin véittdmén kohdalla vastaukset olivat jakautuneet tasaisemmin.

Yksi opinnédytetyon tavoite oli parantaa késitystd vuorovaikutuksen mahdollisuuksista tiimi-

jasenten kanssa. Yhteistyohon kykeneminen on yksi tyShyvinvointia kannatteleva tekija (Vii-
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tala 2006, 117; Suonsivu 2014, 59; Otala & Ahonen, 2005, 196). Tyoskentelyvalmius tiimika-
verien kanssa on noussut kaikilla (liite 5); mm. kaikkien kanssa tydskentelyéd haluavien maira

on noussut kolmesta viiteen maksimin ollessa 6.

Taulukko 1: Kuinka monen oman tiimildisen kanssa tyontekiji tydskentelee mielellddn. Vastausten lukumaiérat

ennen ja jélkeen ohjauksen.

Kuinka monen oman tiimildisen kanssa tyoskentelet mielelldsi?

10 tyokaverin [eli kaikkien] ennen 3 jélkeen 5
9 tydkaverin ennen 2 jélkeen 1
8 tyokaverin ennen 1 jélkeen 0

Tiimien oppimista tukee mm. tiedon ja osaamisen jakaminen, valmius keskustella sekd hyvit
suhteet tyokavereihin (Sydédnmaanlakka 2007, 47). Myonteinen suhtautuminen tyokavereihin
lisdé yhteistoimintaa ja kiinteyttdd ryhmai (Niemistd 2000, 123-124), miké taas vaikuttaa tyo-
hon sitoutumiseen (Rapala 2008, 195). Tahtotila halukkuudesta tulla toimeen tiimikavereiden

kanssa on ollut alun perinkin korkealla. Se on pysynyt samana ja noussut yhdelld ohjattavalla.

Taulukko 2: Kuinka monen tiimildisen kanssa tyontekijéd haluaisi tulla toimeen tyossddn. Vastausten lukumaéarit

ennen ja jélkeen ohjauksen.

Kuinka monen oman tiimildisen kanssa haluaisit tyossisi tulla

toimeen?
10 tyokaverin [eli kaikkien] ennen 5 jéilkeen 6
9 tyokaverin ennen 1 jélkeen 0

Tiimin jasenet kokevat kuuluvansa vahvemmin tiimiin ja samoin sen jasenet koe-
taan tasa-arvoisemmiksi. Tulosten perusteella voi olettaa, ettéd tasa-arvoiseksi ko-
ettujen tiimijdsenten kanssa tyo sujuu paremmin ja tyohon ollaan sitoutuneita. Ti-
laajaorganisaatio on saanut tydryhmin, jossa ilmapiiri on rakentava, ollaan val-

miita antamaan palautetta, keskustelemaan ristiriidoista ja oppimaan toisilta.

Téssi tutkimuksessa tehty kysely on mahdollista toistaa osallistujille ja koko tii-
mille. Organisaatio pystyy seuraamaan muutosta my0s seuraavassa henkilostoky-
selyssddn. Organisaatiossa on kdyty myds keskustelua, kdytetddanko sosiaalipa-

noraamaa ldhestymistapana myds toisen tiimin kanssa.
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6.3 Millaisia muutoksia oli havaittavissa yksittaisten tyontekijoiden koh-

dalla?

Rakennemuutoksia tapahtui kaikkien ohjattavien tiimipanoraamoissa kolmen merkittdvimman
piirteen osalta; henkilditymien sijainnissa, katseen suunnassa ja katseen korkeudessa. Vain yh-

delld osallistujalla ei ollut henkilditymien poistoja tai lisdyksid.

Ojasen mukaan “Yksittdisen tyontekijan kehitys séteilee takaisin tydilmapiiriin ja ty&paikan
henkiseen hyvinvointiin uudenlaisia ulottuvuuksia ja luovaa uskallusta” (2006, 26). Seuraa-
vassa taulukossa on esitelty yksittdisten ohjattavien 25 viittdmin vastausten keskiarvot ennen
ja jilkeen sosiaalipanoraaman tasapainottamisen sekd ndiden lukujen erotukset. Kyselyn vas-

tausskaala oli 1-6, jossa 1 tarkoitti tdysin eri mieltd ja 6 tdysin samaa mielta.

Yhtend opinndytetyon tavoitteena oli subjektiivisen hyvinvoinnin lisddminen. Tulosten mukaan
kahdella osallistujalla ei tapahtunut merkittivdd muutosta, yksi koki muutoksen negatiivisena

ja puolet kokivat selkeédn positiivisen muutoksen.

