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Tarve oheiselle opinndytetyolle syntyi, kun kaksi Suomen suurinta oppilaitosta yhdistyi
vuoden 2020 alussa. Talotekniikka ryhméssé tyOskentelee tdlld hetkelld 26 henkil6a, eri
tehtévissd koulutussuunnittelijana, kouluttajana ja koulutusasiantuntijana. Ryhmén tyon-
kuva on jokaisella toistaan tukeva, jolloin tydnkuvaprofiili tukee ryhmén toimintaa. Talo-
tekniikka ryhmén kehittymisnidkymat ovat laajat, koska ala kehittyy jatkuvasti. Talotek-
niikka ryhmén henkiloston tulee kehittyd vastaamaan uusia tarpeita, joita muodostuu yritys-
ten, laitevalmistajien, maahantuojien toimesta seki sidosryhmien muutosten myota.

Talotekniikka- alalla tulee ymmartdd monimuotoisuutta, alati muuttuvassa tyoympéristossa.
Suomen suurimpana aikuisoppilaitoksena meidin tulee olla uudistusten ja muuttuvien tilan-
teiden tasalla, mika aiheuttaa varmasi tyOyhteisossé kaikille ryhméytymis- ja muutospai-
neita. Ala kehittyy nopeasti ja kasvaa jatkuvasti uudisrakentamisen ja kestdvén kehityksen
ajatusmallin mukaisesti. Tdmén opinndytetyOn tavoitteena on saada organisaatioiden yhdis-
tymisen myotd, henkildsto toimimaan yhdessd samansuuntaisesti yrityksen hyvéksi ottaen
huomioon yrityksen arvot sekd toimintakulttuurin. Samalla kehittden ryhmén omaa toimin-
taa ryhméytymisen osalta kokeilevaksi positiivisen pedagogiikan kulttuuriksi. Tavoitteena
oli luoda turvallinen ja toimiva tydyhteisd, jossa jokaisen osaamista ja ideoita arvostetaan.
Opinndytetyotd ohjasi tavoite selvittdd ja suunnitella, miten Talotekniikka ryhmaéssé on tu-
ettu ryhméytymistd sekd miten esihenkilon tuki vaikuttaa ryhméytymiseen ja sen toimin-
taan. Opinndytetyoni toimii mahdollisesti muille tukena ryhméytymisessé ja esihenkild-
tyOssd. Tyotd tehdddn yhdessé yrityksen hyviksi ottaen huomioon kehittyvén alan muutos-
paineet, jossa henkilosto kehittyy tasaisesti omalla urallaan tuoden uusia ndkdkulmia tydyh-
teison sekd koko organisaation eduksi. Esihenkilon tehtidva on tukea tydyhteison ryhmayty-
mistd sekd tyOssd jaksamista, yrityksen eduksi.
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The need for this thesis arose when the two largest educational institutions in Finland
merged at the beginning of 2020. The building technology group currently employs 26
people, with different roles as a training designer, trainer and training expert. The group's
job description is mutually supportive, so the job description profile supports the group's
activities. Development prospects of the building technology group are wide, the sector is
constantly evolving, and the building technology group staff must also develop to meet the
new needs arising from changes in companies, equipment manufacturers, importers and
stakeholders.

We need to understand diversity, in this changing working environment. As the largest
adult education institution in Finland, we need to be up-to-date with reforms and changing
situations, which will put a certain pressure on everyone in the working community to
group and change. The sector is developing rapidly and is constantly growing in line with
the concept of new construction and sustainable development. The aim of this thesis is to
get the personnel of the House Technology Group to work together in the same direction in
favour of the company, taking into account the company's values and the operating culture.
At the same time, developing the group's own activities in grouping into an experimental
culture of positive pedagogies. The aim was to create a safe and functional working
community in where everyone's skills and ideas are valued. How we have been in the
building technology group, supported the grouping and how the support of the manager
affects the grouping and its operations. My thesis may work for other groups in support,
grouping and pre-personal work. Work will be done together for the benefit of the
company, taking into account the changing pressures of the developing sector, where
employees develop steadily in their own careers, bringing new perspectives to the benefit of
the working community and the organization as a whole. The role of the manager is to
support the grouping of the work community and the ability to work, for the benefit of the
company.

Keywords: work community skills, work-oriented, impact, groupings
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1 JOHDANTO

Opinndytetyon tarve syntyi Talotekniikka ryhmédn ryhmiytymiselle muutostilanteessa, jossa
kaksi isoa oppilaitosorganisaatiota yhdistyi. Opinndytetyon tarkoitus on kehittdd nidkemysta,
miten esihenkild voi omalla toiminnallaan kehittdd ryhméaytymistd tyOyhteisossd. Yhteistyon-
kehittdmismallin on tarkoitus tukea ryhmén kehittymisti tavoiteajassa vuosina 2020-2022, esi-
henkilon johdolla. Tdmé yhteistydmalli tukee ryhmiytymistd laadukkaasti, ottaen huomioon
henkildston jésenet yksiloind sekd ryhménd. Tavoitteena on saada yhtenevéinen ryhméaytymi-
sen malli Talotekniikka ryhmiille, jota tarkastellaan jo olemassa olevien toimintatapojen perus-
teella. Samalla pohdin positiivisen pedagogiikan mallia ryhméytymisen tukena. Vertailen tyo-
yhteisovire-kyselyn lopputuloksia vuosina 2020-2022, jolloin lopputuloksista voimme paitella

ryhméytymisen tukemisen ja toimenpiteiden kannattavuutta.

Toimenpiteet asian tavoittelemiksesi aloitin syksylld 2020 jolloin toimintakaareksi laskin noin
kaksivuotta. Ryhmédytymisen yhteistyomalliin kuuluu one-to-one keskustelut henkildston
kanssa, yhteiset tydhyvinvointipdivit, osallistaminen koko organisaation toimintaan ja sen luo-

miseen. Positiivisen pedagogiikan harjoitteet olivat yksi osa ryhmiaytymisen tukemista.

Tietoperustana on kiytetty tyontekijadkokemuksen ja tyonantajamielikuviin perustuvaa tietoa,
sekd opinndytetyon tekijin johdonmukaisesti yllapitdmad tyOpéivékirjaa ryhmén toiminnasta.

Tarkastelemme my0s opinndytetydssd esihenkilGtaitojen merkitystd ryhméytymisen kannalta.

Ryhméytymisen kannalta on tarkedd niin sanottu hiljainen tyd, jota jokainen henkild tekee tyo-
ympéristossdédn joka pdivé, jopa tiedostamatta. Henkilon oma toiminta, muiden huomioiminen,
asenne seki tyokulttuurikdyttdytyminen, ovat erittdin tarkeitd hiljaisia taitoja. Tuin tdmén pro-
sessin aikana ryhméytymistd yksilotasolla, esimerkiksi one-to- one keskusteluilla. Ryhméyty-
mistd tuettiin myos yhdessd ryhmén kanssa. Kehittamélld toimintaa yksiloind sekd ryhmén ji-
senind, luomalla ryhmén pelisddnndt, muuttamalla tyonkuvaa vastaamaan omia mielenkiinnon-

kohteita, joita nousi esille henkilon vapaa-ajan toiminnan kautta tai vahvuuksien kautta.

Talotekniikka ryhmédin kuuluu kouluttajia, koulutussuunnittelijoita sekd koulutusasiantunti-
joita, heistd muodostettiin timin opinndytetyon aikana ryhmét oman tuotteen ympdrille, josta
jokainen tuoteryhméldinen vastaa omalla osaamisellaan. Tuoteryhmét koostuvat ammat-

tialoista, joita Talotekniikka ryhméssd koulutetaan. Ohessa esimerkkeja:

e putkiasentajan perustutkinnon tuoteryhma
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e ilmanvaihtoasentajan perustutkinnon tuoteryhma
e kylméaasentajien tuoteryhma

e ammatti- ja erikoisammattitutkinnon tuoteryhma
o sertifikaatti koulutusten tuoteryhma

e kovanrahan koulutusten tuoteryhma

Jokaiseen tuoteryhméin kuuluu kouluttajia, koulutussuunnittelijoita sekéd koulutusasiantuntija.
Saadaan jokaiselle tuoteryhmdlle kattava ja laaja-alainen osaaminen, joka tukee tyon suunnit-
telua sekd tyontekemistd, selkedmmin ja johdonmukaisemmin. Jokaisella tyontekijélld on

omaan toimenkuvaansa laaja-alainen ja ammattimainen tydote.

Opinndytetyon prosessin aikana vuosina 20202022, yhteistyonkehittdmisenmalli ryhmayty-
misen tukemiseen, on kirjattuna tdssi opinndytetydssd. Toistuvat toimintamuutokset kuten yh-

teiset aamupalaverit, yhteisten pelisdént6jen luominen ja tuoteryhmétoiminta.

Paneudun vuosittain alan kehitystarpeisiin ammattitaitoisella osaamisella, mika tarkoittaa jat-
kuvaa itsensd kouluttamista sekéd laaja-alaista yhteistyota eri yritysten ja sidosryhmien kanssa.
Kiytdn opinndytetyon aineistona aiemmin kerddmiéni tietoja Talotekniikka ryhmén toimin-
nasta, kehityspdivien materiaaleja, positiivisen pedagogiikan harjoitteita sekd kuusi vuotta pi-
tdmaani tyopdivikirjaa ryhmdmme toiminnan edistymisesti. Tdssd opinndytetyossé kiytén tut-

kimusmateriaalina osaksi pdivékirjan muistiinpanoja, joita olen kerdnnyt johdonmukaisesti.

Talotekniikka ala on kehittyvé ja muuttuva, uusia toiminta- ja tyGtapoja tulee jatkuvasti esille.
LVI-ala on osa rakennustuotannon kokonaisuutta, jonka arvoldhtokohtana on ihmisen tarve
suojautua luonnon ulkoisilta oloilta ja parantaa rakennusten toimivuutta ja integroitumista ym-
péristoon. LVI-alan yhteiskunnallisena pddméérand on turvata eldmén laatu, yhteiskunnan toi-
mivuus sekd rakennetun ja luonnonympériston terveellisyys, turvallisuus ja viihtyisyys. LVI-
alan toimintaa ohjaavia periaatteita ovat taloteknisten jdrjestelmien tarkoituksenmukaisuus,
varmatoimisuus, turvallisuus, kestivyys, helppokéyttoisyys ja huollettavuus, energian kdyton
taloudellisuus ja kestdvéd kehitys. LVI-alan keskeisid periaatteita ovat liiketoiminnan kannatta-
vuus ja tuottavuus, tyon, palvelujen ja tuotteiden korkea laatu sekd ammattitaidon ja toisen tyon
arvostaminen, vastuu turvallisuudesta, henkiloston kehittdmisestd ja hyvinvoinnista seké eko-

loginen ja yhteiskunnallinen vastuu. (Opetushallitus, kestdvén kehityksen malli)
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2 RYHMAYTYMINEN

2.1 Ryhmaytymisen vaikutus tyoyhteisoon

Ryhmén aloittaessa toimintaansa alkaa myos ryhmén rakentumisprosessi, joka jatkuu ja muok-
kautuu ajan kanssa uudelleen ja uudelleen. Tietyt peruspilarit tulee olla kunnossa, jotta ryhma
toimii yhtendisesti. Keskindinen luottamus ryhmén kesken on yksi tairkeimmista, ellei jopa tér-
kein peruspilari. Ryhméytyminen tarkoittaa prosessia, jossa oleellista on ryhmén jdsenten kes-
kindinen tunteminen, vuorovaikutus, luottamus ja viihtyminen. Ryhméytyminen alkaa siité,
kun ryhmén jdsenet oppivat tuntemaan toisensa mahdollisimman hyvin. Toisten nimien tunte-
minen ei kuitenkaan riitd; prosessi vie aikaa ja tdhtda luottamuksellisen ilmapiirin ja todellisen
yhteistoiminnan aikaansaamiseen. (Mast, 2018, 4). Jokaiselle ryhméan kuuluvalle tunne ryh-
maén kuulumisesta on tarked. Yksilosuoriutumisen rinnalla onnistumisten jakaminen ryhmén
kesken luo positiivista vaikutusta myds siviilieliméaan ja tukee yksilon- sekd ryhmén hyvin-
vointia. Onnistumiset ryhméan kesken luovat innostuneisuutta, kannustaa monipuolisempaan
vuorovaikutukseen seké parantaa viihtyvyyttd tyoyhteison kesken. Hyvin ryhméytynyt luokka
edistdd omaa oppimistaan ja ehkiisee syrjdytymistd. Ilman hyvaid yhteishenked ei yksikdan

ryhmad toimi kovin kauan! (Mast, 2018 ryhmayttdmisopas)

Ryhméytyminen uudessa muutostilanteessa on aina haastava koko tydyhteisdlle, jonka takia
olin erittdin mielissdni oman opinndytetyon aiheesta, jota sain tyOstdd. Talotekniikka ryhmén
ryhméytymisen tukeminen on myds opinndytetyon tilaajan intressi. Tydyhteison tukeminen
muutosprosessissa on aina yrityksen etu. Johdannossa alustan hieman tydyhteison toimintaa ja
saavutettavuutta. Opinnédytety0 perustuu tyopdivikirjaan, jota olen pitdnyt ylld kuusi vuotta.
Tyopdivékirjaan kirjataan viikkotasolla oman tydryhmén onnistumiset, kehittdmiskohteet seka

tarvittava poikkeava tieto viikon tapahtumista.

Ryhmiytymisen prosessi saattaa olla aikaa vieva ja tunteet voivat liikkua suuntaan ja toiseen.
Ryhmin voi sanoa olevan tiivis tiimi, kun kaikilla on turvallinen olo ryhméssi, erilaisuudet
hyvéksytddn ja asioista keskustellaan avoimesti. Usein ryhmaissd syntyy myds kriisivaiheita ja
téllaiset saattavat tulla nopeastikin esiin, kun ithmisten luonne ja eroavaisuudet alkavat paasti
esille paremmin. Téll6in ryhmin jasenten viliset ristiriidat ja eroavaisuudet voivat nousta pin-
taan ja ohjaajasta saattaa tuntua, ettei hin hallitse tilannetta. Kyse on usein siitd, ettd testaamalla

ohjaajaa ja muita ryhmén jdsenid, etsitddn omaa paikkaa ja roolia ryhmésséd. Ohjaajan on hyva
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antaa kuohunnalle tilaa, mutta samalla pitdd yhteisistd sddnndistd kiinni. Varsinainen ryhma-
henki muotoutuu yhdenmukaisuusvaiheessa. Ryhmén jasenten keskindiset eroavaisuudet hy-
viksytddn ja yhteenkuuluvuuden tunne alkaa syntyd, samoin kuin tunne ryhméin kuulumisesta.
Yhteiset pelisddnnot selkiytyvit ja ryhma toimii tavoitteisiinsa padsemiseksi. (Mast, 2018 ryh-

mayttamisopas).

Toimiva ty0yhteisd on samaan aikaan turvallinen, terveellinen, hyvinvoiva ja tuottava. Toimi-
van tydyhteison piirteitd ovat esimerkiksi tasa-arvo, oikeudenmukaisuus, toimiva vuorovaiku-
tus, sopivasti kuormittavat tyotehtdavit sekd tuen antaminen ja saaminen. Tavoitteet ovat sel-
keét, tyon johtaminen ja organisointi toimivat ja kunkin toimijan roolit, vastuut ja valtuudet

tyOssd ovat tasapainossa. Jokainen tuntee olevansa tervetullut ja arvostettu tyoyhteison jasen.

Muutoksen vaikutus on hyva huomioida varhaisessa vaiheessa, jolloin muutokseen ja sen hy-
vaksyntdin ja toimenpiteisiin on helpompi vaikuttaa. Kun tyOyhteisossd on ennestidin luotta-
vainen ja avoin tyGilmapiiri, tyonkuvat ja tehtdvét ovat selvilld kaikille osapuolille, jolloin muu-
toksen vastaanottaminen selkedmpdd. Muutos vaikuttaa aina ty0yhteisoon jollain tapaa, nega-
titvisesti tai positiivisesti, yleensd muutos aiheuttaa molempia tunnereaktioita. On tarkedi tuoda
ilmi tyOyhteisdssi, jotta tunteet ja ilmentymaét ovat sallittuja, ne késitellddn ja siirrytddn eteen-
péin yhdessé vield vahvempana. TyOyhteisosséd on tdrkedd, ettd esihenkild, joka vie oman ryh-
mén osalta muutosta ldpi tuntee tydyhteison jisenet. Esihenkilon tuki muutostilanteessa on tér-
kedd, muutos tilanteessa on my0s hyviksyttava. Kaikki tyoyhteison jdsenet eivét valttimatta
halua jatkaa tyGyhteisOssd uraansa, timé asia pitdd myos késitelld tydyhteisossd yhdesséd avoi-

mesti.

Kansosen (2016) mukaan organisaation tirkedd pddomaa on tyontekijéiden vuorovaikutus ja
sen osaaminen. Jos yrityksessd ei ole vuorovaikutuskulttuuria tai se ei ole avointa eikd aktii-
vista, ei organisaatio pysty uudistumaan. Siksi organisaatioiden tulisi kehittdd tyontekijoiden
vuorovaikutustaitoja. Vuorovaikutus tulisi ndhdé organisaation kehittymisti ja toimintaa ylla-
pitdvini ja mahdollistavana voimavarana ja vélineend. Usein vuorovaikutus viestinnin liséksi
koetaan kuitenkin vain vilttiméttomana tukimuotona muille toiminnoille. (Suomessa tisté ai-

heesta ovat kirjoittaneet mm. Milla Maria Kansonen 2016.)

Tyoyhteisdssd vuorovaikutus ei synny itsestddn, vuorovaikutuksen kehittdminen ja kehittymi-
nen vaativat aikaa. Vuorovaikutus vaatii my0s konkreettisesti tilaa, missé tavata ja keskustella

tyOpéivéan aikana. Esihenkilon rooli korostuu tydyhteison vuorovaikutuksellisten tilanteiden

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



mahdollistamisessa. Esihenkilon olisi kiinnitettdva huomiota siihen, ettd vuorovaikutus vaikut-
taa ihmisten hyvinvointiin my0ds tyO0yhteisossd. Vuorovaikutuksen tulisi olla avointa, luotta-
musta heréttdvdd my0s yhteison jasenten kesken. Tydyhteison vuorovaikutuksessa nousee
esille kuuntelun ja kuulemisen taito. Hyvé kuunteleminen vaatii tietoista asettumista kuuntele-

misen tilaan. (Dunderfelt 2015,17)

Ryhmiytymisen tukeminen léhtee jo aivan alusta, kun pohdimme uuden henkilon palkkaamista
tyOyhteisontueksi, osaksi ryhméd ja sen toimintaa. Pidén tirkednd tarkkaan mietittyd perehdy-
tyssuunnitelmaa uusille henkil6ille, jotka saapuvat tyoyhteisoon. Olemassa olevan tydyhteison

on tarkoitus tukea uutta henkildd sopeutumaan tyohon, tydyhteisdon ja sen toiminnallisuuteen.

