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Hidasta hetkeksi — El&manhallintataidoista tyéhyvinvointia

1 JOHDANTO

Suomalainen yhteiskunta on tall& hetkelld monien haasteiden edessd, joista
osa liittyy jollain tavalla ty6hoén ja tyosta syntyvaan hyvinvointiin.
Tuotantorakenteet ovat viime vuosina muuttuneet radikaalisti
globalisoitumisen myd6td ja hyvinvointivaltion rakenteet ovat alkaneet
murentua talouskriisin aiheuttaman rahoituskriisin seurauksena. Naiden
lisdksi Suomessa kaytettavissa oleva tydvoima tulee vahenemaén vaeston
ikddntyessa ja suurten ik&luokkien siirtyessd eldkkeelle. Vaikka
poliittisessa ja taloudellisessa péaatoksenteossa vaikuttavilla on suuri
merkitys tyohon ja tyollisyyteen, niin vapaasti omasta toiminnastaan
paattavien yksiloiden vastuu on myds suuri. Suomalaisen tyon ja
hyvinvoinnin tulevaisuus onkin kiinni yksilon halusta tyontekoon,
luottamuksesta ja uskosta omaan ja yhteiseen tulevaisuuteen. (Haavisto
2010, 7)

Ikéantyneiden merkitys tyoelaméssd kasvaa jatkuvasti yh& useampien
siirtyessa viettamaan eldkepaividdn. Pitkan uran tehneen tydvoiman
kadotessa h&vidd samalla paljon tyoelamalle tarke&d osaamista ja onkin
tirkedda saada siirrettyd ikaantyvien hankkimaa hiljaista tietoa
nuoremmille. Tydssé hankittua kokemusta on vanhemmilla paljon ja sit4
kannattaa jo taloudellisestikin hyddyntad. Elékeikarajan noustessa on
ty6elamén suurena haasteena saada yha useampi jaksamaan ja jatkamaan
tyossdan mahdollisimman pitkaan. (Rytkénen ym. 2007)

Yritysten ja sen henkilokunnan valisen lojaliteetin ja sitoutumisen on
havaittu heikentyneen arvoja ja asenteita mittaavissa tutkimuksissa. Osa
tekee tyotd ainoastaan toimeentulon hankkimiseksi ja itselleen
arvokkaammaksi kokemansa vapaa-ajan rahoittamiseksi.  (Jarviniemi
2012, 16). Perinteiset johtamismenetelmat eivat endd toimi tulosten
aikaansaamiseksi ja tyontekijoiden pitamiseksi yritysten palkkalistoilla.
Kynnys tyopaikan vaihtoon on madaltunut.

Tybeldaman asennetutkimuksissa Suomalaiset ovat arvioineet tyoelaméan
tahdin kiivastuneen. Tydntekijat stressaantuvat ja palavat loppuun vaikka
samalla ty6tehtavat muuttuvat itsendisemmiksi, henkisesti
palkitsevammiksi ja kiinnostavammiksi. My0s nuorten késitykset
tyoelamén raskaudesta ovat yleistyneet samalla kun nuoret itse kuluttavat
ailkaa yhd enemmén tyodeldméssa pidentyneiden opiskeluaikojen
kustannuksella. Tydelaméassé on alettu peldtd uupumista jopa enemman
kuin tyottomaksi jaamistd. Kaikkea alkaa olla liikaa. On liikaa projekteja,
lilkaa  vastuuta, lilkaa  organisaation  muutoksia ja liikaa
toimenkuvanmuutoksia. Myos ylitoité tehd&én aivan liikaa ja toité viedaan
vield vapaa-ajalle. Kaiken aikaa ollaan kiinni tydssa nopean sahképostin ja
k&nnykén kanssa. (Jarviniemi 2012, 19)