Taulukko 3: Yksittdisen osallistujan 25 kysymyksen vastauksen keskiarvo ja niiden erotus ennen ja jélkeen oh-
jauksen

henkild 1 ennen 4,8 jilkeen 4,84 erotus = 0,04
henkil6 2 ennen 54 jilkeen 5,44 erotus = 0,04
henkild 3 ennen 24 jilkeen 1,96 erotus -0,44
henkilo6 4 ennen 5,04  jilkeen 5,88 erotus 0,84
henkil6 5 ennen 5,36  jilkeen 5,84 erotus = 0,48
henkil6 6 ennen 5,56  jdlkeen 5,76 erotus 0,2

Osallistujat kuvasivat kokemustaan ohjauksesta mm. seuraavasti: ’Silmid avaava”, ”Erikoinen,
kun ei ole ollut vastaavassa” sekd ”Alussa jénnitti, kun ei tiennyt mitd tehddan. Loppua kohti

vain innostuin lisda”.

Kaikilta ohjattavilta kysyttiin ohjauksen jilkeisissd kysymyksissé (liite 6), kokivatko he muu-
tosta ymmaérryksessdédn tavastaan toimia sekd miten he kokivat ohjaustilanteen. Kyselyn vas-

tausskaala oli 1-6, jossa 1 tarkoitti tdysin eri mieltd ja 6 tdysin samaa mielta.

”Koin ohjaustilanteen positiivisena kokemuksena” sai arvoksi 4,7. Kokemuksessa oli suuri ha-

jonta, mikd nédkyy yksittdisten vastaajien vastausten keskiarvossa; yksi vastaaja on antanut sel-
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kedsti heikomman arvosanan kuin muut. Viittdmin muotoilu ei avaa miti vastaajalla on koke-
muksensa taustalla; ohjauksen ajankohta silloisessa eldméntilanteessa, ohjaajan toiminta, tule-

minen tietoiseksi omasta toiminnasta kyseisessa tiimissd vai jotain aivan muuta.

Viittdma ” Ymmdrrys omasta tavastani toimia tiimissdni lisddntyi” sai korkean keskiarvon 5,2.
Henkiloston jatkuva oppiminen ja osaamisen kehittiminen ovat merkityksellisid organisaation
menestymiselle (Hirvihuhta 2006, 11). Omien toimintatapojen ymmaértdminen mahdollistaa
muutoksen. Osaaminen ja ty0n sujuminen ovat ty0hyvinvointia edistdvié tekijoitd (Korppoo
2018, 92; Viitala 2021, 10). Se heijastuu tiimiin, asiakkaisiin seki organisaation sisdisen pal-
veluketjun kautta laajasti organisaatioon. Niemiston mukaan riittdva itsetuntemus on yksi val-

lan vadrinkéyttod ehkéiseva tekiji (2000, 121).

Osallistujat saivat ohjauksen aikana uutta tietoa toimintatavastaan. Heilld on tie-
toisuus sosiaalisen panoraaman olemassaolosta ja siitd, ettd he pystyvit sitd halu-
tessaan muuttamaan tulevaisuudessa esim. henkilostomuutosten myo6ta. Tasapai-
notetun panoraaman muutokset nakyvét positiivisesti puolella osallistujista. Kaik-
kien osallistujien tiimipanoraamassa tapahtui rakennemuutoksia, mikd todenni-
kdisesti vaikuttaa positiivisesti vuorovaikutuksen laatuun tiimin jésenten kesken.
Siihen viittaa my0s edellisesséd luvussa esitellyt tulokset tahtotilasta tydskennelld

kaikkien tiimikaverien kanssa.

Sosiaalipanoraama tuo nakyviksi sosiaaliset systeemimme ja kuinka niissé toi-
mimme. Kun ihminen tulee tietoiseksi, miten on rakentanut henkilditymaét eli suh-
teet muihin ithmisiin, hinen oman itsetuntemuksensa lisdintyminen lisdi toisten
thmisten ymmartdmistd. Sosiaalipanoraamaohjauksen jdlkeen tyontekijdn on ar-
jessaan aiempaa helpompi tiedostaa, miten hén on rakentanut kulloinkin meneil-
l1adn olevan ihmissuhteen mielessddn. Thmisen kéyttdytyminen yhdistyy mielessa
rakenteeseen, vaikkei hidn osallistuisi sosiaalipanoraamaohjaukseen uudestaan.
Tyontekijat saivat osallistumisesta eviditdi myohempéddn elamédnsd. Heilld on

ailempaa enemman resursseja pitdd paremmin huolta hyvinvoinnistaan.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



48

7 POHDINTA

7.1 Yhteenveto

Tassd tyossd tutkin tydyhteison kehittdmistd painopisteend tydhyvinvointi ja vuorovaikutus.
Menetelménd yksittdisten osallistujien ohjauksessa kdytin sosiaalipanoraamaa heiddn tiimipa-
noraamansa tasapainottamiseksi. Sosiaalipanoraamasta tutkin rakennemuutoksia ohjattavien
henkil6itymissa. Osallistujille ennen ja jdlkeen ohjaksen tehdylld kyselylld tutkin heidén koke-

miaan muutoksia sisdllossa.