Perehdyttdmisella tarkoitetaan kohdeorganisaation jérjestdmid tukitoimenpiteitd, joiden avulla
uusi tyontekija tai organisaatiossa uutta tyoti opetteleva saa tilaisuuden ja mahdollisuuden op-
pia uuden tyotehtivin, tutustua tydyhteisdon ja organisaatioon seki kykenee suoriutumaan tyo-
tehtdvistd mahdollisimman nopeasti itsendisesti. Laajemmin tarkasteltuna perehdyttiminen on
koko tyOyhteison ja organisaation kehittdmistyotd. (Kupias & Peltola 2009, 19.) Perehdyttdmi-
sen perustehtivini on saada uudesta tyontekijastd mahdollisimman nopeasti ammattilainen
tyotehtdviin, jolloin hédnesti tulee tuottava jasen organisaatiolle. Epdonnistunut perehdyttami-
nen tekee tyontekijdn epdvarmaksi omasta osaamisesta. (Hokkanen, Mikeld & Taatila 2008,
62.) Lepiston (2004, 56) mukaan perehdytys on organisaation tarjoama koulutus- ja oppimista-
pahtuma. Tapahtuman tarkoituksena on, ettd tyontekijélle rakentuu ymmarrys tyotehtivistd sel-
vidmiseen. Organisaation tulee jdrjestdd perehdyttdminen kaikille uusille tyontekijoille, oli-
vatpa ndmad sitten tyoharjoittelijoita, sijaistydvoimaa tai kausityontekijoitd. TyoOntekijét, jotka
ovat olleet opiskelemassa, pitkilld sairauslomalla tai ulkomaan komennuksella ovat oikeutet-
tuja perehdytykseen palatessaan takaisin tyohon. (Osterberg 2015, 8.) Perehdyttéiminen voidaan
jakaa kahteen erilaiseen tasoon. Tyonopastamisessa perehdytettdvd omaksuu omat tyotehti-
véinsd, toimintaympériston turvallisuusohjeet sekd tyohon liittyvét vastuualueet. Toisessa ta-
sossa tyontekijd perehdytetdéin organisaatioon ja koko tydyhteisoon. (Kangas & Hidmaéldinen
2008, 2.) Viitalan (2007, 189—190) mukaan perehdyttdmisen perusta muodostuu tyohonopas-
tuksesta. Toisekseen tyontekiji tutustetaan organisaation toimintaan, henkilékuntaan ja organi-
saation kdyténteisiin. Viitala nostaa esiin myds esiin tydsuhdetta méérittelevét sdddokset. On-
nistunut perehdytys mahdollistaa uusien asioiden ja taitojen oppimista, sekd niiden soveltami-

nen osaamisen kehittymistd. Perehdytysprosesseissa myds organisaatio on muutoksessa, koska
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uusien tydntekijoiden mukana tulee aina uutta tietoa ja taitoa. Ammatillisesti toimiva perehdy-
tys mahdollistaa kehittdvdn vuorovaikutuksen syntymisen tyontekijén ja organisaation vilille.
Kehittdvd vuorovaikutus voi muokata toimintatapoja organisaatiossa, mutta ne eivit muok-
kaannu hetkessd. Toimintatapojen muokkaantumiseen tarvitaan aina ajallisesti pidempi toimin-
tajakso ja oikea resursointi. Perehdytyksessé on lopulta kyse siitd, ettd tyontekijd ja organisaatio
16ytavét yhteisen ymmarryksen ja toimintatavat yhdessé tydskentelyyn ja toimimiseen. (Eklund
2018, 25-26.) Ryhmiytymisen tukeminen l&htee aina esihenkildsté ja hinen mahdollisuuksis-
taan tukea ryhmai- ryhméytymiseen. Esihenkilon on oltava luotettava, johdonmukainen ja ta-
sapuolinen henkilostolle, omalla toiminnalla on suuri merkitys. Tydyhteison hyvd ryhméhenki

on my0s jokaisen tyontekijdn vastuulla.

Ryhmaéytymisté helpottaa henkildston tunteminen tasolla, jonka esihenkild on itselleen luonut.
Kuitenkin on hyvéd kunnioittaa kaikkien osapuolten rajoja, toiset ovat avoimempia kuin toiset.
Olen pitényt esihenkilotehtdavién liittyvad paivikirjaa tehtdvén alusta alkaen. Aluksi paivakir-
jan pitdminen oli satunnaista, mutta hyvinkin nopeasti huomasin, etti sithen kannattaa panostaa.
Kirjasin ylos viikon onnistumiset, yleiset tunnelmat, joita itse havainnoin, henkildston saavu-
tukset seké ilonaiheet siltd viikolta. Kirjasin ylos myds mahdolliset drtymyksen luojat, jotka
nousivat pintaan eri tyotehtavissi- ndin pddsin nopeasti kiinni mité ehkd ryhmén sisilld tulee
muuttaa, jotta saamme aikaan varman luottavan pohjan tydyhteisolle ja ndin saamme panostet-

tua yrityksen tulokseen sekd ryhméhenkeen tydyhteison sisélla.

Mika tekee hyvén tydyhteison? Itse uskon vahvasti, ettd siithen ei ole yhtd ainoa oikeaa vas-
tausta, koska ithmiset ovat kaikki erilaisia ja toimivat eri lailla. Minusta térkeintd on innostaa ja
olla luotettava ryhmén jésen, joka havainnoi Nunchin (Euny Hong, 2019) tapaan ympéristddén
ja on titen askeleen ehkd edelld muita. (Nunchi tarkoittaa kykyé hoksata nopeasti muiden ih-
misten ajatukset ja tunteet. Termi on 1dhtdisin Koreasta, jossa nunchia on hyddynnetty jo tu-
hansien vuosien ajan.) On kuitenkin erittdin tirkedd, ettd esihenkild on aito oma itsensé ja ym-

mirtdé sen, etti aina ei voi onnistua, mutta aina voi itsedén paremmaksi.

Jokaisen tyontekijdn tulisi olla aktiivinen osapuoli tydyhteisdssd ja omalla toiminnallaan saada
tyOyhteiso toimimaan yhdessd, jokaisen panosta tarvitaan tasavertaisesti. Tehtdva voi kuulostaa
mahdottomalta, mutta ei se sitd ole, jos on kiinnostunut siitd mitd tekee. Ryhméytymisen vai-

kutusta tydyhteisossa ei kannata vahitella.
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Henkilokohtaiset kokemukseni tuovat hyvin ldhtokohdan tutkimusongelman selvittdmiseen ja
kehittdmiseen. Hy0dynnén sitd hiljaista tietoa mitd olen vuosien aikana tyoryhméssé toimies-
sani saanut hankittua. Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan kaikkea sitd tietoa, kokemusta ja kéytin-
ndn tietoa ja taitoa, mité olen itse pystynyt hankkimaan (Vilkka 2021, luku “osallistuva havain-

nointi ja tarkkailu™).

Mitd enemmain mind esihenkilond olen kiinnostunut siitd mitéd tyOyhteisossa tehdéén, sitd var-
memmin tyOyhteiso toimii luomiemme prosessien mukaisesti ja on itse kiinnostunut omasta
ydinalueestaan kehittavilla tavalla. TyOpéivakirjan merkinndisténi pystyn havainnoimaan, ettd
esihenkilon ldsnédololla seké osallistuvalla tydotteella on valtava merkitys tydyhteison toimi-

vuuteen sekd yhdessd toimivuuteen ryhména.

Organisaation ja sen henkildston kannalta ideaalitilanne olisi se, kun organisaatiossa tehtéisiin
koko ajan, vaikka aivan pienidkin korjaus liikkuja. Jolloin ne eivét tuntuisi kerralla niin isoilta
muutoksilta ja véltyttdisiin suuremmilta haasteilta muutosvastarintaa pitdvien kanssa. Tyoyh-
teisOissd ei valttimattd edes huomata, ettd nama pienet liikutkin, kuten toimintamuutosten pai-
vittdminen tai paikkojen kuntoon laittaminen ovat itseasiassa juuri nditd pienid muutoksen pol-
kuja, mitkd vievét organisaatiota isommassa kuvassa juuri sinne, minne haluttiinkin. (Pirinen

2014, luku "ideaalitilanteessa organisaatio edistyy koko ajan”)

2.2 Nain rakennat yhteishenkea

Menestyvi organisaatio tarvitsee henkilokuntaa, jolla on ammattitaidon lisdksi halua ja moti-
vaatiota tehda tyo6td. Tyontekijoiden hyvinvointi on myds tirkedd parhaimman mahdollisen tu-
loksen tekemisessd. TyoOntekijoiden motivaation ollessa korkealla, heilld riittdd voimia ja mie-
lenkiintoa tyontekoa kohtaan. Talloin tyon jdlki on hyvéad ja tulosta syntyy. Jos taas tyomoti-
vaatio puuttuu, tyonteko tuntuu pakolliselta ja tydyhteison ilmapiiri voi tulehtua. (Piili 2006,
19.)

Héamaldinen (2005, 78—79) on sitd mieltd, ettd ihmiset eivdt visy siithen, ettd heilld on litkaa
toitd. He vésyvit siksi, ettd heiltd katoaa sisdinen innostus tyotd kohtaan. Ihminen, joka on in-
nostunut jaksaa suuriakin tyOmairid, mutta jos innostus katoaa voi myds vdhdinen tyOmaira
tuntua visyttiavaltd. Siksi motivaatio on tirkedd tydssd jaksamisen ja hyvén tydilmapiirin kan-

nalta. Tyomotivaatio syntyy monen tekijdn summasta. Siithen liittyy esimerkiksi esihenkilotyo,
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tyon mielekkyys ja haasteellisuus, sopiva tyoméaara, palkka sekéd tyoyhteison ilmapiiri. Myds
arvot vaikuttavat tyontekijan tyomotivaatioon. Yrityksen ja yksilon arvojen on jossain maérin

kohdattava keskenédén. (Hamaildinen 2005, 79.)

Hyvién yhteishengen ja luottamuksen tekijoitd ovat yhteisesti sovitut pelisddnnét, tydtovereiden
arvostus, avoin tiedonkulku, auttamisen kulttuuri, erilaisuuden ymmartdminen, vapaamuotoi-
sen keskustelun kulttuuri, onnistumisista yhdessé iloitseminen ja vapaamuotoiset illanvietot,

jos nithin koetaan tarvetta.

Ergonomia tyoterveyslaitos (2011), hyvén tyon piirteet ovat tydtehtdvien ja tehtdvakokonai-

suuksien suunnittelun periaatteita.

Alla oleva kriteerilista on esitetty kansainvélisessé tyOjirjestelmien standardissa SFS-EN ISO

6385.

Tehtdvikokonaisuuksien suunnittelun periaatteita:

Tyontekijoiden kokemus, kyvyt ja taidot otetaan huomioon

Tehtdvd muodostaa mielekkiin kokonaisuuden, jolla on selvi alku ja loppu, sithen kuu-

luu valmistelua, tekemistd ja arviointia.

Tyontekijd nikee tyonsd mydtdvaikuttavan merkittavisti koko tydjarjestelmén toimin-

taan.

Tehtivéssd voidaan kéyttdd erilaisia taitoja ja kykyjd, ja siind on sopivassa suhteessa

o rutiinitoimintaa, joka ei vaadi tietoista harkintaa

o tyohon liittyvien perussdéntdjen soveltamista

o tietojen yhdistelyd, harkintaa ja itsendisten pdédtdsten tekemista.

- Tyontekijdlld on sopiva méérad vapautta ja itsendisyyttd, hin voi valita erilaisten suori-

tustapojen vililtd ja vaikuttaa suoritusten jérjestykseen ja tyotdhtiin.
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- Tyontekijd saa riittdvasti palautetta tyOsuorituksestaan.

- Tyontekijdlla on mahdollisuus kayttda ja kehittia taitojaan ja oppia uutta.

- Tyo ei ole yli- tai alikuormittavaa, se ei johda tarpeettomaan tai liialliseen rasittumiseen,

viasymykseen tai virheisiin.

- Ty06ssd on mahdollisuus sosiaalisiin ja tyon vaatimiin kontakteihin.

(Martti Launis, Jouni Lehteld 2011, ergonomia tydterveyslaitos, 24)

Kuten kansainvilisen tydjarjestelmien suunnittelun standardi kertoo, on tydntekemiselle oltava
suunnitellut periaatteet, jotta tyontekijd pystyy suoriutumaan tyostdan. Tyon mielekkyyden ja
ryhméytymisen kannalta on térkedd, ettd tyontekijé voi itse vaikuttaa oman tyon tekemiseen ja
edistymiseen sekd suunnitteluun. Se luo varmuutta omasta osaamisesta ja opettaa vastuun kan-
tamiseen. Niitd oheisia taitoja on hyva kiyda tyontekijin kanssa yhdessé 1api. Miten hén kokee
asian, avoimet kahdenkeskiset keskustelut tyostd suoriutumisen kannalta, luovat varmuutta
tyontekemiseen ja ndin osoitat olevasi kiinnostunut jokaisen tydpanoksesta. Joka kasvattaa

luottamusta ryhmén sisdlld sekd yksilotasolla.

Yhteishengen peruspilari on keskindinen luottamus. Luottamuksen rakentaminen ei tapahdu
yhdessé yossd, mutta hankitun luottamuksen voi menettdd hetkesséd. TyOyhteisossé tulee vallita
hyvé ja turvallinen ilmapiiri, jolloin jokainen viihtyy ja voi olla aidosti oma itsensi. Jokainen
vol ilmaista oman mielipiteensd, keskustella ja osallistua toimintaan omalla tavallaan. Ryh-
massi ei ole pakko aina pérjétd, vaan voi huoletta epdonnistuakin, kun voi luottaa siithen, ettid
silti hyvdksytddn ja “kaveria” autetaan. Yhteishengen luominen on koko tydyhteison yhteinen
asia, jossa esihenkil6lld on kuitenkin iso rooli ja vastuu. Huono tydilmapiiri heikentda tyon tu-
loksia, vaikuttaa motivaatioon ja suoriutumiseen, nakertaa yhteishenked ja jopa liséé sairaus-
poissaolojen médrdd. Tyoeldméan ongelmia ei voi tosin sysitd kokonaan esihenkilon vastuulle,
vastuu on koko organisaatiolla. Hyvilla ty6ilmapiirilld, tyokulttuurilla ja yhteishengelld on
merkittdva vaikutus yrityksen menestykseen. (Kirsimarja Blomqvist, Tydyhteison pienikirja

luottamuksesta, TY02030- julkaisu)
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Esihenkilon tehtdva on tarkkailla jatkuvasti oman yhteisonsa tilaa ja mielialoja. Esihenkild toi-
mii tyOyhteison ja yksittdisten tyontekijéiden tukijana, motivoijana ja ohjaajana muutoksen la-
piviemisessd ja esihenkilon tirkeimmiksi ominaisuuksiksi nousevat oikeudenmukaisuus, avoi-

muus ja uskottavuus.

Tyontekijdt arvostavat empaattista ja kuuntelevaa esihenkildd, joka kantaa vastuunsa suorasel-
kaisesti. Esihenkilon on my0s tirkedd osata myontdd virhearviointinsa késittelemélla asiat uu-
delleen. Hidnen on oltava tyontekijoiden ldhelld ja saatavilla, silld kaukaa johtaminen ei on-
nistu. Esihenkil6 on osa ryhméa, mutta hénella tulee olla selked rooli. Esihenkil6lld tulee olla
auktoriteettia, jotta tyontekijoiden luottamus séilyy. Tyontekijoiden tiytyy luottaa esihenkilon
tasapuolisuuteen ja taitoihin hoitaa ongelmatilanteet. Luottamuksen puute sy6 tydmotivaatiota,
nakertaa yhteishenked ja luottamusta yritykseen sekd tyoyhteisoon. Luottamuksen saaminen
vaatii toimenpiteitd, johdonmukaisuus seka tasa-arvoinen kohtelu henkildston kesken on ydin-
asia. Esihenkilond luottamusta lisdd ldsnédolo aidosti, pelkéstddn olla tavoitettavissa ei riita.
Kuunteletko vai kuuletko, ne ovat kaksi tdysin eri asiaa. (Suomessa tistd aiheesta ovat kirjoit-

taneet mm. Eero Kukkola 2015)

Decin ja Ryanin itseméddrdédmisteoria selittdd psykologisia prosesseja, jotka tukevat ihmisen op-
timaalista toimintaa ja terveyttd. Teorian ndkdkulmasta ihminen on aktiivinen kasvuun orien-
toitunut organismi, joka luontaisesti hakeutuu vuorovaikutukseen ympéristonsé kanssa ja etsii
sekd ratkaisee sen tarjoamia haasteita. Sosiaalinen ymparistd, jossa ihminen toimii voi vahvis-
taa tai heikentdd ihmisen luontaisia taipumuksia. Ndiden kehitystaipumusten kuten esimerkiksi
sisdisen motivaation, oletetaan tarvitsevan “ravinteita” tai tukea sosiaalisesta ymparistostddn
toimiakseen tehokkaasti. Toisinsanoin ihmisen luontainen pyrkimys kohti organisoitua suh-
detta sosiaaliseen ympéristoon edellyttdd synnynnéisten psykologisten perustarpeiden (kompe-
tenssi, autonomia ja yhtendisyys) tyydyttymista. (Deci & Ryan 2000, 262; Deci & Ryan 2002,
8-9.) Esihenkilon tehtidvd on motivoida ja kannustaa tyontekijoitd hyviin tydsuorituksiin. Mo-
tivointi tarkoittaa sité, ettd ihmisille annetaan syy tehda tyo6té. Jos heilld ei ole tydmotivaatiota,

se tarkoittaa, ettei heilld ole mitéén syytd tehda tyota.

Sisdinen motivaatio tarkoittaa suorituksen tekemistd nautinnon tai mielekkyyden, ei niinkdén
toiminnan seurauksen takia. Sisdisesti motivoitunut ihminen toimii siis tekemisestd syntyvin

mielekkyyden tai haasteen vuoksi, ei niinkdan ulkoisten kannustimien tai palkintojen toivossa.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



15

Sisdinen motivaatio ei kuitenkaan sisdlld aktiivista nautinnon tavoittelua (vrt. Csikszentmihalyi
1997) toimintaan itseensd sitoutumisen yli, vaan ennemminkin nautinto on tehtdviin tiysin
uppoutuneen toiminnan sivutuote. (Ryan & Deci 2000a, 56—57.) Sisdinen motivaatio ei ole ai-
noa motivaation tyyppi tai edes tahdonalainen toiminto, mutta se on kokonaisvaltainen ja tar-
ked. Syntymasta ldhtien ihminen on aktiivinen, utelias ja leikkisd. [hminen osoittaakin kaikki-
alla valmiutta oppia ja tutkia eikd toimintaan tarvitse liittyd erillistd yllyketta tai kannustinta.
Sisdinen motivaatio ilmenee siis ihmisessd hinen ja toiminnan viliseni suhteena. (Ryan & Deci
2000a, 56—57.) Ihminen on siis luonnostaan aktiivinen, miké ilmenee ehké kaikkein selvimmin
pienissi lapsissa. He poimivat tavaroita maasta, ravistelevat niité, haistavat niitd, maistavat niita
ja kysyvit "Miké tdmd on”? He ovat loputtoman uteliaita ja he haluavat nihdi toimintansa
aitheuttaman vaikutuksen. Lapset ovat sisdisesti motivoituneita oppimaan, voittamaan haasteita
ja ratkaisemaan ongelmia. Aikuiset ovat myos sisdisesti motivoituneita monien eri toimintojen
parissa. He kayttivit paljon aikaa maalausten maalaamiseen, huonekalujen rakentamiseen, ur-
heiluun, vuorikiipeilyyn ja muuhun toimintaan, joista ei ole luvassa ulkoista palkintoa. Palkinto
onkin siis tekemisessé itsessddn. Vaikka toiminnasta seuraisi toissijaisia palkkioita, ensisijaiset
motivaattorit ovat kéyttdytymisestd seuraavat spontaanit sisdiset kokemukset. (Deci & Ryan
1985a, 11.) Ihmisten ollessa sisdisesti motivoituneita he kokevat mielenkiintoa ja nautintoa, he
tuntevat itsensd péteviksi ja he ohjaavat itse omaa toimintaansa. He tuntevat, ettd toiminnan
perimmaiinen syy kumpuaa heistd itsestddn ja joissain tapauksissa he voivat tuntea virtauksen
tunteen. Mielenkiinnon ja virtauksen vastakohta on paine ja jannitys. (Deci & Ryan 1985a, 34.)
Kompetenssin ja itsemédrdéimisen tarpeet siis pitdvét ylla jatkuvaa prosessia optimaalisen haas-
teen 10ytdmiseksi ja voittamiseksi. Télloin tilanteessa, jossa halut ja tunteet eivét rajoita ihmisen
toimintaa, ihminen hakeutuu hianti kiinnostaviin tilanteisiin, jotka edellyttavit luovuutta ja neu-
vokkuutta. (Deci & Ryan 1985a, 33.) Sisdinen motivaatio perustuu siis ihmisen luontaisiin pi-
tevyyden ja itsemddradamisen tarpeisiin. Se energisoi useita eri kayttdytymismalleja ja psykolo-
gisia prosesseja, joiden ensisijainen palkkio on tehokkuuden ja autonomian tunne. (Deci &

Ryan 1985a, 32.) (Paasovaara Mari 2021, Miten motivoida ithmiset eteneméén urallaan?)