Suomalaiset  ovat luonteeltaan melko kuuliaista ~ kansaa.
Luonteenpiirteisiimme kuuluu, ettd teemme sotilaallisesti niin kuin
ké&sketddn ja meillda on myds moraalinen, protestanttinen velvoite tehd&
toitd. Me teemme niin kuin on pyydetty ja késketty, tunnollisesti. Nama
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luonteenpiirteet ovat mahdollistaneet sen, ettd huonolla ja
keskinkertaisellakin ~ johtamisella on  pédasty yllattdvdn  hyviin
lopputuloksiin. Sotilaallinen mentaliteetti nakyy siing, ettd kun késketaan,
niin totellaan. Ihmiset eivét ota itse vastuuta omasta hyvinvoinnistaan ja
mene suoraan ehdottamaan ja sanomaan, ettd ndin kannattaisi tehda vaan
ollaan vahan liian kuuliaisia. Jalkikateen ja selén takana sitten valitetaan,
eikd menna yhdessa ehdottamaan muutosta tai korjauksia tilanteeseen.
Huono johtaminen voi nédkyd myos siing, ettd tydyhteisdjen johdossa ei
oikein tiedetd, mita hyotya tyohyvinvoinnista voisi olla kun juostaan vain
tuottavuuden perassa.

Elinkeinoelaman keskusliiton tydvoimapoliittisessa linjauksessa (2006)
mainitaan, ettd tyohyvinvointi edistdd tuottavuutta ja liiketoiminnan
tuloksellisuutta. Tydhyvinvointi ndhdaén kilpailutekijand, joka vaikuttaa
yrityksen imagoon ja markkinoilla menestymiseen. (Elinkeinoelaman
keskusliitto 2006, 14). Tutkimuksessa Suomalaisten arvoista ja asenteista
tyohyvinvoinnin ja tyoviihtyvyyden lisaédminen nahdéaén lahes kaikkien
(97 %) mielestd véhintadn melko hyvana keinona hyvinvointivaltion
yllapitdmiseksi (Haavisto & Kiljunen 2011, 102-111). Yritysten
kilpaillessa ammattitaitoisesta tyévoimasta on yritysten maineella hyvana
tyopaikkana iso merkitys. Tyohyvinvoinnin ja tyokyvyn edistamisesta on
tullut térked tavoite myds tyourien pidentdmisessd. (Elinkeinoelaman
keskusliitto 2006, 14)

Tyo6hyvinvointi ei ole mikaan uusi asia. Tydhyvinvoinnista kdydaan paljon
julkista keskustelua ja varsinkin sen kaantopuolesta ty6pahoinvoinnista
“hypetetdan” paljon. Tyoturvallisuuslakikin ottaa osaltaan kantaa
tyohyvinvointiin. Tydsuojelua on toteutettu lakis&ateisesti jo vuosia ja
ilmapiirikyselyihin sekd kehityskeskusteluihin on otettu osaa jo léhes
kaikilla tydpaikoilla. Tyéhyvinvoinnista on aiheena tullut hiukan seksiton,
joka ei oikein kiinnosta ketddn muita kuin yritysten HR-osastoja jai
TYKY-tiimejd.  Perinteiset  TYKY-pédivat  keppijumppineen ja
illanistujaisineen  eivat enda palvele riittdvasti  tyohyvinvoinnin
edistamista. Alykkaasti toimiva organisaatio panostaakin tydhyvinvointiin
osana liiketoimintaansa. (Kehusmaa 2011, 11)

Sydédnmaalakka (2003) maalaa kuvaa &alykk&&std organisaatiosta, joka
pitdd pitkalla téhtdimelld huolta Kilpailukyvystddn, osaamisestaan ja
henkilostostaan. Alykas organisaatio kykenee tasapainottamaan oikealla
tavalla hyvinvointia, oppimista ja tehokkuutta. Tama alykkyys nakyy
kykyné ennakointiin ja jatkuvaan uudistumiseen. Organisaatio johtaa itse
muutoksia, koska sen oppiminen on nopeampaa kuin ympadriston
muutokset. Alykds organisaatio oivaltaa henkilston tarkeimmaksi
resurssikseen jolloin organisaation rakentamisessa on huomioitu itse
ihmiset ja heiddn osaamisensa, sitoutumisensa ja hyvinvointinsa.
(Sydédnmaalakka 2003, 19)