Kaikkien ohjattavien tiimipanoraamoissa tapahtui rakennemuutoksia kolmen merkittdvimmaén
piirteen eli henkilGitymien sijainnin, katseen suunnan ja katseen korkeuden osalla. Vain yhdella
ohjattavalla ei ollut henkil6itymien poistoja tai lisdyksid. Osalla panoraamaan 10ytyivit sieltd
puuttuneiden tiimikavereiden henkil6itymaét ja osalla jo organisaatiosta 1dhteneiden henkil6ity-
mid poistui. Nykyisille tiitmikaveri-henkilditymille on 16ytynyt parempi suhde ja katseet kes-
kittyvét niihin, kenen kanssa nyt tydskennellddn. Erds osallistuja totesi péivitettydén tiimipa-
noraamansa henkil6itymét: “Eldma on [ohjauksen jélkeen] yksinkertaisempaa”. Ehka téllainen

mielen inventaario- ja siivouspdiva on silloin téll6in hyvé tehda.

Suurimmat positiiviset muutokset liittyivét vallan tunteen vihenemiseen, tasa-arvon ja yhtei-
sOllisyyden kasvamiseen sekd kasvaneen palautteen antamisen kautta ongelmien ratkaisuun.
Tilaajaorganisaatio on saanut aiempaa yhteisollisemmaén ja tiiviimmaén ty6ryhmén, jossa ihmis-
suhteet koetaan aiempaan ldaheisempénd, mikd nikyy mm. tyoskentelyvalmiudessa tiimikave-
reiden kanssa sekd rakentavana ilmapiirind. Thmiset kokevat olevansa ldheisempid toistensa
kanssa, mika lisdd ryhmadn kuulumisen tunnetta. Tiimissd on mahdollista tapahtua nyt enem-
mén mm. tiedon, palautteen, mielipiteiden ja osaamien jakamista. Hyvinvointi kasvoi puolella
osallistujista. Tutkimuksen tulosten perusteella ndyttdd siltd, ettd sosiaalipanoraaman tasapai-
nottaminen voi parantaa ihmisen kokemaa tyohyvinvointia ja silld voi olla ennestidin tuttujen
osaamisen ja tyShyvinvoinnin menetelmien lisdksi oma paikkansa organisaation kehittdmi-

sessd.

Osallistujat tulivat tietoiseksi henkilditymistdén seka siitd, ettd niitd on mahdollista muuttaa.
Muutoksiin voi aktivoida esim. mahdolliset henkilovaihdokset seké aivan arkiset kohtaamiset

paivittdisessd tydssd. Aina on mahdollista tarkistaa, missd ja miten tydkaverin henkildityméa
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sijaitsee mielleavaruudessa. Osallistujilla on nyt aiempaa enemmain resursseja pitdd paremmin

huolta hyvinvoinnistaan.

Laadullisessa tutkimuksessa otanta on tyypillisesti pieni, jolloin yleistettdvyys on haasteellista
eikd siitd pysty syntymiin tilastollista luotettavuutta. Tassdkin tydssé tutkittiin yhtd tyotiimia
yhden ohjaajan toimesta, joten tulokset ovat suuntaa antavia. Tultaisiinko edelleen samoihin
johtopddtoksiin, mikéli joku toinen sosiaalipanoraama-menetelmén osaava henkild tekisi oh-

jaukset.

Tyon tilaajaorganisaation mielestd tulokset ovat rohkaisevia. Menetelma on vield tuntematon,
jota ei tdhan asti ole tdssd aihepiirissa tutkittu, mika tekee siitd myos kiinnostavan. Menetelma

avaa my0s monia jatkotutkimusmahdollisuuksia.