Sisdisistd tarpeista 1dhtevid hyvid motivointikeinoja ovat itsendisyys, valta pdéttdd omista asi-
oista, ja osaksi omasta tyonkuvasta seki tyolle on jokin tarkoitus. Valta padttad omasta tyOstdén,
kehittyd tehtdvdssddn ja saavuttaa jotain motivoi paljon paremmin kuin rahakannusteet. Esihen-

kilon tarked tehtdva on siis motivointi. Motivointi tapahtuu olemalla ldsnd, keskustelemalla ja
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antamalla palautetta. Motivaatio on vaikea rakentaa, mutta helppo havittdd. (Suomessa tasti

aiheesta ovat kirjoittaneet mm. Eero Kukkola 2015)

2.3 Opinnaytetyonprosessin eteneminen

Prosessin ensimmaéinen vaihe. Yhteishengen rakentaminen ei kdy yhdessd yossi, kannattaa olla
itselleen armollinen ja toimia johdonmukaisesti kohti omia sekd oman tydyhteison tavoitteita.
Ensimmaéisessi vaiheessa 1dhdin pohtimaan itselleni johtamisen tavoitteita, jotka perustuvat yri-

tyksemme arvoihin ja strategiaan.

Olen luonut itselleni yrityksemme arvoihin perustuvat johtamisen tavoitteet.

*  Merkityksellisyys
* Jokainen tekee tirkedd tyotd, ja jokaisen ty0 vaikuttaa jollain asteella jonkun
toisen tyohon ja sen tekemiseen ryhmén sisalla.
* Kuunteleminen on tirkea taitolaji, kaikkien mielipide on tirkea.
* Luotettavuus
* Avoin ja arvostava tydilmapiiri, sekd luotettavuus ovat minusta tarkeitd asioita
*  Yhteistyo
* Esihenkilotyd on minusta palveluammatti, esihenkilon tehtdavé on tukea koulut-
tajaa, koulutusasiantuntijaa sekd koulutussuunnittelijaa omassa tydssdédn niiltd

osin kuin on tarvetta.

Tahto kehittya
* Arvostan itsensid kehittdmistd tyo- tai vapaa-ajalla

* Arvostan vastuun ottamista ja antamista.

Prosessin ensimmadisessd vaiheessa kévin avoimesti yhdessé tydyhteison kanssa johtamisen ta-
voitteet ldpi keskustelemalla. Arvostan suuresti avointa ja luottavaista keskustelua, jossa jokai-
sella on oikeus puhua ja jokaisella on velvollisuus kuunnella seké olla 1dsnd, juuri siind tilan-
teessa. Ensimmaéisessd vaiheessa kerroin myds odotukseni tydyhteisolle, mitd mind esihenki-

16n4 odotan heilta.
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» Toimitaan vastuullisesti omassa tydssdén
* Toimitaan yhteistyokykyisesti sisédisten ja ulkoisten asiakkaiden kanssa
» Tavoitteellista toimintaa omassa tydssdan

¢ Tehtidvankuvien mukainen toiminta sovitusti

Huonon johtamisen piirteisiin kuuluu muun muassa sanomattomat ja epéselvit odotukset. Mo-
lempien osapuolien olisi hyvé kdyda toisiinsa kohdistuvat odotukset yhdessa ldpi, muutoin odo-
tukset taytetddn olettamuksilla, jotka harvoin ovat yhdenmukaisia johtajan ja johdettavien vé-
lilld. Odotuksemme, aikaisemmat tapahtumat ja ennakkoasenteemme suuntaavat havainto-
jamme tiettyyn suuntaan. Avoimella keskustelulla padstddn johtamisessa hyvadn alkuun, mutta
yksinéén se ei riitd. Ollessamme vuorovaikutuksessa muihin ihmisiin, jatimme aina jotain huo-
maamatta. Joitakin asioita saatamme sivuuttaa tietoisesti ja toisia tiedostamatta padtoksenteon
yhteydessd. Muodostamme nopeasti henkilosta kisityksen ja kiinnitimme huomiota vain niihin
seikkoihin, jotka tukevat luomaamme késitystd. Tyypillinen esimerkki, kun méédrittelemme ih-
misen yhden virheen tai virheen perusteella. (Turtio, 2017, s.104—106) Avoimuus on tydyhtei-
sOssd tarked asia, ndin omalla toiminnallani toin nékyviksi omat tavoitteeni ja odotukset ryh-

malle.

Prosessin toinen vaihe tehtiin tydyhteison kanssa yhdessd, loimme ty0yhteisdomme pelisdén-
not, joita kaikki noudattavat ja kunnioittavat omalla toiminnallaan. Jokainen sai tuoda peli-
sadntopOytddn” omat ajatuksensa, josta koostimme ne huoneentauluksi. Jokainen sitoutuu pe-
lisadntoihin. Pelisddnndt prosessina oli mielenkiintoinen ja antoisa. Varasimme puolikkaan pai-
vin yhteiselle keskustelulle ja nostimme meidédn toimintamme kannalta tirkeitd toiminallisia
asioita esille, joista koostimme sddnnét tyoyhteisollemme. Jokainen henkildstonjdsen kirjasi
ensin kolmesta-viiteen itselleen tirkedd pelisdéntod lomakkeelle. Mité jokainen yksilo itse ar-
vostaa tyOyhteisdssd ja miten luomme luottamusta ryhmén sisélld. Yksiloosuuden jélkeen, kes-
kusteltiin kolmenhengen ryhmissé, kaikkien pienryhmildisten pelisddnnoistd. Jokaisen pien-
ryhmén tehtévi oli kerdtd oman ryhmén sédénndistd kolme térkeintd pelisdéntdd, yhteiseen poy-

tdan. Naistd koostimme ryhmidmme pelisdénnét (liite 1.)

Prosessin kolmasvaihe oli pitdé tydyhteisolle one-to- one keskustelut kahden kesken esihenki-
16n kanssa. Prosessin tarkoitus oli saada mahdollisimman paljon aitoa ajatusta esille ryhmén

toiminnasta, onnistumisista tai mahdollisista kipukohdista. Tydyhteisonjdsenet saivat itse valita
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one-to- one keskustelupaikan. Paédsinkin mitd mielenkiintoisempiin paikkoihin tutustumaan ti-
maén prosessin aikana. TyOyhteison jésenilld on omia mielenkiinnon kohteita tai asioita, joita
he halusivat toteuttaa keskusteluna aikana, jokin heille merkityksellinen paikka valikoitui one-
to- one keskustelu paikaksi. Keskustelu soljui erinomaisesti heille tutussa ymparistossé, joka
oli mieleinen. Halusin luoda tyOyhteisonjésenille turvallisen ympériston, jotta keskustelua ei
tarvitse jannittda tai se ei tuntuisi epamukavalta. Itse koin ettd sain ddrimmaéisen paljon arvo-
kasta tietoa ndiden keskustelujen aikana. Keskustelut olivat avoimia ja kdvimme my0s paljon
henkilokohtaisia asioitaan yhdessd arvostavasti ldpi keskustellen. Kédvimme keskusteluissa
avointa puhetta omista mielenkiinnonkohteista tydssd ja vapaa-ajalla, miten he kokivat muu-
tosprosessin kokonaisuutena, sekd minkélaisia ideoita tai toiveita heilld oli ryhmélle ja sen ke-

hittymiselle jatkossa.

Ilokseni sain huomata, ettd henkildstolld ei juurikaan ollut epavarmuutta omasta tydstiédn tai
tyOyhteisoOstd sekd sen toimintatavoista. Keskusteluiden pohjalta tein itselleni jdlleen ajatuskar-
tan, milld tavalla voisimme lisdd kehittdd toimintaamme. Kerésin ajatuskarttaan esiin tulleita
hyvié kédytinteita ja ideoita, joita nousi esille one- to- one keskusteluissa, joita vahvistaisimme
ennestidn. Ennestddn hyvien kdytdnteiden vahvistaminen luo luottamusta ja uskoa meidén yh-
teiseen tekemiseemme. TyOyhteisé myds huomaa, jotta olen aidosti kiinnostunut ryhmén teke-
misisistd ja ajatuksista. Ajatuskartan mallia kdytin yhtend osana ryhmdmme tavoitteiden suun-

nittelussa vuodelle 2023-2025.

Prosessin neljasvaihe oli Nunchin tapaan tutkia ja analysoida tydyhteison kayttaytymistd on-
gelmatilanteissa, jolloin padsisin kiinni kehittdmiskohteisiin tydyhteisossd. Tamé vaihe oli pisin
koko prosessissa, koska ongelmatilanteita syntyy harvoin tydyhteisomme kesken. Néin ollen
kaytin osana havainnointia tyopaivékirjani sisdltod kuuden vuoden ajalta. Suurimmat ongelma-
tilanteet eivét liittyneet ryhmdmme toimintaan, vaan vaikuttajana oli ulkopuolinen toiminta, se
liittyi 1dhes aina oppilaitoksissa tehtéviin tiedon siirtoon, ulkopuolisiin jarjestelmiin tai toimin-
nan muutokseen. Totesin jo melko varhaisessa vaiheessa, etten voi asiaan vaikuttaa omalla te-
kemiselléni tai prosesseja muuttamalla. Minusta on tirkeédé pystyd havainnoimaan myds asioita,
joihin et itse voi vaikuttaa ja silloin asia pitdd hyviksyéa. Erilaisten toimintatapojen kanssa on
opittava elamédn ja kannustettava henkildstdd suoriutumaan epasuotuisan prosessin mukaisesti.
Yksittdinen ryhmén ulkopuolinen toiminta vaatii aina aikaa, jotta prosessi muuttuu koska toi-

minta tulee organisaatio- ja sidosryhmaitasolta.
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Viidennessé vaiheessa lahdimme pohtimaan yhdessid ryhmdmme vahvuuksia positiivisen peda-

gogiikan kautta.

Prosessin kuudesvaihe oli todella antoisa, téssd vaiheessa kerédsin yhteen prosessin ensimmaéi-
sen vaiheen saavutukset ja mielipiteet, joita nousi esille. Tarkastelin toimintaamme prosessin
pohjalta ja sain huomata, ettd avoin keskustelu arvoista ja odotuksista oli kannattavaa. Tydyh-
teisOn jasenet kokivat, ettd heitd arvostetaan. Kdvimme tyoyhteison kanssa yhdessad l1dpi mita
minéd odotan heiltd seuraavana toimintavuotena, ja miti he voivat odottaa minulta, miten toi-
minnassani nikyy yrityksemme arvot. Miten me yhdessd viemme tydyhteiséamme eteenpéin.
Tyoyhteison jisenet olivat todella kiitollisia panostuksestani heidin tyohyvinvointiinsa ja ryh-
maytymisen eteen tdimén koko prosessin aikana. Sain paljon kiitosta omasta toiminnasta, kun
olin avannut heille, meiddn tyoyhteison merkityksellisyyden, sekd omat arvoni. Tydyhteison-
jasenet olivat erittdin tyytyvéaisid myos alkuvuoden one-to one keskusteluihin, koska he saivat
jokainen omana yksilonddn paattdd missa keskustelu pidetddan. Omana havainnointina voisi sa-
noa, ettd sain itse kylla néisti tapaamisista paljon, pddsin kokemaan jokaisen tydyhteison jise-

nen kanssa ainutlaatuisen keskustelun, heille tirkeédssa paikassa tai mielenkiinnonkohteessa.

Prosessin viimeinen vaihe oli tydyhteisovire-kysely ja sithen vastaaminen. Tydyhteisovire-ky-
selyn lopputuloksien perusteella nékisin, onko toiminta ollut johdonmukaista ja ovatko proses-
sin eri vaiheet yhdessd kokonaisuuden kanssa tuottaneet ndkyvii tulosta. Muutostilanteessa on
tirkedd selvittdd saannollisesti, mitd kuuluu ja missd mennéddn. Kun ty0yhteison virettd ja tyo-
kykyd mitataan tiuhaan, voidaan myos mahdollisiin tyokykyhaasteisiin tarttua ajossa. Varhai-
nen vilittdminen on kiinnostusta omasta, tydkaverin, tyontekijin ja tydyhteison tyon sujumi-
sesta ja hyvinvoinnista. Varhainen vilittiminen tukee tydssd jaksamista ja ehkéisee tyokyvyt-

tomyytta.

Asenne vaikuttaa seké tietoisella ettd tiedostamattomalla tasolla kdytokseemme. Kyse on men-
neeseen kokemukseen perustuvasta mielentilasta. Mielentila jaetaan kolmeen osaan neutraaliin,
positiiviseen tai negatiiviseen. Asenne puolestaan on tunnetta ja tietoa siséltdva kokonaisuus,
joka luo toiminnan. Toiminta voi olla huolta, pelkoa, inhoa tai kiinnostusta. Tiedoksi voidaan
kutsua tiedonkaltaista késitystd asenteeseen liittyvistd kohteesta. Tiedon ei tarvitse olla totta,
mutta asenteen haltijalle se on totta. Tédllainen asenne joko hidastaa tai lisdd haluttua toimintaa.

Johtamisessa tdtd voidaan mukauttaa ennakko oletuksiin ja sithen millainen ennakkoasenne
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johdettavan ja johtajan vélille muodostuu. IThmiselle on luontainen tapa pyrkid toimimaan vil-
tellen ristiriitoja. Koska kyseessd on opittu suhtautumistapa, on sitd mahdollisuus myds muo-
kata. Uusilla kokemuksilla voidaan luoda uutta sisiltdjd asenne maailmaan, ja sitd kautta esi-
merkiksi ennakkoluuloista ja rajoittavista uskomuksia on mahdollista tyostdd. (Turtio, 2017,

5.106-107)

Itse olen toiminut alla olevia peruspilareita noudattaen, ndma sopivatkin kaikkiin tydyhteiséihin
hyvin. Omalla toiminnalla on hyvinkin suuri merkitys tydyhteisdn toimivuuteen ja mallin an-
tamiseen koko tyOoyhteisolle. Tarkeintd minusta on olla johdonmukainen, suunnitella omat tyo-

tavoitteet huolella, ja noudattaa niité.

1. Tervehdi, kiitd ja muista muut hyvét kdytostavat.

2. Anna positiivista palautetta mahdollisimman usein.

3. Auta kaveria.

4. Luokaa yhdesséa juhlahetkid tydarjen keskelle.

5. Kysy kuulumisia.

6. Nosta epidkohdat rohkeasti esiin.

2.4 Toiminnallinen ryhmaytyminen

Ryhmaiytyminen tarkoittaa prosessia, jossa oleellista on ryhmin jdsenten keskindinen tuntemi-
nen, vuorovaikutus, luottamus ja viithtyminen. Ryhméytyminen alkaa siitd, kun ryhmaén jdsenet
oppivat tuntemaan toisensa mahdollisimman hyvin. Toisten nimien tunteminen ei kuitenkaan
riitd; prosessi vie aikaa ja tdhtdd luottamuksellisen ilmapiirin ja todellisen yhteistoiminnan ai-
kaansaamiseen. (Mast 2018, ryhmattdmisopas) Luottamuksen tunne ja kokemus on yksi moni-
paikkaisen tyon kivijaloista. Mité se sitten on, miten se nékyy ryhmissa? Tutkimuksissa hen-
kilot yleenséd kuvaavat ryhméilmioni sitd seuraavasti: pystyn olemaan ryhméssi oma itseni, us-
kallan olla eri mieltd kuin joku toinen, silti olen kiinnostunut siitd, miten toinen kollega ajatte-
lee. On huomattu, ettd ryhmissé, joissa vuorovaikutus on arvostavaa, tilaa antavaa ja yhdessi

pohtivaa, luottamuskin on yleensd syvemmalld tasolla. Télloin jokainen uskaltaa ottaa itselle
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tirkeitd asioita puheeksi ilman pelkoa ja painetta hylatyksi tulemisesta. My0s niissd ryhmissa,
joissa kuuluu naurua, on todettu olevan yhteistydsuhteet kohdillaan, moka voi olla lahja, josta
kaikki voivat oppia. Yleensd ihmisprosesseissa kontrolloiva kdytos kytkee luottamuksen pois
pailtid. Se voi olla muutakin kuin sanoja ilmeet, eleet ja asennot ovat vahvaa viestintdd. Jos
luottamusta ei ole, ei yhteistyd pysty rakentumaan. Yhteistyon rakentamisen tukemisessa 1dh-
detddn usein asiat edelld. Ryhméaytymisté ei tapahdu ja helpotkin asiat muuttuvat yhteistyossa
monimutkaisiksi, vidrinymmarretyiksi ja ihmisid kuormittaviksi. Uusia yhteisid toimintatapoja
tulee rakentaa yhdessd. Ensimmaéinen tehtivd on selkeyttdd, miksi olemme tiimi, ja mikd on
tiilmin yhteistyon tarve tastd nakokulmasta. Liséksi tulee sopia mitd hyvié toimivia asioita tun-
nistetaan ja halutaan sdilyttdd, mistd ajattelumalleista ja toimintatavoista tulee luopua ja mita
on hyvé yhdessé oppia ja miten yhteistyon ja toimintatapojen kehittymista seurataan. Yhteinen
oppiminen on paras tapa energisoida tuottavaan yhteistoimintaan. (Tydyhteisdtaidot ja moni-

paikkaisen tyon osaamisen kehittdminen.)

TyOyhteison toimintaa edesauttavat kohtuullisten odotusten asettaminen toisille ja luottamus
sithen, ettd toiset ovat ldhtokohtaisesti hyvintahtoisia. Keskindinen luottamus ja arvostus ovat
yhteistyon perusta. Tydyhteisossd kunnioitetaan erilaisia tyoskentelytapoja yhteisten tavoittei-
den saavuttamiseksi, kunhan ne ovat yhteisesti sovituissa rajoissa. Osaamista jactaan yhteiseen
kayttoon. Toista kohtaan toimitaan ammatillisesti. Erimielisyydet ratkaistaan viipymattd niiden
henkildiden kanssa, jotka liittyvét erimielisyyden syntymiseen ja voivat vaikuttaa niiden rat-
kaisemiseen. Yhteistyotd edistdvit toimintatavat on sovittu yhdessd ja niitd noudatetaan.
Ohessa kiteytettynd tyOyhteisomme toimintamalli. Jatkamme eteenpédin tasaisesti, yhdessa,

kuunnellen toisiamme.

Ryhméytymisen toiminallisessa osiossa tarkastelemme jokaisen henkilon omia vahvuuksia
(liite 2.), joita voimme hyodyntédé yrityksen hyvéksi, sekd sitouttamalla henkilon ryhmén toi-
mintaan. Tydyhteisomme kivijalkana toimii joka- aamuiset tapaamiset kahvin merkeissd ennen
arkisen pdivén aloitusta, sydmme mahdollisuuksien mukaan lounasta yhdestd, sekd iltapéiva-
kahvit yhdessd kuuluvat asiaan. Yhteisilld kahvihetkilld on valtava vaikutus tyoyhteisén toimi-
vuuteen ja luottamukseen, jokainen halukas saa aamulla ddnensé kuuluviin ja sekd jaamme ne
asiat, joita jokainen haluaa itse jakaa muille. Iltapdivékahvit ovat tydyhteisomme kannalta tar-
keimpid tyopdivan aikana. On tirkedd, ettd henkilosto pddsee keskustelemaan yhdessd, pdivin
aikana esiin nousseista asioista. Etitydaikaan pidimme kiinni aamun ja iltapdivan kahvihetkista,

silloin ne jérjestettiin tyOyhteisomme omassa verkkokahvilassa.
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Olemme ottaneet kdyttoon vuonna 2020 viikoittaiset lyhyet palaverit tyoyhteison kesken.
Kéaymme viikon kuulumiset ldpi yleiselld tasolla. Sen jidlkeen jokainen tydyhteisomme jdsen
kertoo omat viikon kuulumiset muille tydyhteison jésenille, niin kuin haluaa itseddn ilmaista.
Néin olemme saaneet yhteisollisyyden ja kuuntelemisen taidon osaksi tydyhteisémme kulttuu-
ria. Lyhyetkin viikkopalaverit ovat erittdin tiarkeitd, ndin saamme lyhyessékin ajassa kuulla vii-
koittaiset tdrkeimmat kuulumiset. Lyhyet palaverit ovat minusta tdysin mahdollisia kyseiseen
toimintaan, jos palaverien pddaihe on ty0yhteison jésenet. Ndin jokainen saa mieltd painavat
ilot tai surut, jaettua muille ennen viikonloppua. Néin esihenkil6lld on aikaa purkaa tydyhtei-
s0ssd esiin nousseet mahdolliset epdkohdat saman viikon aikana tai ainakin keskustella mah-
dollisista epdkohdista tai onnistumista henkiloston kanssa kahden kesken saman viikon aikana.
Epéselvit asiat tydyhteisdssd on purettava niin pian kuin mahdollista. Silld esihenkild osoittaa
kunnioitusta ja luottamusta tydyhteisdd kohtaan. Vaikeitakin asioita on helpompi nostaa esille

henkil6ston kanssa, kun luotamme toisiimme ja toisen tekemiseen vahvasti.