Tyohyvinvointi on laaja-alainen kasite johon kuuluu tyon, tydolojen,
tyoyhteison sekd yksilon ty6kyvyn ja hyvinvoinnin edistdmistd sek&
muutoksen turvallista hallintaa (Rauramo 2004, 30). Syvimmillaan
tyohyvinvoinnissa huomioidaan tydntekijan yksilolliset tarpeet siten, ettd
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tyd, tyoolosuhteet ja tyOyhteisd0 vastaavat yksildllisia odotuksia
(Kehusmaa 2011, 223). Tyobantajien haasteena onkin tulevaisuudessa
tarjota erilaisia tapoja tyontekijoilleen oman tydhyvinvointinsa
kehittdmiseen. Yksi téllainen kasvava alue yksilolahtdiseen kehittamiseen
on coaching. Carlssonin ja Forsellin mukaan coaching auttaa tyontekijoité
johtamaan itseddn, ajatteluaan ja toimintaansa itselleen sopivammin,
tehokkaammin ja innostavammin (Carlsson & Forsell 2008, 20). Tamén
kehittdmistyon tarkoituksena onkin perehtyd coachingin avulla tuotetun
valmennuskokonaisuuden toteuttamiseen ja sen vaikutuksiin tyoyhteisdssa
koettuun hyvinvointiin.

1.1. Kehittdmistyon taustaa

Itsensd johtamisen ja eldmanhallintataitojen opiskelu tuli itselleni
ajankohtaiseksi muutamia vuosia sitten elamaani kasaantuneiden erilaisten
vaikeuksien ja vastoinkdymisten kautta. Itselleni on ollut tarkead loytaa
erilaisia keinoja oman eldmani ja sisaisen ajatusmaailmani hallitsemiseksi.
Life coachingiin ja siind kaytettaviin tekniikoihin tutustuin ensimmaista
kertaa muuta vuosi sitten kun osallistuin kahden elamataidon valmentajan
vetimddn ja heiddn konseptoimaansa “llon Tie” ryhmévalmennukseen.
Valmennuksessa kartoitettiin mm. omaa eldmantilannetta, mietittiin omia
unelmia, asetettiin tavoitteita oman eldmanhallinnan parantamiseksi seka
kartoitettiin mahdollisia esteitd tavoitteisiin pa&semiseksi lempeasti
aiheisiin johdatellen. Koin tuon valmennuksen itselleni loistavaksi tieksi
saada oma eldmd paremmin hallintaan ja merkityksellisemmaksi.
Valmennus synnytti myds suuren liekin opiskella aiheesta lisaa ja
syventad omaa tietdmysté.

Kehittdmistyoni aihe syntyi lopullisesti reilu puolitoista vuotta sitten
opiskellessani eldméntaidon valmentajaksi - LCF Life Coach® -
Valmentamon valmennuskoulussa. Oli luonnollista yhdistdd oma
mielenkiinnon kohde ja kiinnostus eldmanhallintataitoja seka itsensa
johtamista kohtaan tydpaikassani tarpeellisen ja ajankohtaiseen
tyohyvinvoinnin kehittdmiseen. Koin myds tarpeelliseksi vieda oppimiani
taitoja heti kaytantdén ja samalla oppia lisdd coachingin ja
tyohyvinvoinnin suhteesta sekd saada uusia oivalluksia oman tulevan
valmennusyritykseni palveluiden tuotteistamiseen.

Kehittdmistyoni osana valmistelin ja toteutin ryhmévalmennuksia, joiden
runkona kaytin Valmentamon Virkistimd tyohyvinvointikonseptin
valmennuskalvoja. Naiden kayttdmiseen sain luvan Valmentamon
toimitusjohtajalta Anne Karilahdelta. Valmentamo on Helsingissa
padpaikkaansa pitava valtakunnallisesti toimiva valmennusyritys, joka
tuottaa ammatillisia valmennuskoulutuksia ja ryhmavalmennuksia
kokonaisvaltaiseen hyvinvointiin ja menestykseen. Valmentamon Life
Coach koulutus, on vuoden mittainen ammatillinen koulutus, joka antaa
valmiudet  eldméntaidon  valmentajan  ammatissa  toimimiseen.
(Valmentamo 2012)
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Kehittamistyoni kohdeorganisaationa  oli Suomessa  toimiva
teknologiakeskus. ~ Teknologiakeskusten  tehtdvand on  edistad
teknologiaintensiivisen liiketoiminnan ja kasvuyritysten syntya, kasvua ja
kansainvélistymista. Teknologiakeskukset ovat yleensa
toimintaymparistonsa kaupunkien ja kuntien omistamia yhtiditd ja
toimivat siten julkisrahoitteisesti. Kohdeorganisaationa toimivan
kehittdmisyhtion tehtdvana on edistdd alueellisesti korkean osaamisen
yritysten ja teknologiayritysten toimintaa sekd edistdd uuden
liiketoiminnan ja uusien yritysten syntymista. (Tekel 2012)