Kohdetiimin esihenkilon toiveena oli, ettd tyontekijat kokevat olevansa osa tiimié ja sen tasa-
vertaisia jasenid. Han on tehnyt paljon ty6td yhteisollisyyden eteen ja luonut sithen mahdolli-
suuksia kuten yhteisid ruokahetkid, vapaa-ajan tapahtumia ja keskusteluja ty6hon liittymaétto-
misté asioita. Sosiaalipanoraamaan tutustuminen ja mahdollisuus oman tiimipanoraaman tasa-

painottamiseen oli yksi osa tété kehittdmisté ja miten uutta ryhmié on rakennettu.

Esihenkilon mukaan osallistuminen ohjaukseen auttaa nikeméin asioita myds tyokaverin né-
kokulmaa. Menetelma on erilainen ja vaatii sosiaalista turvallisuuden tunnetta. Hénesta osallis-
tuminen tdllaiseen ohjaukseen kysyy osallistujalta avointa mieltd ja asennetta. Hian kokee tii-

misuhteisiin tutumisen rakennetasolla hyodylliseksi.

7.2 Tyoyhteison kehittamisen huomen

Kilpailu tyontekijoistd, henkildston osaamisen pdivittiminen ja tyontekijoiden hyvinvoinnin
tukeminen ovat osa organisaatioiden ja henkilostohallinnon arkea. Tydnantajamielikuva sekd
tyontekijikokemus vaikuttavat ihmisten paitoksiin heidin valitessa tydpaikkansa. TyShyvin-
voinninkin kohdalla perusasioiden hoitamisen liséksi jokainen tyOpaikka luo omat kdytantonsa
ja tapansa toimia, milld he haluavat erottua toisista kilpailluilla markkinoilla. Tydpaikoilta saat-
taa jatkossa 10ytyd psyykkinen valmentaja (kts. esim. Rauramo 2022) ja tyohyvinvointiin tuke-
miseen voidaan tarjota terapiaa tyosuhde-etuna (kts. esim. Luoma-aho 2022). Organisaatioissa

on tarvetta 10ytdd uusia tapoja toimia ja hyddyntéa niité.

Tydikdisten tyohyvinvoinnin ylldpitdmiseksi ja parantamiseksi on olemassa vaihtoehtoja jo

kéaytossd olevien keinojen lisdksi. Sosiaalipanoraama on yksi tyontekijoiden valmentamiseen ja
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ohjaamiseen soveltuva menetelma4, jolla rakennetasolla pystytdédn kisittelemddn tiedostamatto-
miakin systeemejé ja tukemaan ihmisid voimaan hyvin. Missd on ihminen, sielld hénelld on
sosiaalipanoraama. Organisaatioissa sitd voidaan hyddyntidd esim. henkilovaihdosten, uusien
projektitiimien ja paivittdisessd ty0dssid esiintyvien arkisten kohtaamisten tutkimisessa. Ihmisen
ajattelemat asiat 10ytyvit hinen mielleavaruudestaan ja sieltd 16ytyvét tyohonkin liittyvit sisél-
16t, ongelmat ja tulevaisuuden suunnitelmat. TyOnantajat toivovat, ettd tyon sisallot ja suunni-
telmat tukevat organisaatioiden tavoitteiden toteutumista ja ongelmat tulevat ratkaistua. Orga-
nisaatioissa on edellytyksid késitelld ja ratkaista asioita muutoinkin kuin puheen tasolla. Oh-

jaustyoté tekevien on mahdollisuus kouluttautua kdyttiméén sosiaalipanoraamaa.

Tutkimusmatkani ja ammatillinen kehittyminen tiimipanoraaman parissa on ollut vérikis, opet-
tavainen ja se on herdttinyt runsaasti kysymyksid. Miten menetelmd olisi realistista luoda
osaksi organisaatioiden ty0hyvinvoinnin kehittimisen tyokalupakkia? Mitd uutta sosiaalipa-
noraama toisi perinteiseen valmennukseen, tydnohjaukseen tai laajemmin organisaatioiden ke-
hittdmiseen? Millaisiin tilanteisiin se kannattaisi erityisesti tuoda? Entd pitkdaikaistutkimus,
joka monien muutoksiin vaikuttavien seikkojen tdhden saattaa olla haastava toteuttaa, mutta

miten se olisi mahdollista?