Esihenkilon rooliin kertyy paljon vastuuta ja esihenkilon yksi paitehtavistd on huolehtia hen-
kiloston hyvinvoinnista ja tiedon kulusta. Esihenkilon tulee huolehtia tydturvallisuudesta, tyo-
vilineiden toimivuudesta ja tydhyvinvoinnista. Toimia alaistensa yhdyslinkkina tiimin ja orga-
nisaation vélilld sekd valvoo, ettd tydyhteisossa ei laiminlyodé lakia ja yhdessd sovittuja toi-
mintatapoja. Esihenkilon tehtdvéd on tuntea tyontekijoidensd tyo, tydympéristd sekd tunnistaa
tyohon liittyvét riskit ja pyrkid minimoimaan niitd. Esihenkildiden tulee tunnistaa henkildston
voimavaroja ja auttaa tydyhteis6d kehittymédn jatkuvasti paremmaksi. Osana kehittymistd on
myds tyoyhteison monimuotoisuus. Esihenkil6t huolehtivat, ettd kaikkia alaisia kuunnellaan ja
huomioidaan tasavertaisesti tyoyhteisdssa. Tyontekijan i4lld, sukupuolella tai uskonnolla ei saa
olla vaikutusta, sithen miten hénti kohdellaan. Monikulttuurisuus on rikkaus ja silld saadaan
uusia ja tuoreita nadkokulmia, kun asiaa on pohtimassa ihmisia eri ryhmistd. Oleellisinta onkin,
ettd kaikki tyOyhteison jisenet voivat kokea tulevansa arvostetuiksi ja hyviksytyiksi sellaisi-

naan. (Tydterveyslaitos, n.d.)

Olen toiminut tydurani aikana useamman vuoden esihenkildasemassa ja pitdnyt ehdottoman
tiukasti kiinni tyGyhteisossimme siitd, ettd asioista puhutaan, avoimesti ja luottamuksellisesti.
Minulla on oltava aina aikaa tydyhteisomme henkildille tydajan puitteissa. Perjantaisin minulla
onkin tapana tavata jokainen ryhmén henkild, mahdollisuuksien mukaan, kasvotusten ja kysella
vield viikon kuulumiset ja toivottaa mukavaa ja rentouttavaa viitkonloppua. Samalla usein muis-

tutan tyon ulkopuolisesta tekemisesti, josta saa virikkeitéd ja mielihyvéa.
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Tydyhteisomme tiarkeimpid tyShyvinvointiin liittyvid peruspilareita on myods tyohyvinvointi-
paivit. Tydyhteisomme jdsenistd olemme yhteisesti toteuttaneet oman tyShyvinvointiryhmén,
johon kuuluu neljd henkiléd. He vastaavat padsddntdisesti ryhmdmme tyShyvinvointipédivien
suunnittelusta. Vuoden lopussa tyohyvinvointiryhma suunnittelee seuraavalle vuodelle ty6hy-
vinvointipdivit ja pddteeman, joka tukee henkisti tai fyysistd hyvinvointia. TyShyvinvointipdi-
vat aikataulutetaan ajoissa kalenteriin, jolloin on todennékoisempaa, ettd kaikki padsevat mu-

kaan. Opinndytetyon prosessin aikana, tydhyvinvointi teemoina meilld on ollut:

1. Luodaan ryhmélle pelisdédnnét, ja tarkastellaan omaa toimintaamme mitd kehitimme
yhdessé. (liite 1. Talotekniikka ryhmén pelisddnnot.)

2. Positiivinen pedagogiikka, josta tarkemmin kohdassa: 2.6.

3. Omien vahvuuksien 16ytdminen. (liite 2. Vahvuudet) Meilld oli yrityksemme tyonteki-
jén vetdmi joogahetki iltapdivilld, joka oli suunniteltu ryhmédmme tarpeisiin. Tdmén
jalkeen teimme omien vahvuuksien 16ytamisen, harjoitteen. Harvoin ihmiset tulevat aja-
telleeksi, jotta tyon ulkopuoliset vahvuudet vahvistavat ihmistd myds omassa tyOssadn.

4. Tutustu tyokaveriin paremmin, yhteisen lounaan merkeissi. Ty0yhteison jdsenet jakau-
tuivat pareiksi pdytidkunnissaan, ja kysyivét toisiltaan 4-5 kysymysté, mitd kukaan ei
tiedd sinusta? Néiiden vastausten pohjalta tydkaveri esitteli parinsa muille ryhmén jise-
nille, yhteisen lounaan jélkeen. Kysymysten teemana oli: Mité kukaan ei tiedd sinusta?
Tadmin harjoitteen jdlkeen ryhmdlle oli varattu yhteistd tekemistd urheilun merkeissé.
Paivén péitteeksi jaoin jokaiselle henkildston jdsenelle, pienen pokaalin. Sen siséllé oli
henkilokohtainen viesti omista vuoden onnistumisista, ndin halusin vield omalla henki-
l6kohtaisella tavalla kiittdd tyopanoksesta.

5. Jouluhulinat, jossa keskityimme antamaan kiitosta tyokaverille yhteisen tekemisen mer-
keissd. Ténd vuonna leivoimme yhdessi pipareita, jotka koristelimme. Jokaiselle jaet-
tiin jouludiplomi. Mitd me arvostamme tydyhteisdssimme vuonna 2022. (liite 3.) Jou-
ludiplomin, saatesanat ovat ty0yhteisomme omasta kyselystd, jonka tein ryhmaélle mar-
raskuussa 2022. Kyselyn tarkoitus oli kartoittaa, miten tydyhteison mielestd olemme
onnistuneet vuonna 2022, seka tarkastella hieman ty0yhteison tyytyvéisyyttd esihenki-
16n toimintaan, kaivataanko muutoksia toimintatavoissa. Kyselyn perusteella, henki-
16st6 on tyytyvdisid esthenkilon toimintaan, esthenkilod pidetdén kannustava, luotetta-

vana ja ldsni olevana.
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Itse kannatan toiminnallista ryhmaytymistd, jolloin turha jannitys jda taka-alalle. Jokainen voi
olla oma itsensé, aina ei tarvitse olla hyva pédiva ja innostua kaikesta, silloin voi tehd4 asioita
oman jaksamisen ja mielenkiinnon mukaan. Olemme uutena toimintona ottaneet vuonna 2021
tyOyhteisossdmme kéyttoon kahdenviikon vélein ryhmépalaverit, johon osallistuu mahdolli-
suuksien mukaan kaikki ryhmén jdsenet. Ryhmipalavereissa kisittelemme yrityksemme lin-
jauksia ja toimintatapoja laajemmalla tasolla. Mahdollisesti myds isompia tiedotettavia koko-
naisuuksia, jotka koskevat ryhmédmme toimintaa tai koko yrityksen toimintaa. Ryhmépalave-
reissa meilld on kdytintond nostaa esille hyvid kdyténteitd ja onnistumisia ryhmaén sisdlld. Eli
jokainen tuoteryhma esittelee vuorollaan ryhmépalavereissa kuukauden vélein, omat innovatii-
viset onnistumiset ja hyvit kdyténteet, joita ovat toteuttaneet. Tuoteryhmi itse paéttdd minka
asian he haluavat nostaa esille, muille tydyhteison henkildille. Vastuun kantaminen jaa talldin

tuoteryhmalle, ja vastuun ottaminen kuulijalle.

2.5 Ryhmaytymisen itseohjautuvuus ja oppiminen

Itsensé johtaminen on omien ajatusten ja tunteiden johtamista. Se on kyky# motivoida itsedén
silloinkin, kun tyon alla on rutiinitehtdvé tai vihemmén mukava tehtdva. Se on myos karsival-
lisyytta, silld vilill asiat etenevit hitaammin kuin itse toivoisi. Itsensi johtamiseen liittyy myos
psykologisia taitoja, kuten kyky sietdd epdvarmuutta ja aloittaa sitkeédsti uudelleen suunnan-
muutoksen tai epdonnistumisen jdlkeen. Itsensd johtaminen on omasta hyvinvoinnista huoleh-
timista kokonaisvaltaisesti. Itsedén johtava henkild tunnistaa oman jaksamisensa rajat ja kun-
nioittaa niitd. Itsensd johtaminen ei ole yksin tekemistd. Se on yhteisty6té, jossa esihenkild ja-
kaa vastuuta ja osoittaa kdytdnnossd luottamuksensa tyontekijoitd kohtaan. Vertaisten kesken
annetaan toiselle tydskentelyrauha, luotetaan siihen, ettd toinen tekee tyonsé ja autetaan. Ryh-
miytymisen avulla voidaan toisilleen tuntemattomistakin henkilGistd saada aikaan toimiva
tiimi. Ryhméytymisessé yritetddn vaikuttaa ryhmén vuorovaikutukseen, luottamukseen, viithty-
miseen ja tutustumiseen. Jokaisen olisi syyté tuntea olonsa ryhméssd mukavaksi ja turvalliseksi.
Organisaatiolla sekd esimiehilld on siis suuri vaikutus tydyhteison sekd tyontekijoiden hyvin-
voinnissa. Esimiesten tulisi tuntea tyOntekijét, jotta he pystyvit tarvittaessa tarjoamaan oikean-
laista apua hyvinvointia ajatellen ja tyShyvinvointia tulisikin kehittda jatkuvasti, eikd vain ja-
mihtdd alkuperdiseen suunnitelmaan. Esihenkil6 voi kohottaa tyohyvinvointia esimerkiksi ke-
hittdmalla tyOpaikan yhteisollisyyttd, tyotyytyvéisyyskyselyilld, kiinnittdmélld huomiota tyon-
tekijén yksilollisiin tilanteisiin sekd rakentamalla toimivat tyoterveysyhteistyon kdytdnnot tyo-

terveyshuollon kanssa. (Moilanen Seija 2022)
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Esihenkilon tehtdvé on luoda hyvit edellytykset tyon tekemiselle. Jos esihenkild osaa ennustaa
tulevaisuutta ja varautua tydyhteisén muutoksiin hyvissi ajoin niin se vihentda tyontekijoiden-

kin kuormitusta. (Pakka & Rity. 2010. s. 15).

Yksiloiden hyvinvointiin tulisi kiinnittdd huomiota myds ryhmissi. Helposti timéd onnistuu
mm. pikaisilla kuulumisten kysymisilld esim. kahvitiloissa kahvia hakiessa tai laittamalla vies-
tid tai soittamalla. Rohkeuden puute organisaatiossa voi nikyd mm. toiminnan tehottomuutena,
vastuunkannon vilttelyna sekd ihmisten vilisen luottamuksen ja yhteistyon puuttumisena. Vir-
heisti ei uskalleta kertoa ja ideoita ei jaeta toisille, tuomituksi tai nolatuksi tulemisen pelossa.
Pelko myds saa ihmiset ajattelemaan ja toimimaan mindmuodossa: varmistetaan omat mahdol-
lisuudet edeti uralla, turvataan keinoja kaihtamatta omien kasvojen pelastaminen ja huolehdi-
taan siitd, ettd ndyttda itse hyville esimerkiksi oman esihenkilon silmissé, joskus jopa toisten
kustannuksella. Yksilotasolla pelko saa vaikenemaan kehitysajatuksista ja mielipiteistéd, jos
ryhmadssé ei ole yhteistd luottoa siihen, ettd ihmisten erilaisuudesta huolimatta jokainen tulee
kuulluksi sekéd ndhdyksi ja ettd omalla panoksella on merkitystéd yhteiselle onnistumiselle. On
myds tirked tunnistaa, ettd samalla kun vaadimme aloitteellisuutta, proaktiivista tarttumista,
nopeampaa reaktiokykyé ja vastuun kantamisen kulttuuria henkilostoltéd, on meidén esihenki-
16indmme varmistettava se, ettd jokaisessa ryhmaissé tehddin tyotd taitojen kehittdmiseksi ot-

taen huomioon yrityksen strategia ja arvot.

Psykologinen turvallisuusopas (2021), kehottaa tutkimaan miellyttdvén tyoyhteison tunnus-
merkkejd. Ndma alla olevat tunnusmerkit (kuva 1) muuttuvat ryhmissé lopulta, toiminnaksi ja

tulokseksi.
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Tavoitteita pyritaan
jatkuvasti kirkastamaan..

Sosiaalista tukea on

Tydntekijoilla on selked tarjolla. Apua saa esihenkildlta,

késitys omasta K P ee, Sec =9
i ollegoilta, ja sité voi pyytaa
TS turvallisin mielin.
Johtaminen palvelee Toimintaa arvioidaan
w‘é;'ﬁ?;ﬂiiissé on saannollisesti
johdonmukaista ja _ yhdessd. Onnistumisia
oikeudenmukaista. juhlitaan ja virheistd opitaan.
oplSyhtelsd suuntautuu Asioista puhutaan suoraan ja
e e niiden ihmisten kanssa, joita
lyos
historiastaan. ne koskevat.
Tydyhteisossa Tydyhteisd huolehtii
vallitsee ty6rauha. ty6hyvinvoinnistaan.

Yhteiset pelisaannot ovat
selkeitd ja reiluja.

Kuva 1. Psykologinen turvallisuusopas (2021), kehottaa tutkimaan miellyttdvan tydyhtei-

son tunnusmerkkeja.

Oppiminen on yhtd aikaa helppo ja vaikea kisite, silld se on samaan aikaan prosessi ja lop-
putulos. Tdlloin meidén on osattava puhua ndistd molemmista erikseen ja yhdessd. Proses-

sina oppiminen on kumulatiivista ja konstruktiivista. (oppimisteoriat) Rakennamme aina

alemman péélle joko liittden uutta tietoa aiempiin tietorakenteisiin tai purkaen vanhaa ja
vanhentunutta tietorakennelmaa vastaamaan nykytilaa. Oppimisprosessin tulos voi siten olla
tietojen, taitojen ja/tai asenteiden muutosta tai vahvistumista. Toisin sanoen oppimista on se,
kun jokin laajenee, syvenee, vahvistuu tai muuttuu kokonaan. Oppiminen voi olla joko hyo-
dyllistd ja toivottavaa tai hyodytonté ja epétoivottavaa, tilanteesta ja ndkdkulmasta riippuen.
Kun oppimisen prosessien tarkastelu vieddin tiimien ja yhteistyon tasolle, syntyy helposti
aikamoinen vyyhti, jonka johtaminen ja rakentaminen voi tuntua liian vaikealta haasteelta
ratkaistavaksi. Pelkkd yhteistyon tekeminen ei takaa tiimien tai tydyhteisdjen oppimista,
ellei sithen liity jokaisen yksilon valmius haastaa omaa ajatteluaan ja toimintaansa. Yhteisen
oppimisen kompastuskivid ovat haluttomuus tai kyvyttomyys kdyda kriittistd keskustelua,
kyky kohdata kielteisié tai epdmukavia tunteita tai ryhmén jasenten vilinen epétasa-arvo.

Siten yksi tehokkaimmista tavoista tukea oppivan kulttuurin kehittymistd on panostaa psy-
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kologisen turvallisuuden rakentamiseen tiimien ja koko organisaation tasolla. Toisaalta ke-
hittdmalla yhteisen oppimisen taitoa, vahvistetaan samalla psykologista turvallisuutta. (Psy-

kologinen turvallisuus opas. Kirsi Yli-Kaitala, Minna Toivanen. Tyd&terveyslaitos 2021.)

Ryhmin oppiminen tapahtuu vuorovaikutuksessa ja yhteisen tekemisen kautta. Toimiessamme
ja kiinnittyessdmme eri ryhmiin sosiaalistumme niissa vallitsevaan kulttuuriin. Télldin osa op-
pimisesta tapahtuu tiedostamattomalla tasolla ja saattaa joskus synnyttdd myos epétoivottua op-
pimista. Jotta oppiminen olisi ryhmin tuloksen kannalta optimaalista, tulisi huolehtia seuraa-
vista asioista: Turvallinen tydilmapiiri, yhteiset pelisddnnoét, strategian ja arvojen tunnistaminen
omassa tyossddn. Niistd syntyy oppimisen mahdollistava perusta. Myonteinen tunneilmapiiri
ja tiimin kokema yhteenkuuluvuus luovat edellytykset tiedon rakentelulle ja luovuudelle. Tél-
laisessa ryhmissd on mahdollista antaa oma panoksensa ilman, ettd kokee riskeeraavansa ih-
missuhteitaan tai omaa paikkaansa tyoyhteisossd. (Anna Liisa Westman, Tuija Kuusisto 2014.

arvoja, sitoutumista ja oppimista)

Yhteinen oppiminen vaatii ryhmaltd rohkeutta, silld se edellyttdd avoimuutta, epavarmuuden
sietoa, riskien ottamista ja yhteisen toiminnan arviointia. Ryhma, joka kehittdd kyky&én oppia
yhdessi, vahvistaa samalla kykydédn olla rohkea ja tuottaa tulosta. Oppivien ryhmien kehitti-
minen vaatii aikaa ja opettelua. Oppimaan oppiminen on tyoeldmaétaito, jota tarvitsemme entisti
enemmaén nopeasti muuttuvissa olosuhteissa, kuten Talotekniikassa. Talotekniikka-ala on ke-
hittyva ja muuttuva, uusia toiminta- ja tyotapoja tulee jatkuvasti. LVI-ala on osa rakennustuo-
tannon kokonaisuutta, jonka arvoldhtokohtana on ihmisen tarve suojautua luonnon ulkoisilta

oloilta ja parantaa rakennusten toimivuutta ja integroitumista ymparistoon.