Hankkeet ovat kohdeorganisaation keskeinen tytkalu elinkeinoeldmén
kehittdmiseksi yhteistytssa alueen yritysten, julkisen sektorin toimijoiden
ja valtakunnallisten kehittdjaverkostojen kanssa. Kohdeorganisaation
erilaiset hankkeet toteuttavat kansallista osaamiskeskusohjelmaa,
maakuntastrategiaa ja paikallista elinkeinostrategiaa. Tata kehittdmistyota
aloittaessa kdynnissé olevia erilaisia kehittdmishankkeita oli kuusitoista.
Kohdeorganisaation henkiléstomééra oli tuolloin 32, joista osa oli osa-
aikaisia. Tyontekijoistda suurin osa oli eri hankkeissa toimivia
maéaraaikaisia projektiasiantuntijoita. Esimiehid kohdeorganisaatiossa oli
5.

Kohdeorganisaatio on viime vuosien aikana ollut melkoisissa muutosten
myllerryksissd. Tyon projektiluontoisuudesta johtuen tyontekijéiden
vaihtuvuus on ollut merkittdva. Kohdeorganisaation henkilosté on l&hes
kokonaan vaihtunut muutaman vuoden aikana. Lisaksi yhtidssa toteutettiin
vuoden 2011 aikana mittavia muutoksia. Aikanaan kohdeorganisaatiosta
irrallaan ollut kehitys- ja hanketoiminta sekd henkilostd keskitettiin
kokonaan emoyhtiona toimineeseen kohdeorganisaatioon. Kaikki yhtion
tyontekijat  siirtyivat  tydskenteleméddn  yhteiseen  avokonttoriin.
Samanaikaisesti myds yhtion IT-jarjestelmat ja taloushallinto ulkoistettiin.
Néma jatkuvat muutokset ja suuret myllerrykset eivat ole voineet olla
vaikuttamatta tyontekijoiden jaksamiseen ja hyvinvointiin. Tamén
kehittdmistyon  yhtend motiivina  onkin  tutkia ja  kehittda
kohdeorganisaation ty6hyvinvointia ja antaa sysays ty6hyvinvoinnin
yleiseen kehittdmiseen kohdeorganisaatiossa.

1.2. Kehittdmistyon toteutuksen vaiheet

Kuvassa 1 on havainnollistettu kehittdmistyon etenemistd vaiheittain.
Kehittdmistyon teoreettisen osuuden l&hdeaineistoon tutustuminen
aloitettiin jérjestelmallisesti syksylla 2011. Teoreettisen viitekehyksen ja
lahdemateriaalin alettua hahmottua valmisteltiin tutkimussuunnitelma ja
alustava viitekehys. Joulukuussa 2011 valittiin alkukartoitusta varten tehty
tutkimuskysely  ja  valmisteltiin ~ ty6hyvinvoinnin  valmennusten
aloitusworkshop kohdeorganisaation henkil6kunnalle. Aloitusworkshopit
lahtotilanteen kartoittamiseksi toteutettiin vuodenvaihteessa 2011 ja 2012.



Hidasta hetkeksi — El&manhallintataidoista tyéhyvinvointia

Raportin laatiminen & viimeistely

Valmennusten valmistelu Ryhmahaas-
I & toteutus tattelu
Lahtotilanteen & Tulosten
kartoitus Vaikuttavuuden analysointi &
+ arviointi Johtopéatdkset

Analysointi

Teoreettisen viitekehyksen koostaminen.
Lahdeaineistoon tutustuminen

Lahdeaineistoon tutustuminen
valmennusten koostamiseksi

Joulukuu  Tammikuu Toukokuu Elokuu Joulukuu Helmikuu Huhtikuu

2011 2012 2013

Kuval.  Kehittdmistyon vaiheet.

Valmennuksiin tarvittavaan lahdeaineistoon tutustuttiin jo hyvissa ajoin
ennen valmennusten alkua. Aineisto vield tarkentui alkukartoituksessa
keréttyjen tietojen perustella. Valmennusten valmistelu alkoi heti
alkukartoitustyopajojen jalkeen. Valmennukset toteutettiin kevéttalven ja
kevéaan 2012 aikana. Jokainen valmennus sisalsi oman valmistautumis- ja
teoriaan perehtymisjaksonsa. Jokaisesta valmennuksesta kerattiin palaute
valmennusten kehittdmiseen ja vaikuttavuuden madarittelya varten. Kesalla
2012 oli tydskentelyssé akkujen lataus tauko.