”Me vietimme erilaisissa organisaatioissa suuren osan eldméstimme. Meidén tulisi tehdé niisti
thanteellisia paikkoja tehdé tyotd, olla yhdessé ja kasvaa kokonaisvaltaisesti ihmisind” (Sydén-
maanlakka 2007, 21). Miten sosiaalipanoraama olisi tissd apuna? Vadrinymmarryksistd vas-
takkainasetteluksi yltyneissa tilanteissa olisi oivallista kdyttdd neuvottelupanoraama. Uupunut
tyontekijd on tiedostamattaan voinut tehdé jostain henkilditymastd auktoriteetin, mikd maara
niin sanotusti kaapin paikan ja vaikuttaa kokemukseen tydilmapiiristd. TyoOntekijdt saattavat
antaa palautetta esihenkildstddn, etteivét tule kuulluksi eivétkd ndhdyksi: panoraamasta selvidd,
ettd esihenkilon perheenjisenten henkilditymét ovat hdnen ja tyontekijoiden henkilditymien vi-

lissa.

Yhti lailla ajatus sosiaalipanoraaman hyddyntdmisesti ja tutkimisesta tyokontekstin ulkopuo-
lella on my®s kiehtovaa. Tdméa opinnédytety rajautui ohjattavan nykyiseen tiimipanoraamaan.
Lapsuuden perhepanoraamalla on mahdollisuus tutkia lapsuuden aikaisia vuorovaikutussuh-
teita ja miten ne heijastuvat henkilon nykyeldméén. Riittdméttomyyden tunne, yksindisyys,
védristynyt mindkuva — siind joitain poimintoja teemoista, jotka nousevat esiin yhteiskun-

taamme kuvaavasta uutisvirrasta. Haasteita, kdytto- ja tutkimusmahdollisuuksia riitt4a.
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Toivon, ettd mielleavaruuteen luomamme henkilditymaét ovat asettuneet suotuisisasti. Olemme
niiden kanssa tekemisissd péivittdin — tietoisesti tai tiedostamatta. Sosiaalipanoraama on yksi
erinomainen tapa tutkia itsed ja vuorovaikutussuhteita. Osaamisen kehittdjdnd nden sen mah-
dollisuudet niin erilaisissa tyokonteksteissa kuin muuallakin. Sekd omien kokemusteni ettd oh-
jattaviltani kuulemani perusteella olen saanut havaita, miten upeita muutoksia sosiaalipanoraa-

man tasapainottaminen saa aikaan.
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Liite 1
NLP:n taustaoletukset
Maailma ja maailmankuva ovat eri asioita

Emme reagoi suoraan todellisuuteen, vaan meilld kaikilla on siitd oma kartamme eli maail-
mankuvamme, jonka pohjalta reagoimme tilanteisiin ja asioihin. Kun ihminen pitdd omaa
maailmankuvaansa totena, hian kaventaa todellisuuden omaksi késityksekseen todellisuudesta.
Samalla pitdd helposti muiden maailmankuvia véérana ja menettdd mahdollisuuden rikastaa
omaa karttaansa asioilla, jotka kuuluvat muiden ihmisten karttoihin. Kenenkdan maailman-
kuva ei kuvaa maailmaa eli todellisuutta kokonaan ja tdysin tarkasti. lhminen tekee aina par-
haat mahdolliset valinnat ja toimii oman maailmankuvansa pohjalta.

Ulkoinen ja sisdinen informaatio kisitelldén viiden aistin avulla

Ihmiset késittelevit kaiken sisdisen ja ulkoisen informaation viiden aistin eli nd6n, kuulon,
tunnon, hajun ja maun avulla. Aistihavainnossa kohde on aivojen ja aistielinten ulkopuolella
esim. kuulet pihalla haukkuvan koiran &éneen. Sisdisesti luomamme mielikuvat ja muistikuvat
sisdltdvat kuvia, 4dnid, makuja jne., kun muistelet esim. viime lomaasi ja sen tapahtumia.

Vuorovaikutuksessa on tietoinen ja tiedostamaton puoli

Thmisen mieli toimii seka tietoisella ettd tiedostamattomalla tasolla. Asetamme tietoisesti ta-
voitteita. Jokin osaaminen on automatisoitunut ja hdipynyt tietoisuudestamme. Thminen on
voinut oppia tekemain paitokset tietylld tavalla. Kun téllainen taito on automatisoitunut, sen
kayttaminen tapahtuu nopeasti ilman, etté siihen tietoisesti endé kiinnittdd huomiota.

Huipputaitoja voidaan mallittaa ja opettaa muille

Mallittamiseen perustuen NLP:ssd oletetaan, ettd jos yksikin thminen voi tehda jotakin, kuka
tahansa muu voi tehdd saman. Kyse on siitd, kuinka onnistuva toimintatyyli mallitetaan eli
puretaan auki. Kun mallittaminen onnistuu, taito tai toiminta voidaan opettaa ithmisille, jotka
eivit ole sitd aikaisemmin osanneet.

Viestin merkitys on sen herdttima reaktio seké jos se, mitd teet ei toimi, kokeile jotain muuta.