Kun ryhmén oppimiskyky kasvaa, alkaa se my0s jakaa johtajuutta ja kantaa vastuuta itseohjau-
tuvasti tai tissd tapauksessa yhdessd ohjautuen. Esihenkilon ndkdkulmasta ryhmén oppimisky-
vyn kasvattaminen helpottaa myos esihenkilon johtamisty6té. Silti on syytd huolehtia siité, ettd
jokaisen ddni tulee kuulluksi ja potentiaali ryhmissé tulee kidytt6on. Ryhmén oppiminen ei ole
kestdvilld pohjalla, jos oppimisesta ja kehittymisestd vastaa vain joku hyva yksilosuorittaja.
Ryhmi oppii yhdessd, toisiaan tukien esihenkildn tuella. Esihenkilon tehtidva onkin pitdd huolta
siitd, ettd oppiminen on jaettua, eikd vain joidenkin yksiloiden vastuulla. Tdhdn optimaaliseen

tilanteeseen padsemme jakamalla vastuuta osaamisen sekd mielenkiinnon ja henkilon vahvuuk-
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sien mukaan. Henkil6ston vahvuuksien hyodyntdmista tydyhteisossé ja sen kehittdmisessé, jol-
loin saadaan aikaan kestdvampié ja innovatiivisimpia lopputuloksia. Ihmisilld on taipumus ru-
tiineihin, koska ne tuovat turvaa ja viahentivat kuormitusta. Oppiminen vaatii puheen lisdksi
tekoja, joissa uusi ymmarrys tulee testatuksi. Kokeilevan kulttuurin ja ketterdn toiminnan kes-
kiossa ei ole niinkddn se, mitd tehdddn vaan se, miten tehddin ja se, opitaanko tekemisestd, oli
lopputulos onnistunut tai ei. (Laakko-Leinonen Mari 2022, Valmentavan johtamisen toiminta-

mallin kehittiminen oppilaitosorganisaatioon)

Ohessa uudet toimintatavat Talotekniikka, tydyhteisossd vuosina 2020-2022:

Viikoittaisissa aamupalavereissa tydyhteison kesken, jokainen voi kertoa viikon kuulumiset
henkil6kohtaisella tasolla. Miten on viikko mennyt itselld. Tuoteryhmépalavereissa keskitytdin
enemman tuotteisiin ja kehitykseen, tilannekatsaus oman tuoteryhmén toiminnasta. Tydyhtei-
son yhteispalaverien tarkoitus on tarvittaessa késitelld asioita laajemmin, talous, prosessit, re-
surssit ja asiakkaat. One-to- one keskustelut ovat esihenkilon ja henkildston jdsenen luottamuk-
sellisia keskusteluja, joissa pohditaan avoimesti missd menndin, miten tydsséd ja vapaa-ajalla
menee. Kehityskeskustelut ovat luottamuksellisia esihenkilon ja henkildston jdsenen viélisid,
jossa pohditaan laajemmin kehityskohteita, onnistumisia, annetaan palautetta ja keskustellaan

laaja-alaisemmin tyOstéd sekd sen kehittdmisesta.
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2.6 Ryhmaytymisen tukena, positiivinen pedagogiikka

Sanna Wenstromin (2020) mukaan Positiivinen pedagogiikka tukee ajatusta kokonaisvaltaisen
hyvinvoinnin vahvistamisesta ja laaja-alaisten taitojen opiskelemisesta. Positiivinen pedago-
giikka on kuitenkin paljon muutakin kuin oppiaine, teema tai yksittdisen opettajan toiminta.
Toteutuakseen positiivinen pedagogiikka edellyttdd oppilaitoksen tasolla yhteisesti jaettua ja
kaikki toiminnan tasot ja henkildstoryhmat ldpileikkaavaa ajattelua ja toimintaa sekd positii-

vista johtamista.

Pidén tarkeédnd, ettd valittu linja toimii oppilaitoksen opiskelijasta oppilaitoksen johtajaan. On
helpompi ottaa asiat haltuun ja kdytdnt6on, kun on yksi selked asia ja yksi selked tavoite. Yh-
teiset pAdmadrit ja yhdessé sovitut tavoitteet lisddvat myos tyon merkitysté ja tydhyvinvointia,

tyOyhteisossa.

PRIDETEORIA

Pride teoria muodostuu englanninkielisistd sanoista
P=positive practices/myonteiset kiytdnteet

R=relationship enhancement/vuorovaikutus ja yhteistyo
I=individual attributes/vahvuudet

D=dynamic ledership/positiivinen johtaminen tai johtajuus

E=emotional wellbeing/my0dnteiset tunteet ja ilmapiiri.

Sanna Wenstromin (2019) viitostutkimuksen mukaan PRIDE-teoria jdsentdd niitd tekijoitd,
jotka tekevit organisaatiosta positiivisen, toisin sanoen hyvinvoivan ja tuloksellisen. Teoria
mahdollistaa henkildston keskittymisen ydintehtidvédn ja keskittyminen vapauttaa luovuutta.
Johtamisen ja organisoinnin keskidssd ovat mydnteiset tunteet ja vahvuudet sekd innostusta
tukevat ja mahdollistavat rakenteet sekd prosessit. Mitd paremmin PRIDE osa-alueet ovat hal-
lussa, sitd parempi on henkildstdon hyvinvointi ja henkildston hyvinvointi on suoraan verran-
nollinen tulokseen, tehokkuuteen ja laatuun. (Suomessa tdstd aiheesta ovat kirjoittaneet

mm.Sanna Wenstrom 2019)
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Vilitehtdvéna teimme yhteenvedon ja positiivisina osatekijoiné esille nousi ryhmidmme hyva

asenne, myonteiset kiyténteet, vuorovaikutus, innostus uuteen seké yhteistyo.

Oli ilo huomata, ettd innostuksella, joka oli ryhmdmme yksi vahvuus, on suurempi merkitys
mité sitd osaa ajatellakaan. Sanna Wenstromin véitdstutkimus (2019) osoittaa, ettd ammatillisen
koulutuksen opettajien ty0ssddn kokema innostus on tekijé, joka voi edistiéd opettajan ja koko
oppilaitosyhteison mydnteistd muutosta, hyvinvointia ja jatkuvaa kehittymisti ja sitd kautta tu-

loksellista ja laadukasta koulutusta.

Kehittdmiskohteita, joihin olisi hyvé kiinnittdd huomioita 16ysimme opetuksen ryhmékoot, ai-

kaa keskittyd olennaiseen, hyvien kdyténteiden jakaminen ja tietotekniset taidot.

Voimakehd® on teoria, tyokalu ja ajattelutapa, joka perustuu tutkimustietoon. Voimakeha pe-
rustuu humanistiseen ja positiiviseen psykologiaan sekd sosio-konstruktiiviseen ndkemykseen
opetuksesta, ohjauksesta ja johtamisesta. Voimakehdssi ajatellaan asioita laajan vahvuusnéke-
myksen kautta, johon liittyy kaksi ndkokulmaa. Ne asiat, joita ihminen pitdd vahvuutenaan
tuottaa hanelle hyvinvointia ja elinvoimaisuutta. Néité asioita voi olla mitka tahansa asiat esi-
merkiksi, asioiden organisointikyky. Toisena asiana huomioidaan luonteenvahvuuksia, jotka
tissd teoriassa jaetaan muutamaan eri ryhméén; luontainen kyvykkyys ja lahjakkuus (talents),
hankitut taidot ja osaaminen (skills), kiinnostuksen kohteet (interests), arvot (values) seké re-

surssit ja voimavarat (resources). (Voimakehéinfo 2021)

Sanna Wenstrom kertoi yrityksemme tilaisuudessa Voimakehdstd ’jos ihminen voi toimia tyos-
sadn siten, ettd hinen vahvuutensa ovat kohdallaan, on hin omalla voimavyShykkeelld”, jolloin
hén on my6s parhaimmillaan.” Kun tdtd miettii tarkemmin, niin ndinhén se juuri on. Saadessaan
tehdd niitd tyotehtivid, jotka kuuluvat omien vahvuuksien ja kiinnostuksien piiriin on tyoti
mukava tehdd, ty0ssd on hyvi olla ja yleisesti tyon jélkikin on hyvii ja tapahtuu kehittymista,
koska tekijd tekee tyotddn mielellddn. Toki kaikki ymmérrdmme, ettd jokainen tyGtehtéva ei
voi olla voimakehén sisilld, mutta kun suurin osa niistd on, niin ei mukavien tehtdvien tekemi-

nen ei tunnu niin pahalta.

Voimakehd® todetaan ettd humanistisen psykologian mukaisesti ihminen voi parhaiten niissi
rooleissa, joissa hdn voi olla oma itsensd. Hyvinvointi ja "itsensd johtaminen" ldhtevit omien

vahvuuksien ja voimavarojen tunnistamisesta ja vahvistamisesta. Kun tavoitteet ja eldmén tai
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uran suunta rakentuvat omille vahvuuksille ja arvoille, on tuloksena parempaa hyvinvointia,

tyOn imua ja innostusta. (Voimakehéinfo 2021)

Puhuimme ryhmamme kanssa jokaisen omista vahvuuksista, jotka olimme selvittdneet Via-
instituutin luonteenvahvuus kartoituksessa ja oli jadnnd huomata, ettd ne olivat joidenkin koh-
dalla hyvin erilaisia ja joidenkin kohdalla hyvin samanlaisia. Ajaudumme ehkéa helposti teke-
mad tyotd samankaltaisten kanssa, kuin mité itse olemme, mutta varsinkin kehittdmistyon ni-
kokulmasta voisi olla hyva sotkea erilaisia luonteenvahvuuksia yhteen. Nédin voisimme saada

tyonnakokulmasta erilaisia tuloksia, kuin mité saavat samankaltaiset ihmiset.

Ryhmé@mme vahvuuksia on hyvé kiyttdd hyodyksi my0s tydyhteison sisélld, esimerkiksi jaka-

malla osan tydnkuvista vahvuuksien mukaan.
Vahvuuksien eri lajit

Luonteenvahvuudet: Luonteen vahvuudet ovat voimakehin keskelld, koska niilld on yhteys
kaikkiin muihin vahvuuksien osa-alueisiin. Vahvuudet heijastavat identiteettidmme ja arvo-
jamme. Luonteenvahvuuksissa on yhteys kaikkiin muihin vahvuuksien osa-alueisiin. Luonteen-
vahvuudet on luokiteltu 24 eri vahvuuteen, joista 3—7 on jokaisen ydinvahvuuksia. Vahvuuksia

voi olla esimerkiksi luottamus, rakkaus, sinnikkyys, kiltteys, huumori.

Kyvykkyydet: Kyvykkyys on synnynnéinen ja suhteellisen pysyva koko elimén vahvuus. Ky-
vykkyydet ovat vahvasti perinnéllisid eli ihmisen temperamentti. Kyvykkyyttd pidetdédn 1dhto-

kohtana vahvuuksien kehittdmiselle. Kyvykkyyksid ovat esimerkiksi musikaalisuus, kielelli-

SYyys.

Osaaminen ja taidot: Ovat opittavia ja kehitettdvid ominaisuuksia. Nditd taitoja voi oppia missd
vaan ja hyodyntdd missd vaan, eivétkd ne ole sidoksissa koulutukseen tai ammattiin. Taidot

voivat opittuja esimerkiksi harrastuksista tai ystavilta.

Resurssit: Ainoa vahvuus, joka voi olla myos ulkoinen, resurssit mahdollistavat vahvuuksien

kayttoa. Puuttuvat  resurssit ~ voivat  estdd  toimimista  voimavydhykkeella.

Kiinnostukset: Suuntaavat vahvuuksien kdytt6d ja motivoivat. Kiinnostukset luovat sisiltod

eldmadin ja hyvinvointia tyéeldmén ulkopuolella.

Arvot: Luovat merkityksellisyyttd ja ohjaavat valintoja ja tulevat ilmi valintatilanteissa. Selkedt

arvot helpottavat paédtoksentekoa ja valintoja.
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Sanna Wenstrom (2019) on todennut, ettd jopa 70 % suomalaisista kokee, etté ei padse kaytti-
madn vahvuuksiaan ty0ssdidn. Samaan aikaan on tutkimuksin osoitettu, ettd vahvuuksiaan hyo-
dyntéessddn ihminen kukoistaa tydssddan muihin ndhden jopa 18 kertaisesti. Tydpaikalla ja tyo-
tiimissd tiimin jisenien vahvuuksien tunnistaminen edesauttaa tehokkaampaan toimintaan ja
tiimin jdsenien hyddyntdmistd paremmin, vastuutehtivissa tai ylipddnsa erilaisissa tyotehti-
vissd. Tunnetydn kuormittavuutta ja negatiivisia tunteita voidaan tietoisesti vihentda keskitty-

mailld ja huomioimalla ihmisten vahvuudet tydyhteisossd. (Sanna Wenstrom 2019)

Laaja-alaisten taitojen oppimisessa luonteenvahvuudet ovat perustekijoitd. Ne ovat ne juttu,

joiden avulla muut taidot voidaan saavuttaa.
Nelikenttiharjoitus

Teimme yhdessd ryhmidmme kanssa nelikenttdharjoituksen (kuva 3), jossa etsimme asioita,
joista innostumme ja jotka eivit meitd juurikaan innosta. Ideana on, ettd kun 16yddmme asioita,
joista innostumme ja joita osaamme voisimme kokea tyOn imua ja tyytyvaisyyttd, joka lisdd
tyohyvinvointia, jaksamista ja ty0ssd suoriutumista. Samalla tavalla on hyvéa tunnistaa vaike-
ampia ja haastavampia asioita, jotta voidaan miettid, tarvitaanko lisdd ohjausta/koulutusta jo-
honkin tiettyyn aiheeseen tai tydtehtdvién liittyen, voisiko tyotehtdvid jakaa, mikd vie eniten

aikaa ja mihin pitdé kiinnittdd huomioita.

w

Innostaa mutta en osaa (vield)  Innostun ja osaan!
— Qmat tydt
Uuden oppiminen Kehittaminen
. D]E,'J"_Jtu__t : Tiimitekeminen yhdessa
EE|I||IEtaI‘I'1II‘I§n
* ) ) Toisten auttaminen
Taitoforumin tehtévien teko . . ’
| - Maotivaatio, toimiva arki
E En osaa eika innosta Osaan, mutta ei innosta
. Kiire
Oman osaamisalueen Lo o
Ikoouoliset tviit Rutiininomaisuus ajoittain
uikop ¥ Tuntilistojen tayttd

Matkalaskut
IM35 (hakusanat/haku ei toimi)

Hankinnat

Jatkuva ongelmien selvittaminen
{jarjestelmat)

Fa— OSAAMINEN T oeas
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Kuva 2: Talotekniikka ryhma 2021. Ryhmaén tuotos nelikenttédharjoituksesta, johon on keritty
ryhmén yhteisid asioita eli niité, jotka nousivat useamman kohdalla esille ja joista oltiin samaa

mieltd. Nelikenttéharjoituksen tekijét Talotekniikka ryhmén jasenet.

Innostaa, mutta en osaa vield kohdassa esille nousi uuden oppiminen, digiasioiden kehittami-
nen, pelien yhdistiminen opetuksen tueksi, sekd verkko-oppimisympariston hyddyntdminen

opetusmateriaalissa ja verkko-oppimisessa.

Nelikenttidharjoituksen yhteenvedon teki ryhmdmme koulutusasiantuntija.

Asioita, joita osaamme ja innostumme ovat; oma tyonkuva, uuden kehittiminen, yhdessa te-
keminen, toisten auttaminen ja motivaatio.

Edelld mainituissa on ryhmin perusperiaatteita, jolloin arkinen tyé on mielekisté ja motivoi-
vaa, tydyhteisd kokee innostumista. Toimiva arki ja yhdessé tekeminen ovat tydporukkamme
tarkeimpid voimavaroja. Hyva ryhmihenki edistdd my0s tydhyvinvointia ja auttaa ryhméaa
saavuttamaan tavoitteiden mukaan asetettuja tavoitteita.

En osaa eiké innosta, jota voidaan kutsua myos pakko suoriutumiseksi. Listalle nousi oman
osaamisalueen ulkopuoliset ty6t, joita on alkanut tippua jokaisen pdydille enemmén ja enem-
mén. Matkalaskut, silld prosessi on todella kankea ja melkein aina matkalasku hakemus pa-
lautuu takaisin, kun jokin kohta jarjestelméssé ei ole tdytetty oikein. Eli onko epdkohta ohjeis-
tuksessa vai ohjelmassa? IMS eli yrityksen sisdinen ohjepankki, josta on vaikea 16ytéa siti tie-
toa miti tarvitsee, hakusanat ovat vajavaisia eikd vastaa haettua tietoa.

Osaan mutta ei innosta listalle nousi sana kiire, joka estdd usein innostumista, koska ei ole ai-
kaa. Muita asioita oli tuntilistojen tiyttd, hankintojen teko, silld se vaatii pitkdn kilpailutus-
prosessin ja on ty06lds ja hidas, suorittaa tidlld hetkelld. Suurin osaan mutta ei innosta, ongelma
on sisdisten jdrjestelmien aiheuttamat ongelmat, jotka ovat jatkuneet jo pitkdé, niin innostus
asiaa kohtaa alkaa olla melko véhissd, koska muutosta ei tapahdu. (Pauliina Saarinen, koulu-

tusasiantuntija)

Ryhmi suoriutui minusta erinomaisesti voimakehin tehtévistd, he osasivat analysoida omaa
toimintaansa verraten tyohon. Voimakehé-harjoitus tehtiin vuonna 2021, ja olenkin erittéin kii-
tollinen organisaatiollemme oheisesta harjoitteesta ja niistd nousseiden asioiden keskittymiseen

ja epédkohtien purkamiseen. Organisaatiomme otti tyon alle voimakeha palautteiden ja analy-
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soinnin mydté, epiakohdat, joita henkildstd koki omassa tydssdédn. Y1la olevan voimakehén yh-
teenvedon teki ryhmdmme jésen, voimakehd harjoituksen perusteella. Ryhmédmme henkil6sto
koki voimakehi-harjoitteen tirkedné osana, yhteistyon kehittymiselle ja ryhmaytymiselle. Voi-
makehi-harjoitus antoi tydyhteisdllemme uusia nikokulmia: erilaisuus ndhdéén rikkautena voi-
mavarana, jokainen voi toimia omien vahvuuksiensa pohjalta, avun pyytdminen ja antaminen
on luontaista, jokainen ymmartdad oman roolinsa yhteisen toiminnan edistimiseksi, osataan kat-

soa asioita eri nakokulmista ja tarvittaessa haastaa totuttuja ajatus- ja toimintamalleja.

2.7 Kehittamistoiminnot ryhmadytymiseen

Tyovire-kyselyn pohjalta “Léhiesihenkiloni kanssa on mukava tydskennelld” on keskiarvo
noussut vuodesta 2020 tulos: 3,7/5, vuoden 2022 tulos: 4,6/5. (Ilmarinen tydyhteisdvire-kysely,
yhteenveto vuosilta 2020-2022) Kokonaisuudessaan alla olevasta kaaviosta voi tulkita, jotta
kaikissa neljdssi osassa tulokset ovat huomattavasti kohonneet tasolle kiitettiva. Olen timén
opinndytetydn prosessin aikana tehnyt Talotekniikka ryhmén toimintaan muutoksia, jotka edes-
auttavat jokaisen henkilon omaa kehittymista tydssddn, tai jopa vapaa-ajalla ja ndin kasvattanut

myds luottamusta ryhmén sisalla.

Tyoyhteisovire- kyselyn muutama tulos, Talotekniikka ryhmén osalta. Vuosina 2020-2022 yh-

teenveto:

Esihenkilon arvio, tydyhteisdvire-kyselyssa 2020-2022

4,5

3,5
2,5
1,5

1
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on mukava tydskennella ilmapiiri innostavia pitkan tydssa onnistumistani
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Kuva 3. TyOyhteisovire-kyselyn yhteenvetoa tulosten osalta. Vuosilta 2020-2022.