Syksylla 2012 aloitettiin  lopullisen  teoreettisen  viitekehyksen
tyostdminen. Valmennusten vaikuttavuuden arvioimiseksi laadittiin
haastattelukysymykset ja rakennettiin runko ryhméahaastattelutilanteelle
marraskuussa 2012,  Joulukuussa  toteutettiin  ryhmé&haastattelu
valmennetuille valmennusten vaikuttavuuden arvioimiseksi. Raportin
lopullinen kirjoittaminen, tulosten analysointi ja johtopaatsten laatiminen
toteutettiin joulukuun 2012 ja alkuvuoden 2013 aikana.

1.3. Kehittdmistyon raportin rakenne

Kehittdmistyon raportin johdanto osuudessa olen peilannut Suomalaisen
yhteiskunnan  ty6hyvinvointiin ~ liittyvid  ilmioita ja  valottanut
tyohyvinvoinnin kehittdmisen tarkeyttd nyky-yhteiskunnassa. Johdanto-
osiossa perustelen myds omia taustojani tyon aiheen valinnalle sek&
esittelen lyhyesti kohdeorganisaation. Johdanto osuudessa esittelen myos
lyhyesti kehittdmistyon eri vaiheet. Johdanto osuuden lopuksi esittelen
kehittdmistyon raportin rakennetta.

Kehittdmistyon raportin toinen luku siséltéa kirjallisuuskatsauksen, jossa
esittelen valmennusten teemoihin ja kehittdmistyon taustoihin siséltyvéaa
teoreettista viitekehystd. Tarkastelen luvun ensimmaisesséd kappaleessa
tyohyvinvointia ja sithen liittyvid nékokulmia yksilon, tyOyhteison ja
tyohyvinvoinnin  kehittdmisen  kannalta..  Toisessa  kappaleessa
tarkastellaan eldmaénhallintataitoja ja itsensd johtamisen osa-alueita.
Kolmannessa kappaleessa perehdytaan coachingiin
kehittdmismenetelmana.
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Kolmas luku sisaltad kehittamistyon tavoitteiden ja rajausten esittelyn seka
kehittdmistyossa kéytettyjen tutkimus- ja kehittdmismenetelmien esittelyn
kehittamistyon eri vaiheissa.

Neljas luku siséltad kehittamistyon toteutuksen ja sen empiirisen
tarkastelun. Esittelen kehittdmistyon toteutuksen eri vaiheet ja eri
vaiheissa keréatyt tutkimustulokset omina kappaleinaan. Kuvaan
lahtotilanteen  kartoituksen ja siind  kaytetyt menetelmat seka
lahtokartoituksen tulokset. Toisessa kappaleessa esittelen valmennusten
koostamista, valmennusten rungon muotoutumista sekd lyhyesti myds
valmennuksiin sisaltyvia teemoja. Kappaleen viimeisessa osiossa kuvaan
lyhyesti kunkin valmennuksen kulun ja valmennuksista saadun vélittémén
palautteen. Luvun viimeinen kappale siséltdd valmennuksien
vaikuttavuuden arvioinnoin toteutuksen ja tulosten esittelyn.

Kehittamistyon viides luku sisaltdd kehittdmistydon  pohdinnan.
Pohdinnassa kokoan kehittamistyon tuloksia ja pohdiskelen vastauksia
tutkimuskysymyksiin. Tarkastelen myos tutkimusosuuden luotettavuutta.
Kehittdmistyon viimeisessa luvussa pohdin kehittamistyon kontribuutiota.
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2 TEOREETTINEN VIITEKEHYS

2.1. Ty6hyvinvointi

Tybhyvinvointi kasitteend on hyvin laaja-alainen ja sitd voidaan tarkastella
hyvinkin monesta eri nakokulmasta. Téassa kehittdmistydssa paaasiallinen
nékokulma tydhyvinvointiin lahtee yksilosta ja siitd miten yksilo itse voi
vaikuttaa omaan tyohyvinvointiinsa. Yksilon hyvinvointia tarkasteltaessa
on huomioitava, ettd yksilot tarkastelevat maailmaa omien aikaisempien
kokemustensa kautta. Jokainen yksil6 muodostaa oman ainutlaatuisen
nakemyksensé ja tulkintansa nykyhetkestd. Liséksi on tutkitusti todettu,
ettd se kasvaa ja liséantyy johon kiinnitimme huomiomme. Onkin tarkeaa,
ettd jokaisella yksilolla on tyokaluja oman tulkintansa virheiden
huomioimiseen. (Manka 2008, 11)