NLP:ssi ajatellaan, ettd yhteys toiseen thmiseen syntyy silloin kun toinen ihminen kohdataan
hanen maailmankuvassaan. Tehtivéksi tulee silloin selvittdd, millainen toisen thmisen maail-
mankuva todellisuudesta on. Jos ajattelen olevani ystévillinen, mutta toinen ihminen louk-
kaantui, voin kiinnostuneena todeta: hinelle se mikd minulle olisi ystivéllisyyttd, merkitsikin
loukkausta; mikdhédn hinelle merkitsee ystavéllisyyttd? Jos viestini ei saa aikaan toivomaani
reaktioita, voin muuttaa sitd ja katsoa millainen viesti tuottaa haluamani reaktion. Vastustus ei
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johdu vastapuolen ominaisuudesta, vaan on merkki viestijin joustamattomuudesta ottaa huo-
mioon toisen ihmisen maailmankuva. Yleensa se, jolla on eniten joustavuutta, onnistuu vuo-
rovaikutustilanteissa parhaiten.

Kaiken kdyttdytymisen takana on positiivinen tarkoitus

Jokaisen ihmisen ihmisarvo on kiistaton, olipa hinen kéyttdytymisensé tilanteeseen ndhden
sopivaa tai sopimatonta. Silloinkin kun ihmisen késitys maailmasta antaa hinelle vain huo-
noja toimintakeinoja, on niiden taustalla oleva pyrkimys positiivinen. Idea kaiken kayttayty-
misen takana olevasta positiivisesta tarkoituksesta antaa mahdollisuuden ldhestyé positiivi-
sesti sekd omia ettd toisten ithmisten oudoilta, kummallisilta, védrilta, jopa hulluilta tuntuvia
kéayttaytymismuotoja.

Ihmisillé on jo kaikki ne resurssit, joita he tarvitsevat itselleen tirkeiden muutosten tekemi-
seen

Milton H. Erickson teki tyota tillaisen perusolettamuksen pohjalta. Tima ohjasi hianen tyo-
tddn niin, ettd hin etsi asiakkaansa kokemusmaailmasta tapahtumia, jolloin asiakas jo jossain
toisessa yhteydessé on tehnyt asioita, jotka terapiaan tuullessaan olivat hdnen tavoitteinaan.
Kyse ei ole siitd, ettd joku ratkaisisi asiakkaan pulmat hdnen puolestaan, vaan siitd, ettd joku
auttaa hintéd l0ytimain itsestdén ja ottamaan kayttoon ne resurssit, jotka hinessd jo ovat.

Systeemindkokulma, kaikki vaikuttaa kaikkeen seké ekologia.

Mieli ja keho ovat saman systeemin osia. Mieli toimii kehollisten ilmididen kautta ja keho toi-
mii mielen kautta. Kuvittelemalla erilaisia asioita voi ohjata sitd milti tuntuu tai miti kehossa
tapahtuu. Psykologisen ekologian ndkdkulmasta otetaan huomioon mielen ja kehon toiminnan
muutoksissa seuraamukset systeemien kaikkien osien ja osapuolten kannalta.

NLP:n perusoletuksia voi testata toimimalla ikdén kuin ne olisivat totta ja seuraamalla mité
tapahtuu.

Lihde: (Toivonen 1996, 19-26)
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Liite 2
Ohje tiimipanoraamoista tehtyihin piirroksiin ja piirrokset

Seuraavilla sivuilla ovat valokuvina piirrokset ohjattavien tiimisosiaalipanoraamasta ennen ja

jalkeen ohjauksen. Piirrokset ovat tdssd mainitussa jarjestyksessa.

Piirroksissa ohjattava ja hdnen tiimijdsentensa henkilditymaét on merkitty neli6llé ja sen kyljessa
oleva pieni kolmiota muistuttava vikanen kuvaa katseen suuntaa. Ohjattava on yksiloity kirjai-
mella. Henkilditymén yksildivé juokseva numero on merkitty kunkin henkilditymén 14helle.
Sen alapuolella on henkildityméan etdisyys ohjattavasta sekd henkilditymén silmien korkeus
verrattuna ohjattavaan. Kumpikin luku on ilmoitettu kunkin ohjattavan henkilokohtaisina mie-
likuvametreind ja senttimetreind, joten niitd ei voi verrata toisen ohjattavan lukuihin. Mikéli

henkil6itymin katseen korkeus on sama kuin ohjattavalla, se on merkitty sanalla sama.