Ohessa Talotekniikka ryhmain, kehittdmistoimet vuosina 2020-2022. Sidottuna organisaation

arvoihin.
o Yhteiset pelisaannét ( * One to one
» Oman tyhy ryhman keskustelut
toiminta  Kehityskeskustelut
* muiden arvostus » Avoin keskusteleva
tyOyhteisdssa ilmapiiri

Merkityksellisyys Luotettavuus
Tahto kehittya Yhteisty6
* Positiivinen « Yhteiset palaverit
pedakogn!(ka ¢ Yhteiset aamukahvit,
e Vahvuuksien lounas, iltapéivakahvit
I6ytédminen ja niiden
tukeminen J \

Kuva 4. Talotekniikka ryhmén, kehittdmistoimet vuosina 2020-2022.
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3 ESIHENKILOTAIDOT

3.1 Esihenkilon tuki ryhmaytymisessa

Tarkastelen tydyhteis60n liittymistd ja kuulumista viestintdteoreettisesta ndkokulmasta, eli kes-
kiossd on ihmisten vilinen vuorovaikutus. Baxter (2015) on todennut vuorovaikutuksen tarkas-
telussa olevan merkittdva ero viestintdteoreettiseen tutkimustraditioon pohjaavan tutkimuksen
ja lahitieteiden vuorovaikutuksen tutkimuksen viélilld. Vaikka vuorovaikutuksen roolia ja mer-
kitystd tutkitaan myos muilla tieteenaloilla, ndhdéén vuorovaikutuksen rooli implisiittisend:
vuorovaikutus tunnistetaan esimerkiksi vélineend, mink4 kautta jotain saavutetaan. Tydyhtei-
s00n liittymiselld tarkoitan tydyhteison vuorovaikutusprosesseja, joiden avulla tyontekijét tu-
levat osaksi tyOyhteisod. Se on tutkimukseni ylikésite, jonka alle mahtuvat sosiaalistumisen,
assimilaation, jisenyysneuvottelun ja vuorovaikutussuhteiden rakentumisen kisitteet. Liittymi-
sen alle sijoitan myos epavarmuuden hallinnan ja tiedon etsimisen. Liittymisen ja kuulumisen
prosessit ovat yhteyksissé toisiinsa. Tydyhteis6on kuulumisella tarkoitan tyontekijén késitysta
tai kokemusta tyOyhteison osana olemisesta niin, ettd hdn kokee tulevansa myos tunnistetuksi
tyoyhteison vuorovaikutustilanteissa ja vuorovaikutussuhteissa. Toimivassa tyOyhteisdssi esi-
henkild on perilld arjen haasteista. Hin kdy jatkuvaa vuoropuhelua vastuualueellaan tydsken-
televien henkil6iden kanssa tyon tavoitteiden selkeyttdmiseksi ja sujumisen kehittdmiseksi. Esi-
henkilon toiminta on osallistavaa ja mahdollistavaa. Ty0sta ja sen kehittdmisesta keskustellaan
avoimesti yhdessd. Erilaiset ndkokulmat koetaan hyddyllisiksi. Organisaation ja tydpaikan
johto huolehtii sujuvan tyon tekemisen turvallisista ja terveellisistd olosuhteista. Tyoturvalli-
suuslaki velvoittaa tydnantajia huolehtimaan tyontekijoiden henkisestd terveydestd, tarkkaile-
maan ja seuraamaan tydyhteison tilaa ja kehittiméédn tydoloja. Eri asiantuntijatahojen, kuten
henkilostohallinnon, tydsuojelun yhteistoimintahenkildstén, luottamusmiesten ja tydterveys-
huollon asiantuntemusta hyddynnetdén kehittimisessi. Henkildston riittédva tiedottaminen liséa
luottamusta ja vihentdd huhumyllyji. (Rajaméaki Sari 2021, Tydyhteisoon liittymisen ja kuulu-

misen rakentuminen vuorovaikutuksessa)

Marja-Liisa Mankan (2016) mukaan tydyhteison vahva yhteishenki sdteilee parhaimmillaan
jaksamista my0s yksityiseldmddn. Voimia jda tyon lisdksi harrastuksiin, ystdvien tapaamiseen

ja muuhun iloa antavaan. Oiti ei tarvitse valvoa tydpaikan konflikteja murehtien. Turvallinen
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tyOyhteiso voi jopa auttaa yli siviilieldmadn ongelmien. Tiimi ei puhku innostusta, jos esimies
el naytd esimerkkid. Johtamisen perustukipilareita on kuunteleminen. Jotta ihmiset saadaan roh-
kaistua innostumaan, pitdd heiddn mukanaan iloita menestyksesté ja vililld visioida jopa mah-
dottomalta tuntuvia. (Suomessa téstd aiheesta ovat kirjoittaneet mm. Marja-Liisa Manka, Mar-

jut Manka 2016)

Esihenkilo rohkaisee ja haastaa oppimaan merkityksellisen palautteen kautta, jonka vuoksi on
erittdin tarkedd pitdd kiinni, suunnitteluista keskusteluista henkildston kanssa. Kahdenkeskisia
one- to- one keskusteluita on mielestini hyvé pitdd tasaisesti, ne kannattaa aikatauluttaa hyvissi
ajoin, jotta keskusteluista tulee luontainen tapa ja osa tydyhteison tydskentelytapa kulttuuria.
Keskusteluissa on hyvi kiinnittdd huomiota tyonkuvaan ja tydssa edistymiseen, tyontekijén jak-
samiseen sekéd mielenkiinnon kohtiin, palautetta puolin ja toisin ei pidd unohtaa antaa keskus-
teluiden aikana. Palautteen tehtdvi on tukea kehittymisti ty0ssé ja se tulee antaa sellaisessa
muodossa, joka on merkityksellistd henkilon kehittymisen kannalta. Voit kehittyd palautteen
antajana pyytdmdlld palautetta palautteen antamisesta tai kysymélld ryhméltisi, miten he toi-
vovat saavansa palautetta ja millainen palaute auttaa heitd parhaiten. Luo aikaa keskustelulle
ole ldsnd, kuuntele, 414 vain kuule. Keskindinen vélittiminen, vahva yhteishenki ja arvonannon
ja kiittdmisen kulttuuri, joka syntyy arvostuksesta ja luottamuksesta tydyhteisossd. Itse koen
todella tiarkeédksi timén koko prosessin aikana ne hetket, kun veimme yhdessid ryhmdmme toi-
mintaa eteenpdin johdonmukaisesti, prosessin mukaan, jonka olimme yhdessi luoneet. Keskus-
telimme ryhmén kesken tai kahden kesken henkildston kanssa, kaikilla on uskallusta antaa oma
mielipide ja ndkemys ryhmin toiminnasta, minusta se kertoo luottamuksesta, jotta uskalletaan

puhua asioista suoraan.

Luottamuksen my6td mitd kuuluu olla esihenkil6lld ja henkilostolld keskenédén, padstaan muu-
toksessa helpommin eteenpéin. Luotetaan ettd saadaan apua, jos siihen tarvetta, puhutaan avoi-
mesti, asioita muutetaan sithen suuntaan mihin on tarvetta. Yhdessi ajattelun opettelua, jossa
oleellisia taitoja ovat kyky késitelld omia tunteita, kyky kuunnella, kyky puhua ja kyky néhda
asioiden vilisié suhteita. Esihenkil6 voi omalla toiminnalla normalisoida epdvarmuuden, uuden
opetteluun ja mahdolliseen epdonnistumiseen liittyvid tunteita ja ajatuksia. Olemalla johdon-
mukainen ja toimia samalla tavalla kuin henkil3std, ei voi vaatia muilta sitd, mité et itse ole

valmis tekemddn. (Huisman Katja 2016. Tunteet ja niiden johtamisen merkitys esimiestydssa.)
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Esihenkiloty6 on palveluammatti, esihenkilon tehtdvé on tukea ja kannustaa tyOyhteisod, toi-
mimaan yhdessé sovittujen sddntdjen ja toimintamallien eteen. Esihenkilon tehtdvd on tuoda
henkildstolle innostavalla tavalla yrityksen strategia ja arvot esille, seké noudattaa niitd. Talo-
tekniikka ryhmaéssé esihenkild toiminta on kannustavaa ja johdonmukaista sekd esihenkil6 tu-
kee ryhmédn toimintaa. Ilmarisen tyokyky kyselyn lopputulos, joka kertoo yleisesti ryhmén
lopputuloksen tyotyytyvéisyydestd kokonaisuutena. Vuonna 2021 ryhmdmme talotekniikan
kokonaistulos oli 3,5 (1-5) ja 2022 kokonaistulos oli 3,9 (1-5). Nousua on 0,4 yksikko4, vuoden
toimintakaarelta. Tyokyky-kysely tekee tyokykyriskejd ndkyviaksi tyOyhteisdtasolla. Kysely
kartoittaa henkiloston kokemuksia kuormituksesta, tyokyvyn perusteista sekd voimavaroista.
Jokainen vastaaja saa omiin vastuksiinsa pohjautuvan henkil6kohtaisen palautteen, kyse-
lylld saat kattavan ndkymén tyOyhteison vahvuuksista ja kehittdmiskohteista. Kysely luotaa

tyontekijadkokemukseen, hyvinvointiin ja tyokykyyn vaikuttavia seikkoja.

3.2 Empatiataidot esihenkilotyossa

Empatialla on merkittdva rooli yhteiskunnassa ja ihmissuhteissa, silld sen avulla yksil6 voi ja-
kaa omia kokemuksiaan, toiveitaan ja tarpeitaan yhdessd muiden henkildiden kanssa. Empatia
mahdollistaa sosiaalisten suhteiden luomisen ja ylldpidon, mutta ihmisen hermoston on ensin
opittava tunnistamaan erilaisia tunnetiloja ja vasta sitd kautta voi oppia eliméién vuorovaiku-
tuksessa muiden ihmisten kanssa. (Riess 2017, 74.) Empatialla tarkoitetaan taitoa ymmartaa
toisen kokemusta eldytymaélld toisen asemaan sekd syvemmalld tasolla kuin myds tunteen ta-
solla. Empatia on apuviline, jolla voi aistia toisten ajatukset ja tuntemukset ilman niiden sanal-
lista ilmaisua sekd tarkastella tilannetta toisen henkilon ndkdkulmasta. (Salonen 2017, 171.)
Yleisimpand tapana ldhestyd empatiaa voidaankin pitdd sen pohtimista, miltd henkildsta itses-
tddn tuntuisi toisen asemassa. Kuitenkin erityisesti aikuisilla thmisilld on tapana keskittyé en-
nemmin omiin tunteisiinsa sekd sithen millaiset vaikutukset toisen nékokulmalla tai tunteilla
on henkiloon itseensd. Talldin ytimessd on toisen kokemusten sijaan, keino, jolla se vaikuttaa

henkilon omiin kokemuksiin. (Aaltola 2018, 29-30.)

TyOyhteisotaidot ilmenevit vastuullisena toimintana, ammatillisena tyokayttdytymisend ja
myonteisend asennoitumisena tyotd, tyoyhteison jdsenid, esithenkildd ja tyopaikkaa kohtaan.
Tydyhteisotaidot perustuvat oman ja toisten roolin ja perustehtdvin hyviksymiselle tydyhtei-

sOssd sekd viestintd- ja vuorovaikutustaidoille ja itsensd johtamisen taidoille.
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Tydyhteisotaitoinen henkild suhtautuu tyohonsé ja esihenkilon méédrayksiin myonteisesti. Hin
huomioi toisten tyotilanteen ja tarjoaa apua oma-aloitteisesti. Tydyhteisotaitoinen esihenkild
puhuu ty6hon liittyvisti asioista niiden kanssa, keitd asia koskee. Hén ldhestyy tilanteita tyo-
lahtoisesti ja ratkaisukeskeisesti ja ottaa vaikeatkin asiat puheeksi. Han kuuntelee ldsni olevasti
sekd varmistaa, ettd on ymmartinyt toisen kertoman oikein. Hin myds maustaa tyon tekemista
rakentavalla huumorilla sekéd olemalla kiinnostunut henkil6ston innostuksen kohteista. (Raja-

maki Sari 2021, Tydyhteisoon liittymisen ja kuulumisen rakentuminen vuorovaikutuksessa.)

Esihenkil ei jdi vellomaan vaikeuksiin tai hankaluuksiin, hian pyrkii ndkeméén, mika kaikesta
huolimatta toimii tai on hyvin. Hian kykenee my0s vaihtamaan nidkokulmaa, kuten ndkemédédn
muutoksen mahdollisuutena oppia. TyoOntekijdlle me-henki tuottaa henkistd hyvinvointia ja
jopa suorainaista fyysisti terveyttd. Ryhmamme poissaolopdivien miéré jaettuna ryhmén hen-
kiloston kesken onkin kovin alhainen vuosina 2021-2022, vuonna 2021 on sairaslomapdivien-
madrd 2,9 pdivad henkilotasolla/vuodessa, kun taas vuonna 2022 maard on 2,52 paivid henki-
16tasolla/vuodessa. Oheinen tutkimuksellinen tulos on kerétty, HR jérjestelmédsté. Jarjestelma
on henkildstohallinnon raportointi- ja analytiikkaty6kalu. Pelkdstdan oheisten tietojen kannalta
ajateltuna, ryhmadmme toiminta on johdonmukaista ja mielekistd, henkildsto on tyytyviista tyo-
kyky kyselyjen pohjalta tydnkuvaansa ja toimintaan koko ryhmén osalta, kun taas sairasloma-
péivien kertyma henkil6tasolla on kovin pientd. Téstd voimme paitelld, ettd teemme merkityk-
sellistd tyotd yhdessd. Jokaiseen tyohon vaistimétta kuuluvat pienet ja suuret pulmat tuntuvat
huomattavasti hallittavammilta, kun ne saa jakaa ty0kavereiden kanssa. Ajoittainen kovakaan
kiire ei kuormita kestdmittomasti, kun kaikki kokevat olevansa samassa veneessd, tuetaan ja
autetaan toisia tarvittaessa. Empatia on kykyé asettua toisen ihmisen asemaan ja ymmartié hé-
nen ajatuksiaan ja tunteitaan. Tdmé on yksi keskeisisti modernin johtamisen vaatimuksista,
josta oli hieman alussa Nunchin muodossa. Empatia ja myd6tétunto eli aito halu toimia toisten

hyvéksi, auttavat myos haastavissa tilanteissa tydyhteisossé.

Empatiaa voidaan pitdd keskeisend tekijénd tyontekijoiden ongelmien ratkaisemisessa. Ole-
malla aidosti tilanteessa l4sné ja kuuntelemalla, mitd tyontekijdlld on sanottavaa ja ymmarta-
malld, mistd tdméan todelliset tunteet johtuvat, voidaan ikavéltdkin tuntuvista tilanteista paasta
eteenpdin ja hankalista tunteista eroon. Kun negatiiviselle ja vaikealle tunteelle annetaan posi-

titvista huomiota, pystytdin 10ytdméén todellinen huolenaihe ja keskittymién sithen. Tdma ei
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kuitenkaan tarkoita haastavan tunnetilan piilottamista yltidpositiivisuuden alle, vaan tunne-
kuorman keventdmistd ja sitd kautta aitoa syventymistd tunteen takana olevien ajatusten ja sa-
nojen addrelle. Tavoitteena ei ole antaa tyontekijdlle tarjottimella valmiina oikeita ratkaisuja,
vaan pyrkimyksend on toisen henkilon tunnetilan aito ymmaértdminen ja ldsné oleva kohtaami-

nen. (Rantanen, Leppinen & Kankaanpiid 2020, 138.)

Reflektiivinen empatia on kaikkia empatian muotoja yhdistdva tekijd ja myos keino, jolla voi
kehittdd omia empatiataitojaan. Sen pyrkimyksend on ymmartia toista ihmisti, mutta samanai-
kaisesti ymmaértdd myds itsessdéin herddvia tunteita, ajatuksia ja asenteita. Kuunnellessaan toista
henkil64, kannattaa samalla pohtia, miksi itse reagoi tilanteeseen kuten reagoi ja miksi toinen
henkild heréttdd sellaisia ajatuksia ja tunteita kuin heréttdd. On pohdittava omia aikaisempia
kokemuksiaan, ennakkoluulojaan seké opittuja ajatus- ja toimintamallejaan koskien esimer-
kiksi erilaisia kulttuureja ja rooleja sekéd niiden suhdetta késiteltdviédn tilanteeseen. (Aaltola

2018, 96-98.)

Henkinen empatia voidaan maéiritelld my6tiatunnon tuntemisena toista ihmistd kohtaan. Sitd
voidaan pitdd pohjana hyvinvoinnille ja ihmisten yhteensopivuudelle. Henkiseen empatiaan ky-
vykkait thmiset sopivat tyoskenteleméédn esimerkiksi asiakaspdillikkoind ja tiimin esihenki-
16in4, silld heille on ominaista havaita lyhyessi ajassa toisten reaktiot ja tunnetilat asioihin ja
tilanteisiin. (Goleman 2014, 60.) Empaattisessa huolessa on kyse tunteesta, ettd toinen mahdol-
lisesti tarvitsisi apua ja avun tarjoamisesta oma-aloitteisesti toiselle. Niille, joille empaattinen
huoli on ominaista, on luonteista tyoskennelld esimerkiksi organisaatioissa ja erilaisissa yhtei-

sOissd. (Goleman 2014, 60.)

3.3 Esihenkilon kehittyminen ryhman tueksi

Esihenkilotyd koostuu useista erilaisista taidoista ja tehtdvistd, joiden pddmadridnd on saada
alaiset tyoskentelemddn annetussa aikataulussa ja tdyttden muut ennalta maéritellyt tavoitteet
lakeja ja ohjeita noudattaen. Esihenkilon on motivoitava tyontekijditdén ja saatava heidét suo-
riutumaan tyotehtivistddn parhaan osaamisensa mukaisesti sekd kehittimain ammatillista osaa-
mistaan jatkuvasti ja toimimaan vastuullisella tavalla. Esihenkilon on my0s pyrittdvd luomaan

tyOpaikalle ilmapiiri, jossa tyontekijét uskaltavat tuoda esille omia ajatuksiaan ja ideoitaan sekd
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kohtamaan tydeldmén muuttuvat tilanteet positiivisella asenteella. Liséksi esihenkilon tehta-
vand on saada kaikki tydntekijansd huolehtimaan omasta hyvinvoinnistaan tydpaikalla seké

kunnioittamaan ja arvostamaan kaikkia tydyhteison jasenid. (Jarvinen 2013, luku 1.)

Marja-Liisa Mankan mukaan (2016) kun tyontekijit kokevat olevansa tarkeita puuttuvia palasia
tyOyhteisOssd he ovat my0s sitoutuneimpia ja tuottavat enemmén hyotyd organisaatiolle, kun
tyd koetaan merkitykselliseksi seké tarkeédksi. Tamén vuoksi on tirkeéd, ettd esihenkilo tuntee
tyontekijinsa, heidédn tarpeensa seké kehittymismahdollisuudet. On térkedd saada rakennettua
yhteenkuuluvuuden tunne, joka ldhtee pienistd asioista. Omalla kéyttdytymiselld esihenkilo luo
turvallisen ja tyOmyonteisen ilmapiirin, jossa jokainen voi kokea olevansa tarkeé osa tyOyhtei-
s04. Oheisen opinndytetydsuunnitelman pohjatyotd on tehty melko pitkaltd ajalta, jolloin ver-
tailupohjaa on laajalti ja toimintamalleja on muutettu toiminnan edetessd. Myos esihenkilon
kehittyminen ryhmén toimintaa tukevaksi, on térked asia ryhmin kannalta. Kaikki ldhtee péi-
vittdisistd teoista, kuten tervehtimisesta toihin saapuessa ja muista kohteliaista kdytdstavoista.
Jokainen tilaisuus antaa tyokaverille kiittdvaa palautetta kannattaa kiyttda. Apua voi tarjota ja

antaa auliisti.

— Tydarjen keskelle on hyvi luoda tietoisesti pienid kivoja juhlahetkid: muistetaan vuorollaan
jokaisen synttdrit, sydodddn yhdessd vappumunkit ja niin edelleen, Manka sanoo. Jokaiseen tyo-
péivadn olisi hyvd mahtua edes tovi iloa ja naurua kollegoiden kanssa, vaikka varsinaiset teh-
tavit olisivat vaativia ja kuormittavia. Yhteishenkeé luo myds kulttuuri, jossa on lupa sopivassa
médrin kertoa tdissd muun eldmin pulmista. (Suomessa téstd aitheesta ovat kirjoittaneet mm.

Marja-Liisa Manka, Marjut Manka 2016)

Haluan olla aktiivisesti kehittdmissa ja luomassa kehittyvéa tydyhteisod, jossa esihenkil tukee
omalla osaamisellaan tydyhteison jdsenid tasavertaisesti. Ryhméssamme toimii oma tyéhyvin-
vointiryhmé, joka koostuu neljistd ryhmaén jasenestd. Heilld on innostusta ja tydssé jaksamisen
nikemystéd tyohyvinvointiin, tyShyvinvointiin liittyvat onnistumisen ja iloisuuden tunteet eivét
tarvitse aina olla suurta ja mahtavaa, pienkin yhdesséolo ja yhteiset onnistumisen tunteet luovat
ryhmén sisdlld hyvaa ja positiivista tydotetta, tyontekemiseen ja jaksamiseen. Esihenkiloné olen
yksi ryhmdmme jasen, olen mukana péivittdisesséd tekemisessd, joka taas minusta viestii muille
arvostusta ja kunnioitusta jokaisen tyotd kohtaan. Haluan osallistua ja osallistuttaa muita omalla
tyoarjen mallilla. Pyrin toimimaan niin, ettd henkiloston ei tarvitse kaikkia ongelmakohtia pyr-

ki ratkaisemaan itse, vaan olen tukena tarvittaessa. Ldsndolo tydarjessa mahdollistaa sen, ettd
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olen tarvittaessa tavoitetavissa, teemme arjessa yhdessd tydyhteison kanssa merkityksellistd
tyotd. Tuen tarvittaessa tyOyhteisonjdsenid omassa tyossédédn, jossa he kokevat tarvitsevansa
apua. TyOpéivikirjasta nouseekin yksi asia hyvin esille, josta olen saanut palautetta, olen aidosti
lasnd tydyhteison arjessa, jolloin minua on helppo ldhestyé. Pelkdstddn jo kuulumisten kysely
tyOarjessa, tai aito kiinnostus sithen miten tydyhteison jasenelld on pdivd mennyt, silld on val-
tava merkitys tyOyhteison rakentamisessa. Pienilla asioilla on yleensd suurempi merkitys, kuin

aina ymmarrimme.