Tyo6hyvinvointia on tutkittu paljon ja tutkimusten perusteella tiedetaan
hyvinkin tarkasti, mitd tarvitaan, jotta tyoyhteisd ja siind tydskentelevat
ihmiset voisivat hyvin. Kuitenkaan tata tietoa ei ole saatu vietya
ké&ytannon tasolle asti. Tydhyvinvointi ei synny organisaatioissa itsestaan.
Sitd taytyy kehittdd ja jatkuvasti vaalia vaikuttamalla henkiloston
osaamiseen ja johtamiseen. (Manka 2008, 9-12)

2.1.1. Nakokulmia tydhyvinvointiin

Tyo6hyvinvoinnista on olemassa paljon erilaisia mééaritelmia ja sisaltdja sen
toteutukselle.  Ty6hyvinvoinnin toimijoita on runsaasti ja ne usein
kuvaavat tyohyvinvoinnin omista lahtokohdistaan. Ty6hyvinvoinnin
kenttd&n ovat tulleet muun muassa eri terveystalot ja vakuutusyhtiot
omilla tydhyvinvoinnin kehittdmista ja kuvaamista esittavilla malleillaan.

Kuvassa 2 on esitetty tyéhyvinvoinnin professori Marja-Liisa Mankan
lagja-alainen  n&kemys tyohyvinvoinnista, johon liittyy tekijoita
tyOyhteisostd, organisaatiosta kuin yksilostakin. Mankan mallissa
tyohyvinvointi rakentuu hyvastad johtamisesta ja esimiestydstd, tyon
organisoinnista, tydyhteison yhteisistd pelisddannoistd, o0saamisesta,
vuorovaikutteisesta toimintatavasta ja myonteisesta yrityskulttuurista.
Viime kadessa ihminen kuitenkin tulkitsee tyOymparistodédn ja sen
tapahtumia omien asenteidensa ja persoonansa muovaamana, jolloin
jokainen yksil6 nékee tyopaikkansa eri tavoin. Myds osaaminen, terveys ja
fyysinen kunto vaikuttavat tyohyvinvoinnin yksillliseen kokemiseen.
(Manka & Hakala 2011, 7-8. Manka ym. 2007, 8)
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Organisaatio

* Tavoitteellisuus

* Joustava rakenne

* Jatkuva kehittyminen
= Toimiva ty0ympdristo

Asenteet

Yksilo

Esimiestoiminta

N Eldménhallinta Ryhmahenki
.Osalllst_uvaja kannustava + Kasvumotivaatio « Avoin vuorovaikutus
johtaminen

+ Terveys ja
fyysinen kunto

Ryhmdn toimivuus

Tyo

* Vaikuttamismahdollisuudet

* Tydn kannustearvo:
oppiminen

* Ulkoiset palkkiot

Kuva2.  Ty6hyvinvoinnin tekijat. (Manka 2008, 16)

Paivi Rauramon (2009) esitteleméd kuvassa 3 esitetty tyohyvinvoinnin
portaat-malli pohjautuu Abraham Maslowin tarvehierarkiaan, jossa
perustana ovat ihmisen perustarpeet: psyko-fysiologiset perustarpeet,
turvallisuuden tarve, liittymisen tarve, arvostuksen tarve ja itsensa
toteuttamisen tarve. Edellytyksena tyohyvinvoinnin toteutumiselle on se,
ettd ndma tarpeet tyydyttavat tydssé ja muussa eldméssa. Porrasmallissa
huomioidaan hyvinvointi seka yksilon, ettd organisaation nakokulmasta.
(Rauramo 2009, 1)

sOrganisaatio: osaamisen hallinta, mielek3s tyd, luovuus ja vapaus
5. Itsensa #Tydntekijd: oman tydn hallinta ja osaamisen yll3pito

toteuttamisen tarve eArviointi: kehityskeskustelut, osaamisprofiilit, innovaatiot, tieteelliset ja
taiteelliset tuotokset

*Organisaatio: arvot, toiminta ja talous, palkitseminen, palaute,
kehityskeskustelut