Henkil6itymaét on sijoitettu piirroksissa mahdollisimman tarkasti ohjattavan kertoman ja osoit-
tamaan paikkaan hdnen antamiensa ohjeiden mukaisesti. Ohjattava on aina tarkistanut ohjaajan
tekemaét alkuperdispiirrokset. Liitteessd olevat piirrokset on tehty alkuperiisten piirrosten seki
ohjauksen aikana lattialle sijoitetuista henkilditymien paikkaa symboloivien lappujen sijain-
neista otettujen valokuvien pohjalta. Piirroksissa on kéytetty kunkin ohjattavan yksil6llisid mie-
likuvametrejd ja -senttimetrejd. Etdisyydet eivit ole verrattavissa toisen ohjattavan ilmoittamiin
etdisyyksiin. Niin ikd@dn piirrosten mittasuhteet eivit vastaa fyysisen maailmamme metrimaé-

rdisid mittoja.
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Kuva 3: B:n tiimipanoraama ennen ohjausta

Kuva 4: B:n tiimipanoraama ohjauksen jalkeen
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Kuva 5: C:n tiimipanoraama ennen ohjausta

Kuva 6: C:n tiimipanoraama ohjauksen jalkeen
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Kuva 7: D:n tiilmipanoraama ennen ohjausta

Kuva 8: D:n tiimipanoraama ohjauksen jilkeen

Liite 2

67

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



Kuva 9: E:n tiimipanoraama ennen ohjausta

Kuva 10: E:n tiimipanoraama ohjauksen jdlkeen
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Kuva 11: F:n tiimipanoraama ennen ohjausta

Kuva 12: F:n tiimipanoraama ohjauksen jélkeen
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Liite 3
Kyselyn taustakysymykset
Kuinka kauan olet tydskennellyt asiakaspalvelussa?
alle vuoden 3
1-3 vuotta 1
4-7 vuotta 2
yli 8 vuotta 0

Mistd seuraavista osaamisen kasvattamisen ja hyvinvointia tukevista tavoista sinulla on koke-
musta tyOnantajan jirjestiména tai omaehtoisesti?

Mentorointi (kokenut tyontekija auttaa kehittyméan sinua ty0ssé, eri asia kuin
perehdyttdminen)

Tyo6nohjaus (tydnohjaajan ohjaamia tapaamisia liittyen esim. tydssékehittymi-
seen)

Valmennus (esim. ratkaisukeskeinen valmennus, business coachaus)
Lyhytpsykoterapia (laillistetun psykoterapeutin vetimé)

Valmennus, jossa hyddynnetiddn mielikuvien kdyttdd (esim. sosiaalipanoraama,
NLP)

E1 mitdan edellda mainituista

Skaala 1-6, jossa | tarkoittaa tdysin eri mieltd ja 6 tdysin samaa mielta.

Fyysinen ty6hyvinvointini on hyva:
keskiarvo ennen valmennusta 4,7; keskiarvo valmennuksen jédlkeen 4,7
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Liite 4
Kyselyn tulokset: 25 viittimén keskiarvot ennen ja jilkeen ohjauksen

Skaala 1-6, jossa 1 tarkoittaa tdysin eri mielté ja 6 tdysin samaa mieltd. Taulukoissa on kes-
kiarvot ennen ohjausta, ohjauksen jédlkeen ja niiden erotus.

Keskustelukulttuuri, luotettavuus ja tasavertaisuus

ennen jilkeen erotus

1. Voin halutessani keskustella avoimesti tiimini jisenten kanssa 5,0 5,0 0,0
erilaisista asioista

2. Uskallan tuoda esille uusia asioita ja ideoita késiteltdaviksi tii- 4,7 4.8 0,2
milleni

3. Pystyn keskustelemaan tiimini jisenten kanssa ristiriidoista 4,5 4,7 0,2
4. Yleisesti ottaen tiimini jasenet ovat hyvin luotettavia 4,7 5,0 0,3
5. Tiimisséni ei esiinny vapaamatkustajia 4,7 5,0 0,3
6. Tiimini jasenet ajavat vilpittomasti tiimin yhteistd etua 4,7 5,0 0,3
7. Kukaan tiimini jdsen ei yritd dominoida toisia 3,7 4,5 0,8