Itsensé johtaminen on tavoitteellisuutta ja suunnitelmallisuutta. Itsedéin johtava henkild asettaa
oman tyOnsi tavoitteita ottaen huomioon tydyhteisonsa perustehtdvén ja yhteiset tavoitteet. Hin
suunnittelee tyotddn tyopdiva- tai tyovuorokohtaisesti, viikkotasolla ja pitemmdlld aikajédn-
teelld. Huomiota kannattaa kiinnittdd esimerkiksi tavoitteiden kohtuullisuuteen, kiirehuippujen
ennakointiin ja palautumisen tukemiseen tydajan sisilld ja vapaa-ajalla. Viikkosuunnittelun pe-

riaatteena voi olla esimerkiksi ”1+1+1”, jossa pyritdén:

* varaamaan riittdvisti aikaa jonkin suuremman ja tarkedn asian edistimiseen
* tekeméén péivittdin jokin asia valmiiksi asti

« tekemdén péivittdin jotain, joka tukee omaa tyohyvinvointia ja jaksamista.

Itsenséd johtaminen on valintoja ja priorisointia. Tamé edellyttdd, ettd jokainen on selvilld ta-
voitteiden ohella toimintavaltuuksistaan ja vastuistaan. Itsensd johtamiseen kuuluu sekin, ettd

hyvéksyy puitteet, joiden sisélld voi péattiad tyon tekemisen tavoista ja jarjestyksestd.

Itsenséd johtaminen on edistymisen tunnistamista ja ndkyvéksi tekemistd. Itsedén johtava hen-
kilo pysdhtyy sddnnollisesti arvioimaan edistymistddn ja tunnistamaan onnistumisiaan. Vah-
vuuksien ohella hin tunnistaa kehittymiskohteitaan. Hian haluaa ja osaa pyytéa, vastaanottaa ja
hy6dyntdi palautetta. Hin rohkenee myds hakea apua. Edistymisen nékyvéksi tekemistd auttaa,
kun tyokokonaisuuksia jaetaan pienemmiksi osiksi. Viikon lopuksi voikin kirjoittaa tehtévélis-
tan ("To do”) rinnalle ”Tdmén sain valmiiksi” -listan. Itsensd johtaminen on palautumisesta
huolehtimista. Palautumista on vaikea varastoida, joten voimien pitdisi palautua paivittdin. (Si-

tomo rohkea organisaatio, opas rohkeaan johtajuuteen)

Kautta aikojen esihenkil6ihin ja johtajiin on kohdistunut odotuksia siitd, miten heiddn tulisi
pukeutua ja kayttdytyd. Mikéli nédihin odotuksiin vastaaminen ei ole onnistunut, on johtajan

pitdnyt hetken kuluttua luopua roolistaan ja siirtyi toisiin tyotehtiviin. Kuitenkin 1980-luvulta
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lahtien johtajien roolin kohdistuneet odotukset ovat kokeneet suuren muutoksen. Johtaja voi
nykyisin pukeutua rennommin ja olla silti uskottava. Ennen johtajan tuli olla ydinperheesta ja
mieluiten mies, nykydin ollaan suvaitsevaisempia ja hyvéksytdin johtajaksi my0s naiset ja
muihin vihemmistoihin kuuluvat henkil6t. Vaikka nykyéan johtajan rooli on monimuotoisempi
ja sithen ei kohdistu sen suurempia odotuksia, niin kuitenkin syvalle johtajien pddhén on iskos-
tunut ajatus, siitd millainen esihenkilon kuuluu olla. (Hiltunen 2015, 216-217) Jokainen esi-
henkild on erilainen ja ainutlaatuinen oma yksilénsé, mutta kuitenkin esihenkilon rooliin koh-
distuvat odotukset ovat samankaltaisia. Esihenkil6ltd odotetaan asioiden kertomista, ohjausta
ja tyontekijén yksilollistd kohtaamista tilanteeseen sopivalla tavalla. Myos vastuun jakaminen,
uralla etenemisen mahdollisuudet ja erilaisten kontaktien lisddminen ovat térkeité asioita, joihin

esihenkil6ltd odotetaan tukea. (Kuusela 2013, 27.)

Arvostan rohkeaa esihenkildtoimintaa. Minusta rohkeaa esihenkild toimintaa on kokeileva kult-
tuuri. Uusia toimintatapoja tydyhteisossd kuuluu kokeilla rohkeasti, aina voi palata vanhaan,
jos uusi malli ei toimi, mutta jos emme kokeile, emme saa tietdd olisiko uusi malli ollut onnis-
tuneempi. On tirkedd, jotta tyOyhteisossd toimivat henkilot osaavat itse médritelld miten he
toimivat koko tydyhteison hyvéksi. Jolloin nousee erittdin tarkeédksi esihenkilon luoda méaari-
telmd minka sisélla toimitaan, koko organisaation seki tydyhteison arvot, visio ja toimintamal-
lit pitdd olla henkilostdlle selvid, jotta saamme aikaiseksi arvostavan ja aikaansaavan tyoyhtei-

son.

Haavoittuvuus on kyky johtaa kokonaisuutta: kun esihenkild ndyttd4 omalla toiminnallaan va-
lahdyksid omasta arjestaan sekd tunteistaan, uskaltavat tiimildiset seurata perdssd. Yhté lailla
haavoittuvaista on kertoa tiimilleen omasta epdvarmuudestaan sekd siité, ettei itsekdin omassa
roolissaan aina tiedd jokaiseen asiaan vastausta. Koska aina pitd4 muistaa, ettd sinulla on tyo-
yhteisokollegat, joissa on valtava voimavara ja tieto, tukea ja apua voi myos esihenkild pyytaa.
On hyvi tuoda esille tyOyhteisossd, ettd kaikki me joskus tarvitsemme apua, aina voi my0s
kysyd muiden mielipiteitd ja etsid ratkaisuja yhdessd. Luottamus on taitoa rakentaa sekd mer-
kityksellisid ithmissuhteita ettd ryhméssd koettua kollektiivista turvan tunnetta. Niistd syntyy
uudistumiskyvyn ja innovaatioiden pohja. Jokainen ithminen haluaa olla luottamuksen arvoi-
nen, onnistua kollegoiden silmissi ja nauttia toisten arvostusta. Moni esihenkild myos sanoittaa,
ettd suurin haaste luottamukseen liittyen voikin olla oppia paéstdd irti hallinnan tunteesta: pitda

oppia luottamaan itselle tdrkedn asian toisen késiin ilman varmuutta siitd, ettd lopputulos on
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toivotun kaltainen. Samalla irti pddstiminen on myo0s yksi parhaista keinoista osoittaa luotta-
musta sekd antaa toiselle mahdollisuus olla luottamuksen arvoinen. Rohkeaan johtajuuteen
vaistamittd kuuluvat myos ikdvié ja haastavia tunteita ja tilanteita. Niitd voivat olla mm; suo-
rituksen johtaminen, henkild ei suoriudu tyostidin, sopeutustoimenpiteisiin liittyvét keskustelut
sekd esimerkiksi arvojen vastaiseen toimintaan puuttuminen. Kun inhimillisesti tekisi mieli pe-
radntyd, vaistda tai sivuuttaa koko tilanne, rohkea esihenkilo ottaa asian esille arvostavasti ja

suoraan. (Viitala lisa 2021, Empatia osana esihenkiloty6td)

Kun esihenkild on rakentanut tyOyhteison luottamuksen, arvostuksen ja kunnioituksen kautta
myds epamiellyttivit asiat on helpompi ottaa esille ja selviytyd niistd yhdessd tyOyhteison
kanssa. Mokaaminen, virheiden tekeminen ja niistd oppiminen ovat taitoja, joiden harjoittelulle
tarvitaan tyOyhteisdissd turvallisia paikkoja. Luontaisesti me ihmiset olemme turvallisuusha-
kuisia ja vélttelemme virheiden tekemisestd. Esihenkilon vastuulla on osoittaa, ettd virheiden
tekeminen on sallittua, keskenerdisyyttd siedetiin ja ettd yhdessd ollaan rohkeampia. Minusta

kaikesta voi selvid yhdessé hyvén tydyhteison kanssa, toisiaan tukien.

Vahvassa yhteispelissa toimiminen

aaE

edellyttaa yksilolta valmiuksia:

vuorovaikutustilanteisss

- Taimia rahkeasti smia
arveja kuunnellen myos
epamiellyttivissa tilan-
teissa

KYKY KYKY RAKENTAA KYKY TOIMIA KYKY MOKATA JA

HAAYOITTUYUUTEEN LUOTTAMUSTA ARYOJOHTOISESTI OPPIA NOPEASTI

= Asettua oppijan asemaan = Ymmirtai miki omassa = Tunnistaa eman toimin- = Kohdata ja kisitelld

ja tunnustas oma epa- toiminnassa rakentaa / nan taustalla vaikuttavat epaonnistumisen

tiydellisyys hajottas lucttamusta arvot kokemuksia ja niista

asibheutuvia tunteita
- Teimia tysyhteissssi = Tunnistaa eman teimin- - Tehdi piataksia ja valin-
kokanaisena ihmisena nan vaikutukset argani- taja arvapahjaisesti - Kykyi empatiaan ja sen
saation psykologiseen osoittamisesn

- Tunnistas emien tun- turvallisuuteen - Kemmunikoida arvejen

teiden vaikutus kiyttayty- vaikutusta omiin valintei- - Epavarmuuden sietimi-

miseen ja taimintaan hin ja pistaksiin seen ja taivan yllipitami-

kuva 5. Sitomo opas, rohkea organisaatio. Rohkean johtajuuden taidot arjessa (2022).
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3.4 Psykologinen turvallisuus

Psykologisesti turvallinen tyoyhteiso on tutkitusti joustavampi, nopeammin oppiva, seka se si-
touttaa ja houkuttelee tekijoitd. Yksinkertaisimmillaan psykologinen turvallisuus on niiden te-
kijoiden tarkastelua ja kehittdmistd, jotka lisdavéat toimintakulttuuriin avoimuutta, kokeilemisen
sallivuutta ja kokemusta hyvéksytyksi tulemisesta ja kokemusta osallisuudesta. Organisaatio-
tasolla se voi olla rakenteiden tarkastelua ja sellaisten epdkohtien korjaamista, jotka tekevit
esimerkiksi eriarvoisuuden kokemuksia organisaatioon. Johtamisen tasolla se voi olla sellaisen
kayttdytymisen mallittamista, jolla voidaan rohkaista ihmisié yrittdmiéin ja kokeilemaan. Tii-
min tasolla se voi olla keskustelua siitd, miten jokaisen osallisuus mahdollistetaan. Yksilon ta-
solla se voi olla oman rohkeuden tarkastelua siltd osin, joka johtaa kokeilemiseen ja oppimi-
seen. Psykologisella turvallisuudella tarkoitetaan ilmapiirié, jossa on turvallista ottaa sosiaalisia
riskejd. [ImiOstd seuraa paljon hyvaa: uudistuvampia, tehokkaampia ja oppivampia organisaa-
tioita. Néiltd sivuilta 10ydat tietoa psykologisesta turvallisuudesta ja sen edistimisestéd tyoyh-
teisOssd, myos etitydssd. Kaikilla on lupa olla oma itsensé, arvostaen. (Yli-Kaitala Kirsi, Toi-

vanen Minna 2021. Psykologinen turvallisuus opas)

Kokeile: Ruusu, nuppu, piikki

Ruusu, nuppu, piikki -menetelma lisaa
vuorovaikutusta ja edistaa tuttuuden tunnetta
seka epaonnistumisista oppimista. Sita voi harkita
rutiiniksi esimerkiksi viikkopalavereihin.

Harjoituksessa jokainen kertoo vuorollaan kolme
asiaa esimerkiksi tybviikostaan:

Ruusu on asia, joka sujui hyvin.

Nuppu on asia, joka herattaa toivoa tai
innostaa.

Piikki on asia, joka ei mennyt kovin hyvin tai
epdonnistui.

kuva 6. Tyoéterveyslaitoksen opas, psykologinen turvallisuus tydyhteisossa.

Psykologisesti turvallinen ympéristd mahdollistaa rakentavan erimielisyyden ja ajatustenvaih-

don seki konfliktien hyddyntdmisen niin, ettd eri nakokulmista voi ottaa opiksi. Psykologinen
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turvallisuus ei tarkoita sité, ettd kaikesta oltaisiin samaa mielta tai ettd kaikkia ehdotuksia tuet-
taisiin. Psykologinen turvallisuus auttaa luomaan ilmapiirid, jossa voi asettaa korkeita tavoit-
teita, ja jossa pelko ei ole sujuvan yhteistyon este. Psykologinen turvallisuus ei tarkoita tavoit-
teiden madaltamista tai sité, ettd suorituksia ei voisi johtaa. Psykologisesti turvallinen tydym-
parist6 luodaan, kuten muukin luottamuksella, kokeilemalla yhdessé ty0yhteisdssé toimivaa ta-
paa toimia. Kaiken perusta on tehdi asioita yhdessa ja osallistuttaa koko yhteisod. Y1la olevan
kuvan (6), vuorovaikutus esimerkit ovat minusta erittdin hyvié, ja ndin saat luonnollista kes-

kustelua aikaiseksi, joka johtaa psykologiseen turvallisuuteen tydyhteisossé.

Kirsi Yli-Kaitala, Ty6terveyslaitos (2021) ennakoimattomuus epdvarmassa ja riskialttiissa kon-
tekstissa tulevia virheitd voidaan vilttdd puhumisen ja palautteen kautta. Yhteistyo ja keski-
ndisriippuvuus kompleksisessa maailmassa yhteiseen tavoitteeseen padseminen edellyttda yh-
teistyotd. Psykologinen turvallisuus tukee tiedon ja kokemusten vaihtoa. Psykologinen turval-
lisuus tyOyhteisossé luo luottamusta ja lupaa epdonnistua, monesti epdonnistumisien kautta ih-
minen vasta kokee onnistumisen riemun. Uudet ratkaisut ja uudistuminen, vanhat tavat tai rat-
kaisut eivat valttdiméttd toimi, jos toimintaympéristd on muutoksessa. Uutta ei kuitenkaan
synny, jos uusia ideoita ja ajatuksia ei uskalleta tuoda esiin. Uuden oppiminen ja innovaatiot,
muuttuvassa tydeldméssi tarvitaan uuden oppimista ja uskallusta 1dhted rohkeasti kokeilemaan
(esim. uuden teknologian kayttoonotto, kokeilut). Uusi on tuntematon ja virheiden kautta voi
oppia. Organisaation johto, esihenkil6t ja ylipdédtidan kaikki vastuurooleissa olevat vaikuttavat
merkittdvisti psykologisen turvallisuuden syntyyn. Heidén toimintansa synnyttdd psykologista
turvallisuutta, kun he: osoittavat arvostavansa vuoropuhelua, kannustavat avoimuuteen ja osoit-
tavat oman haavoittuvuutensa, priorisoivat aikaa aktiiviseen kuunteluun. EsihenkilotyOssa
usein ldsnd oleva kiire ei lisdd kykyéd havaita ryhmilaisten tarpeita. Esihenkil6, ole siis avoin
omista haasteistasi tydyhteison johtamisessa. Kysy, mitd ryhmaéléisesi kaipaavat sujuvan yh-
teistyon tueksi. Muista myds kahdenkeskiset palaverit ja se ettd aito vuorovaikutus edellyttia
kuuntelemista — my0s etdtyOssa. Taitava esihenkild kyselee sddnndllisesti, mitka asiat ovat on-
nistuneet ja mitka tuottavat huolta, jotta ihmiset rohkaistuvat tuomaan tarkeita asioita esille. Sa-
malla nostetaan oletusarvoksi, ettd jotain on myds voinut epdonnistua ja sekin kuuluu asiaan,
sanoo erityisasiantuntija Kirsi Yli-Kaitala Tyoterveyslaitoksesta. (Yli-Kaitala Kirsi, Toivanen

Minna. Psykologinen turvallisuus opas)
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Psykologinen turvallisuus on vahvasti sitd mistd Kirsi Yli-Kaitala on kirjoittanutkin hyvin sel-
vasti. Psykologisesti turvallisessa ty0ympadristdssd on luottamusta, tydyhteison jdsenien arvos-
tusta, jonka voi mahdollistaa pienilldkin merkittivilla teoilla kuten ldsndololla, kuuntelemisella
sekd kokeilevalla tyokulttuurilla. Arvostan itse suuresti tydyhteisossimme jokaista jasentd ja
heididn persoonaansa ja tapaa kokeilla uusia toimintatapoja kehittdvisti, tydyhteisomme hy-
viaksi. Pidin tyOyhteisossdmme epavirallisen palautekyselyn. Palautekysely ldhetettiin ryhmén
jasenille eli kaikille kahdellekymmenelleneljélle henkildlle, kyselyyn vastasi kaksikymmen-
tayksi henkildd. Kyselyyn vastanneiden kesken nousi hyvin esiin arvostus jokaisen ty6té koh-
taan, sekd arvostus siihen, jotta ty0yhteisosddamme on lupa kokeilla ja kehittdd omaa ja ryhmén
toimintaa, kokeilevalla kulttuurilla. Suureksi iloksi palautteessa nousi myds esille asia, joka on
itselleni esihenkiloné hyvinkin tirked, toihin on kiva tulla ihan joka péivd. Tama taitaakin olla

kaikille esihenkilgille se suurin ja mieluisin palaute, kuten myos minulle.

Kun my6s hankalia kokemuksia jactaan ja yhdessd mietitddn niiden syitd, voidaan keksii tapoja
tehda asiat toisella ehkéd paremmalla tavalla. Jotta psykologinen turvallisuus tyOyhteisossé lu-
jittuisi, olisi tdrked puhua myos siitd, ettd epdvarmuuskin kuuluu vélilld asiaan.

Totta kai puhutaan my6s onnistumisista, mutta tdrkedd on nimenomaan, ettd yhtd lailla puhu-
taan epdonnistumisista ja annetaan seki kehittdvad ettd myonteistd palautetta. Se tarkoittaa, etti
kysytddn, keskustellaan ja aktiivisesti kuunnellaan sekd varataan vuorovaikutukselle aikaa,
neuvoo tyopsykologi Nina Lyytinen. Hyvé itsensd johtaminen vaatii itsetuntemusta eli ymmar-
rystd itsestd, omista tarpeista ja toiveista. Itsetuntemuksen avulla opit tunnistamaan, miké kuor-
mittaa sinua ja mistd saat energiaa. Opit sddtelemddn vireystasoasi. Tunnistat tunnetilojasi ja
reaktioitasi ja opit sddtelemédn niitd. Sinun on helpompi ymmartdd muita ja hyvéksyé erilai-

suutta. (Lyytinen Nina, Pddkkonen Sirpa. Ole oma pomosi, 2022.)