*Tyontekija: aktiivinen rooli organisaation toiminnassa ja kehittdmisessa
sArviointi: tydtyytyvdisyysmittaukset, taloudelliset ja toiminnalliset tulokset

4, Arvostuksen tarve

*QOrganisaatio: organisaatio, johtaminen, verkostot
sTyontekija: joustavuus, erilaisuuden hyvaksyminen, kehitysmyonteisyys

3. Liittymisen tarve o o
sArviointi: tyotyytyvaisyys-, tydilmapiiri- ja tydyhteison toimivuuskyselyt

*QOrganisaatio: tyosuhde, tydolot
2. Turvallisuuden #Tyontekija: turvalliset, ergonomiset ja sujuvat tyd- ja toimintatavat
tarve *Arviointi: tilastot, riskit, tyopaikkaselvitykset

*Organisaatio: tydkuormitus, tyépaikkaruokailu, tydterveyshuolto
1. PSVkOlOgISEt #Tydntekija: terveelliset elintavat
tarpeet sArviointi: kyselyt, terveystarkastukset, fyysisen kunnon mittaukset

Kuva3.  Tyohyvinvoinnin portaat. (Rauramo 2009, 3)
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Elékeyhtio LahiTapiolan ndkemys tyéhyvinvoinnin osa-alueista on esitetty
kuvassa 4 tyohyvinvoinnin nelikenttand. Sisempi tummemman sininen osa
kuvaa tyonantajan vastuukenttdd ja ulompi vaaleampi osa kuvaa
tyontekijan omia  vastuualueita tydhyvinvointinsa kehittdmisessa.
LahiTapiolan mallissa tyohyvinvointi koostuu neljasta osa-alueesta:
osaamisesta ja tydyhteisosta seké fyysisesta ja henkisesta hyvinvoinnista.
Tyo6hyvinvoinnin kannalta tarkedd on, ettd ndma kaikki nelja osa-aluetta

ovat tasapainossa keskenaan. (LahiTapiola Elakeyhtyma, 3)

Elinikéinen oppiminen
Avoimuus ja motivaatio

Osaaminen

Tydn hallinta

Tyon kehittdminen
Muutosten helpottaminen

Asenteet
Vuorovaikutustaidot

Tyoyhteiso ja tyo
Johtaminen ja esimiesty®
Tyonjako ja tyéprosessit

Sosiaalinen tydympéristd

TYO

Henkinen hyvinvointi
Elédmé&ntilanteen huomioiminen
Ty6n ja vapaa-ajan tasapaino
Tyén mielekkyys ja palkitsevuus

Fyysinen hyvinvointi
Terveyden edistdminen
Tybergonomia
Tyéturvallisuus

Eldman arvot ja itsetuntemus
Sosiaaliset suhteet ja
virkistédytyminen

Elamantavat
Terveydestad huolehtiminen

Kuva4.  Tyohyvinvoinnin osa-alueet. (Tydhyvinvoinnin tydkirja. LahiTapiola
eldkeyhtymd, 3).

Professori Juhani llmarinen on tutkinut tyokykyyn vaikuttavia tekijoita
joita hdn on kuvannut kuvassa 5 esitetyn talomallin avulla. Talomallin
mukaista mallia kayttdvat Tyoterveyslaitos ja myds Teknologiateollisuus
kuvatessaan tyokykyd. Tyokykytalossa on nelja kerrosta. Kolme
alimmaista kerrosta kuvaavat yksilon henkilokohtaisia voimavaroja ja
neljas kerros tyoté ja tyooloja. Ilmarinen korostaa yksilon vastuuta oman
tyokyvyn yll&pitdmisessd ja sen edistdminen edellyttdd tyokykytalon
kaikkien kerrosten kehittdmistad. Tyokyvyn perustana on alin kerros eli
fyysinen-, psyykkinen- ja sosiaalinen toimintakyky seka terveys. Toisessa
ja kolmannessa kerroksessa ovat ammatillinen osaaminen, arvot, asenteet
ja motivaatio. Neljannessa kerroksessa on tyohon liittyvat asiat: tydolot,
tyon sisaltd ja vaatimukset, tydyhteist ja organisaatio seka esimiestyo ja
johtaminen. (Kehusmaa 2011, 27-28; Manka ym. 2007, 19)
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Yhteiskunta

Perhe Lshiyhteisé

Tyokyky

Tyo
Tydolot
Tyon sisdltd ja vaatimukset
Tydyhteisd ja organisaatio
Esimiestyd ja johtaminen