Avun ja tiedon saaminen ja antaminen, osaamisen jakaminen

ennen jdlkeen = erotus

8. Tarjoan apua kenelle tahansa tiimini jdsenelle 5,5 53 -0,2

9. Saan apua keneltd tahansa tiimini jaseneltd 5,5 5,5 0,0

10. Jaan aktiivisesti tyohon liittyvia tietoa muille tiimini jésenille 5,5 5,2 -0,3

11. Jaan mielelldni osaamistani muille tiimini jésenille 5,2 5,0 -0,2
Palaute

ennen jilkeen  erotus
12. Minun on helppo vastaanottaa tydskentelyyni liittyvéda po- 4,8 5,0 0,2
sitiivista palautetta keneltd tahansa tiimini jaseneltd

13. Minun on helppo vastaanottaa tydskentelyyni liittyvista 5,4 4,7 -0,7
epakohdista palautetta keneltd tahansa tiimini jasenelti

14. Minun on helppo antaa kenelle tahansa tiimini jisenelle 5,5 4,8 -0,7
hénen tydskentelyynsa liittyvdi positiivista palautetta

15. Minun on helppo antaa kenelle tahansa tiimini jisenelle 3,5 4,2 0,7
palautetta hinen tydskentelyynsa liittyvistd epékohdista
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Yhteisollisyys
ennen jalkeen erotus
16. Koen kuuluvani asiakaspalvelutiimiin 5,0 5,2 0,2
17. Olen sitoutunut tyoskenteleméén asiakaspalvelutii- 5,2 5,2 0,0
missd yhtend sen jdsenend
18. Vilitin tiimini jdsenisti 5.2 52 0,0
19. Tunnen yhteisollisyytta tiimini jdsenid kohtaan 4,5 5,2 0,7

Vastuu ja ilmapiiri

ennen jidlkeen ero-

tus
20. Tyoskentelen mielelldni kenen tahansa tiimini kuuluvan 4,7 4.8 0,2
tyontekijin kanssa.
21. Tiimimme jdsenet kantavat vastuun omasta tyostién. 4,5 4,7 0,2
22. Tiimimme ilmapiiri on rakentava. 4.2 5,0 0,8
23. Tiimissdmme ei syrjitd ketddn 4,5 4.8 0,3

Tyon hoitaminen

ennen jdlkeen ero-

tus
24. Saan ja tarvittaessa hankin aktiivisesti tietoa tyoni hoitami- 4,3 5,0 0,7
sen kannalta olennaisista asioista
25. Vilitan toiden hoitamiseen liittyvii tietoa oma-aloitteisesti 5,2 5,2 0,0
tyotovereilleni
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Liite 5
Kyselyn tulokset: Tyokavereiden kanssa tyoskentely

Skaala 1-10, jossa numero kuvastaa kuinka monen oman tiimildisen kanssa vastaaja tyoskente-
lee mielelldén. Vastaukset ennen ohjausta ja ohjauksen jilkeen.

Kuinka monen aspan tiimildisen kanssa tyoskentelet mielellédsi?

8 tyokaverin ennen 1| jélkeen O
9 tydkaverin ennen 2 jélkeen 1
10 tydkaverin [eli kaikkien] ennen 3 jélkeen 5

Skaala 1-10, jossa numero kuvastaa kuinka monen oman tiimildisen kanssa vastaaja haluaisi
tyOssddn tulla toimeen. Vastaukset ennen ohjausta ja ohjauksen jélkeen.

Kuinka monen aspan tiimildisen kanssa haluaisit tydssasi tulla

toimeen?
9 tyokaverin ennen 1 jélkeen 0
10 tyokaverin [eli kaikkien] ennen 5 jélkeen 6
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Liite 6
Kyselyn tulokset: kysymykset ohjauksen jilkeen

Skaala 1-6, jossa 1 tarkoittaa tdysin eri mielté ja 6 tdysin samaa mieltd. Taulukoissa on vaitté-
min keskiarvo ohjauksen jilkeen.

Koin ohjaustilanteen positiivisena kokemuksena 4,7
Ymmarrdys omasta tavastani toimia tiimisséni lisdintyi 5,2

Vastausasteikko 1-10, jossa numerolla 1-6 tulokset ovat negatiivisia, numerolla 7-8 neutraaleja ja
9-10 positiivisia. Tuloksissa on vastaajien maéra.

Suosittelisitko sosiaalipanoraaman tasapainottamista valmennusmenetelmané tydkaverillesi?

Negatiivinen 1
Neutraali 3
Positiivinen 2

Avoimet kysymykset:
- Millainen oli kokemuksesi ohjauksesta?
- Miten tapasi toimia on muuttunut?
- Minkd asioiden - kuten kéyttdytyminen, tekeminen ja toiminta - koet muuttuneen, kun
mietit suhdettasi tiimisi jdseniin? Minkélaisia vaikutuksia mielestdsi muutoksesta on tésté
eteenpdin?
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