Menestyvissd organisaatiossa vallitsee psykologinen turvallisuus, koska sielld uskalletaan ja
halutaan jakaa asioita ja oppia toisilta. Ihmiset voivat tulla t6ihin omina itsenddn pelkédédmatta,
ettd tulevat nolatuiksi. He voivat kokea olevansa osa tirkedd tydyhteisod, joka toimii yhdessa.
Esihenkilon rooli on tirked avoimen ilmapiirin luomisessa. Hanelld on asemansa takia mahdol-
lisuus ottaa ihmiset mukaan keskusteluun ja antaa jokaisen ajatuksille arvoa ldsné olevasti. Esi-
henkil6 voi ndyttdd esimerkilldédn, ettd muilta opitaan joka pdivd ja omaa osaamattomuuttakin

uskaltaa tuoda esiin. Tunteen kuuluvat osaksi tydyhteisdon.
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4 LOPPUPAATELMA

Tydpaikalla péivittdin tapahtuvat kohtaamiset luovat pohjan hyville vuorovaikutuksella ja me-
nestyksekkéélle tyOilmapiirille. Erityisesti esihenkilon kdyt0s ja suhtautuminen vaikuttavat
tyontekijan mielialaan tydskennelld ja kehittdd osaamistaan. Esihenkilon antamalla palautteella
on merkittdva vaikutus tyontekijan tyomotivaatioon ja tehokkuuteen. Esihenkilon ja tyonteki-
jan vélisessd vuorovaikutuksessa sanojen lisdksi my0s sanattomalla viestinnélld, kuten erilai-

silla ilmeilld ja eleilld on erityisen tirked merkitys. (Kuusela 2013, 42—44.)

Esihenkilon tunneélylld on suuria myonteisid vaikutuksia niin yksilo- kuin organisaatiotasolla.
Esihenkil6t ovat nimensd mukaan ensisijaisesti heidin alaisiaan varten. Hyvalla tunneédlyjohta-
misella saadaan aikaan parempaa tyotyytyvaisyyttd, hyvinvointia sekd tyon tehokkuutta. Tun-
nedlykkailld johtamisella on lisdksi merkittdvid vaikutuksia tyontekijoiden sitoutuneisuuteen

sekd motivaatioon. Prosessina ryhméytymisen tukeminen oli mielenkiintoinen ja edistykselli-

nen. Koin vahvasti, ettd saimme tdmén opinndytetyon prosessin aikana erittiin tarkedd tietoa
ryhmén edistyksellisyydestd sekd sitoutumisesta ryhmdytymiseen sekd sen tukemiseen.
Olemme oman ryhmidmme osalta saaneet paljon uusia toimintamalleja kokeilevalla kulttuurilla,
yhdesséd tehden. Olemme piddsseet ryhméytymisen tukemisessa, psykologisessa turvallisuu-
dessa eteenpdin, mutta matkamme ei toki vield ole loppu. Panostamme jatkossakin yhteisolli-
syyteen, avoimuuteen ja yhdessd tekemiseen. Jatkamme hyvid kéyténteitd palaverien ja yhtei-
sOllisyyden tukemiseksi. Uskon vahvasti, ettd tydyhteison ryhméytymiseen ja turvallisuuteen
kannattaa panostaa joka tyOyhteisossd, sopivalla tavalla. Talloin yritys hy6tyy eniten sitoutu-
neista tyontekijoistd ja heidén panoksestaan yrityksen hyviksi. Tdmé opinndytetydn prosessi
avasi myds omia silmiéni, ettd teemme asioita jo nyt oikein ryhmina ja se ndkyy tyokykyky-
selyn lopputuloksissa, jotka ovat nousseet tasaisesti vuosina 2020-2022. Sairaslomapaiviker-
tymissd, jotka ovat talotasoisesti verrattuna matalammat kuin muilla ryhmilld, pystymme arvi-
oimaan, tydympdristomme olevan turvallinen ja kehittyvi, ihmiset viihtyvit tydssd. Ilmarisen

tyovirekyselyssé oli hyvinkin korkealla arvosanalla, tydpaikallani on vélittdva ilmapiiri.

Kehittdmisenmalli ryhméytymisen osalta ja psykologisen turvallisuuden osalta ei toki ryh-
mamme osalta jdd tdhdn, jatkamme yhdessd tekemistd avoimesti tdstd eteenpéinkin ja kehi-
timme toimintaamme vastaamaan muuttuvia yhteiskunnan tarpeita. Esihenkilon tarkein tehtava

on olla mahdollistaja, esihenkilon tehtdvd on mahdollistaa tyontekijoiden onnistuminen omassa
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tyOssddn. Kannustaa ja arvioida seké opastaa johdonmukaisesti seka tasa-arvoisesti kaikkia ty6-
yhteison jdsenid. Arvioin oman kokemukseni perusteella, ettd esimerkiksi palautteen antaminen
voi olla joskus hankalaa ja vieras kisite suomalaisessa tydkulttuurissa. Mutta lupaan etti senkin
asian voi oppia. Kun sind annat esihenkiloné palautetta, sind myos saat sitd, jolloin voit kehittéa

omaa toimintaasi koko tydyhteison osalta.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU



50

LAHTEET

Blomqvist Kirsimarja 2023. Tydyhteison pienikirja luottamuksesta, TY02030- julkaisu. Vii-
tattu 2.5.2023

Dunderfelt, T. 2015. Kuuntele ja tule kuulluksi. e- kirja. Kauppakamari. Helsinki.

Eklund Anniina, 2018. Tervetuloa meille: uuden tyontekijan perehdytys. Grano Oy. Helsinki.

Euny Hong, 2019. Nunchi Intuitiota ja tilannetajua korealaisittain. Alkuteos The power of Nun-
chi - The Korean secret to happiness and success.

Hokkanen Simo, Mékeld Tapio, Taatila Vesa 2008. Alan johtajaksi. Porvoo;Helsinki : WSOY
oppimateriaalit, 2008

Huisman Katja 2021. Tunteet ja niiden johtamisen merkitys esimiestydssé. Palveluliiketoimin-

nan  koulutusohjelma. Haaga-Helia ~ ammattikorkeakoulu. Viitattu 1.5.2023

Hamaldinen Pekka 2005. Thmisen kokoinen tyOyhteisd avaimia hyvéin vuorovaikutukseen.

Tammi. Helsinki 2005.

Kangas Pirkko, Himéldinen Juha 2007. Perehdyttdmisen suunnittelu ja toteutus. Tydturvalli-
suuskeskus TTK, palveluryhma, 2007. Helsinki.

Kansonen, Milla Maria. 2016. Vuorovaikutus on tydeldmén kalleinta pddomaa. Artikkeli. Saa-
tavissa, viitattu: 12.2022

Kiikeri Pia 2021, Ammatillisen koulutuksen opettaja positiivisen pedagogiikan pyorteissa. Vii-

tattu 6.12.2022

Kukkola Eero, peruspelid johtaja 2.0. Viitattu 16.4.2023

Kupias Péivi, Peltola Raija 2009. Perehdyttimisen pelikentilld. Palmenia Helsinki University
Press, 2009. Helsinki.

Kuusela Sari 2013. Esimiehen vuorovaikutus taidot. Sanoma Pro, 2013. Helsinki.

Kuusisto Tuija, Westman Anna Liisa 2014. Arvoja, sitoutumista ja oppimista. Karelia ammat-

tikorkeakoulu. Viitattu 1.5.2023

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU


https://www.julkari.fi/bitstream/handle/10024/146097/TTL-978-952-391-088-1.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.gummerus.fi/fi/kirjailija/euny-hong/2176/
https://www.booky.fi/kirjailija/Simo+Hokkanen
https://www.booky.fi/kirjailija/Tapio+M%C3%A4kel%C3%A4
https://www.booky.fi/kirjailija/Vesa+Taatila
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/130472/Huisman_Katja.pdf?sequence=1
https://viestijat.fi/vuorovaikutus-tyoelaman-kalleinta-paaomaa/
https://esignals.fi/pro/2021/11/25/ammatillisen-koulutuksen-opettaja-positiivisen-pedagogiikan-pyorteissa/#28d54e04
https://esignals.fi/pro/2021/11/25/ammatillisen-koulutuksen-opettaja-positiivisen-pedagogiikan-pyorteissa/#28d54e04
https://peruspeliajohtaja.com/2015/05/09/johtamisen-perusperiaate-6-yhteishengen-luonti-ja-motivointi/
https://peruspeliajohtaja.com/2015/05/09/johtamisen-perusperiaate-6-yhteishengen-luonti-ja-motivointi/
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/80796/C19.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/80796/C19.pdf?sequence=1&isAllowed=y

51

Laakko-Leinonen Mari 2022. Valmentavan johtamisen toimintamallin kehittiminen oppilaitos-
organisaatioon. Kajaanin ammattikorkeakoulu. Restonomi (YAMK) Matkailualan kehittdmi-

sen ja johtamisen koulutus. Viitattu 16.3.2023

Launis Martti, Lehteld Jouni 2011. Ergonomia tyoterveyslaitos. Tyoterveyslaitos, 2011. Hel-
sinki.

Lyytinen Nina, Padkkonen Sirpa 2022. Ole oma pomosi. E-kirja. Otava. Suomi.

Manka Marja-Liisa, Manka Marjut 2016. Ty6hyvinvointi. E-kirja. Alma talent.

Mast.2018. Ryhméyttimisopas. Euroopan unioni, Euroopan sosiaalirahasto. Viitattu 26.3.2023.

Moilanen Seija 2022. Turvatuokio- Kaikki tarvitsevat itsensd johtamisen taitoja. Tydturvalli-
suuskeskus. Aineisto saatavilla,

Opetushallitus, kestdvian kehityksen malli. Viitattu 19.5.2023

Oppimisteoriat. Viitattu: 26.3.2023
Pakka Jaana, Réty Tarja 2010. Ty0std hyvinvointia. Tyoturvallisuuskeskus. Helsinki.

Paasovaara Mari 2019. Miten motivoida ihmiset etenemién urallaan? Yrityksen kasvuun joh-

taminen. Laurea ammattikorkeakoulu. Viitattu 14.5.2023

Piili Marjut, 2006. Esimiestyon avaimet: ihmisen kohtaaminen ja ohjaaminen. Tietosanoma.
Helsinki.

Pirinen Helka, 2014. Esimies muutoksen johtajana. Alma Talent. Helsinki

Rajaméki Sari 2021. TyOyhteisoon liittymisen ja kuulumisen rakentuminen vuorovaikutuk-

sessa. Jyviskylan yliopisto. Humanistis-yhteiskuntatieteellisen tiedekunta. Viitattu: 15.5.2023

Rajaméki Sari 2021. Tydyhteisoon liittymisen ja kuulumisen rakentuminen vuorovaikutuk-
sessa, Jyvaskyldn yliopisto. Vaitoskirja. Viitattu:10.12.2022

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU


https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/748996/Laakko-Leinonen_Mari.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/748996/Laakko-Leinonen_Mari.pdf?sequence=2&isAllowed=y
https://ameo.fi/wp-content/uploads/2018/02/Ryhmayttamisopas.pdf
https://ttk.fi/tyoturvallisuus/tyoyhteiso/
http://www03.edu.fi/aineistot/keke/kehitys/talotekniikka.htm
http://www03.edu.fi/aineistot/keke/kehitys/talotekniikka.htm
https://peda.net/jyu/okl/ko/ktkp010-biologia/eo
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/160749/Mari%20Paasovaara.pdf?sequence=1
https://jyx.jyu.fi/bitstream/handle/123456789/78675/1/978-951-39-8936-1_vaitos04122021.pdf
https://jyx.jyu.fi/bitstream/handle/123456789/78675/1/978-951-39-8936-1_vaitos04122021.pdf
https://jyx.jyu.fi/bitstream/handle/123456789/78675/1/978-951-39-8936-1_vaitos04122021.pdf
https://jyx.jyu.fi/bitstream/handle/123456789/78675/1/978-951-39-8936-1_vaitos04122021.pdf

52

Sitomo. rohkea organisaatio, opas rohkeaan johtajuuteen. Viitattu: 2.12.2022

Turtio Tarja, 2017. Paha johtaminen. E-kirja. Kauppakamari. Helsinki.

Tyoterveyslaitos.  (n.d.)  Esihenkilo  tyokyvyn  tutkijana.  Viitattu:  26.3.2023

Tyoyhteisotaidot ja monipaikkaisen tyon osaamisen kehittdminen. Viitattu: 17.12.2022

Viitala Iisa 2021. Empatia osana esihenkilotyotd. Karelia ammattikorkeakoulu. Liiketalouden
koulutus.  Opinndytety6.  Viitattu  2.4.2023

Viitala Riitta 2007. Henkilostdjohtaminen: strateginen kilpailutekija. E-kirja. Edita. Helsinki.
Vilkka Hanna 2021. Tutki ja kehitd. PS-kustannus. Jyvéskyla.

Voimakeha®,viitattu:5.12.2022

Wenstrom Sanna, 2019 Innostus on eteenpiin vievd voima ammatillisen koulutuksen opettajan

tyOssd. Viitattu 5.12.2022:

Wenstrom Sanna, 2020 Positiivinen pedagogiikka ammatillisessa koulutuksessa. Viitattu

5.12.2022:

Yli-Kaitala Kirsi, Toivanen Minna. Tyoterveyslaitos 2021. Psykologinen turvallisuus opas.

Viitattu 1.12.2022

Osterberg Maritta 2015. Henkildstdasiantuntijan kisikirja. E-kirja. Kauppakamari. Helsinki.

HUMANISTINEN AMMATTIKORKEAKOULU


https://sitomo.fi/wp-content/uploads/Sitomo-Rohkean-Tiimin-Kasikirja.pdf
https://sitomo.fi/wp-content/uploads/Sitomo-Rohkean-Tiimin-Kasikirja.pdf
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/strateginen-tyokykyjohtaminen/esihenkilo-tyokyvyn-tukijana
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/strateginen-tyokykyjohtaminen/esihenkilo-tyokyvyn-tukijana
https://www.valtiolla.fi/tyoelamapalvelut/digitalisoituva-monipaikkainen-tyo/tyoyhteisotaidot-ja-monipaikkaisen-tyon-osaamisen-kehittaminen/
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/511636/Viitala_Iisa_2021_12_13.pdf?sequence=2
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/511636/Viitala_Iisa_2021_12_13.pdf?sequence=2
https://voimakeha.info/index.html
https://www.ulapland.fi/news/Vaitos-Innostus-on-eteenpain-vieva-voima-ammatillisen-koulutuksen-opettajan-tyossa-/41954/d4e63623-a5fe-424c-924a-8532dab4c473
https://www.ulapland.fi/news/Vaitos-Innostus-on-eteenpain-vieva-voima-ammatillisen-koulutuksen-opettajan-tyossa-/41954/d4e63623-a5fe-424c-924a-8532dab4c473
https://www.ulapland.fi/news/Vaitos-Innostus-on-eteenpain-vieva-voima-ammatillisen-koulutuksen-opettajan-tyossa-/41954/d4e63623-a5fe-424c-924a-8532dab4c473
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/504170/Positiivinen_pedagogiikka_ammatillisessa_koulutuksessa.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/504170/Positiivinen_pedagogiikka_ammatillisessa_koulutuksessa.pdf?sequence=1&isAllowed=y
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/pelotta-toissa-psykologinen-turvallisuus-tyoyhteisossa
https://www.ttl.fi/oppimateriaalit/pelotta-toissa-psykologinen-turvallisuus-tyoyhteisossa

53

NINOMNVIANHONILLVIWHNY NINILSINVANH



LIITTEET

Liite 1.
ﬂ ! Talotekniikkaryhman, pelisddnnét.
Y AN 1.Ystévallinen asenne kaikkia kohtaan
g W
T T<‘ 2. Olerehellinen itselle ja muille

3. Ole positilvinen ja reilu-se tarttuu muihin
4. Oleomaitsesi, jokainenon hyvd, sellaisenaankun on
5. Autetaantoista tarvittaessa, pidetdantoisistamme huolta
6. Kunnioitetaan toisen tyoti/tekemists, kaikki ovat samanarvoisia
7. Avoin keskustelukulttuuri ja viestintd, keskustellaan reilustija
avoimesti- myds vaikeista asioita
8.Jokainen siivoaa omat jalkensd mm. Tydtilasta, jossa on tybskennellyt
9. Pidetddn sovituista asioita kiinni
10. Toimitaan yhdesss, el tehda “kuppikuntia”
11. Noudatetaan Taitotalon s&antdji ja arvoja
12. Muista kehuatybkaveria
13, Kuuntele
14. Kehits itsedsi
15. Pidet&an kiinni aikatauluista ja sovituista asioista

16. Jos haluat tehda koulutus varauksia toisen kalenteriin keskusteluasiasta ensin,

asianomaisen kanssa
17. Vastataan sahkdposteihin, puhelimeen ja viesteihin

-Moudata hyvaa ja kohteliasta viestintd kulttuuria

- Jos juuri ei voi asiaa hoitaa, kerrotaan vastapuolelle koska hoidetaan esim. xx.xx. pdivaan

mennessa
- Ennakoidaan, kaikkia asioita ei voi tehda heti/tdnaan
18. Hyvit kokouskiytinteet
-Tullaan ajoissa kokoukseen
-Pyydetiidn puheenvuoroa

- Valmis asialista kokoukseen, jota noudatetaan
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Liite 2.

Téanain tyostimme vahvuuksia, mitki ovat sinun vahvuutesi?

Miten tunnistan vahvuudet?

Lapsuusmuistot,
mitd muistat
tehneesi mielellGsi
o]
lapsena/nuorena?

Millaiset asiaf
tulevat sinulta
luonnostaan?

Minkdlaiset
tekemiset
energisoivaa sinua?

Minké&laisia asioita
opit vaivattomastie

Heidi Vehanen

Aitous, millaisessa
tekemisessd
todellinen sina
padset esiing

Milloin &anesi

muuttuu
energiseksi?

Kirjaa ylos omat vahvuutesi 3-7kpl. Mitka ovat sinun vahvuuksiasi?

1.

2.
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Kirjoita oma nimesi paperiin, anna paperi ryhmiisi muille jésenille- Kiertoon, nyt he Kir-

jaavat sinusta yhden tai useamman vahvuuden paperille sinusta!

OMA NIMI:

Ympyroi ne vahvuudet, joita et mahdollisesti itse tunnista itsessiisi, voisiko niiti kehittaia?
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Henkildkohtaiset On térke&& tunnistaa
taidot ja vahvuudet vahvuudeft ja taidot, Vahvuuksia ja taitoja

kehittyvat opinnoissa, joista on hydtyda on myds mahdollisuus
ty©ssd, harrastuksissa, ammattialasi kehittad.
ja vapaa-agjalla. tydtehtdvissd.

Vahvuuksien kehittdminen

Heidi Vehanen

Jokaisella vahvuudella on tarkoitus elimaéssisi, vahvuus ohjaa sinua ihmisena.

Mieti, milli tavalla voit hyodyntai vahvuuksiasi tyossisi ja vapaa-ajalla. Kirjoita

tahan alle vmpyroidyt vahvuudet, joita muut nikivit sinussa.

Kirjoita sen jalkeen jokin arkinen asia vahvuuksien peridin, miten vahvuutesi il-

menee tai voisi ilmeta sinun toiminnassasi.

Ympyroidyt vahvuudet:
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Liite 3.

Mitd me Tolotekniikassa arvostamme 2022,

-Thdeaszd tekeminen ja hyva jengi. Annetaan tehda sitg
missd jokainen on parhaimmilloan.

-Tiimi henki, hyvd ilima piir.

-Cppimisympdnston vodistamista ja opetusmateriaalien
kehittamista.

-Uuden kehittdmista.

-Csaamista, yhieistyStd, esinenkildd, erlaisia henkilShahmoja.

-Hywva3 yhteishenk [kavera i jGtetd). Hyvin foimiva johto.
Aing voi kysyd "pomolia’.

-Huonoa huumorna. Toisten auvttamista. Hyvaa yhieishenkea.

-Uskon nykyisen ryhman toimivan loadukkaasti ja rehdisti.
Uutta jo vanhaoa osaajaa on joukossa hyvdssd, suhteessa.

-Rehellisyytta, avoin keskustelu imapir, yhieen hileen
puhaltamista.

-Yhteisen tekemisen jarjestamista koko ryhmalle.

-Hyvaa ryhmahenked tySporvkassa! Tehddan yhdessd
asioita. Autetaan toisia gina kun on farvetta. Jokainen kokee
clevansa tarked Taloteknilkka ryhmdass3.

-Thteishanki hyvad =toisten auttamista ongelmafilanteisza.

Maistd kaikista hienoista asicista, saamme kittaa meidan
omaa vhmaamme sekd sihen kuuluvia henkilditd, yhdessa
clemme enemman.
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