Arvot
Asenteet Motivaatio

Ammatillinen osaaminen

Terveys
Toimintakyky

Kuva5.  Professori Juhani Ilmarisen tyokykytalomalli. (Kehusmaa 2011, 28)

2.1.2. Yksilo tydhyvinvoinnin keskidssa

Ihmisen kokemus omasta hyvinvoinnistaan on hyvin yksil6llinen.
Kokemukseen vaikuttavat kayttdytymisemme taustalla olevat asenteet,
joiden perusteella havaitsemme ympdristda ja teemme omat tulkintamme
ympériston tapahtumista. My0ds persoonallisuus, osaaminen sek& terveys
ja fyysinen kunto vaikuttavat siihen miten koemme tydhyvinvointimme.
(Manka 2007, 8)

Kasvumotivaatio eli halu kehittyd ja oppia uutta lisd4 hyvinvointia tydssa.
Motivoitunut ja kehittymishaluinen nékee tydnsa ja tydymparistonsa
huomattavasti posititvisemmin kuin henkild, joka ei ole kiinnostunut
itsensd  kehittdmisestd.  Kasvumotivaatio lisdéd myds  valmiutta
haasteellisiin tehtdviin ja luottamusta omasta tydsta selvidmiseen.
Kasvumotivaatio on yhteydessd myos eldmdanhallinnan tunteeseen ja
tyohon sitoutumiseen. Tyon haasteellisuus, vapaus, tyéryhmén ja
esimiehen tuki edistdvat kehittymisen halua. (Manka 2008, 197 — 198.
Manka ym. 2007, 9)

Ty6hyvinvoinnin mahdollistava tekij& on myos hyvéksi kokemamme
terveys ja fyysinen kunto. Né&ihin vaikuttavat tyon henkinen rasittavuus,
palautuminen, terveydentila, ravinto ja unen mé&&rd. Myo6s liikunnan
maarad séatelemalla voimme vaikuttaa omaan jaksamiseemme.
Tyo6hyvinvointiin liittyy vahvasti myds hyva itsetuntemus ja itseluottamus,
joihin sisaltyy omien asenteiden, arvojen, vuorovaikutustyylin ja
motivaatioldhteiden tiedostaminen. Ty0 itsessddn ei saa olla eldman
keskipiste vaan eldméssa pitdd olla muutakin, joka motivoi ja auttaa
palautumaan tydn psyykkisisté ja fyysisisté rasituksista. (Manka 2007, 97,
Manka ym. 2008, 8)

10
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Hyvinvointiimme vaikuttaa ratkaisevasti hallinnan tunne. Mitd enemman
ihminen kokee vaikuttavansa ty6honsa ja eldmaénsa, sitd paremmin hén
jaksaa. Nykypdivan tyéeldmén muutoksessa ja paineessa yha useammat
kokevat ajelehtivansa ulkopuolisena ilman hallinnan tunnetta. Tama voi
nédkya avuttomuutena ja passiivisuutena, jolloin ihminen odottaa
toimiakseen kaskyja ja ohjausta ulkopuolelta. Eldmanhallinnan tunteen
heikentyminen johtaa usein sairastuneisuuden, masentuneisuuden ja
stressaantuneisuuden lisé&dntymiseen. (Manka 2008, 153)

Hyvinvoiva ihminen uskoo itse voivansa vaikuttaa elaméénsa eivatka asiat
vain tapahdu itsestaan tai muiden sanelemina. Eld&ménhallinnan tunne on
ihmisen persoonallisuuteen kuuluva siséinen voimavara, jonka avulla hén
voi kohdata vaikeita tilanteita. Hallinnan tunteeseen sisaltyvat aktiivisuus,
myonteisyys, sinnikkyys ja kuuntelemisen taito ovat tarkeitd tyo-
elaméavalmiuksia, joita on kutsuttu myos alaistaidoiksi (Manka ym. 2007,
8). TyoOyhteisossa hallinnan tunteeseen voidaan vaikuttaa kiinnittdmalla
huomiota tydyhteisbn avoimuuteen ja toimivuuteen seka tydn
epavarmuustekijoiden véhentamiseen. TyOyhteison tavoitteita ja toita
suunnitellessa on  my6s tdrkedd ottaa tyontekijat mukaan
suunnittelutyéhon, koska onnistumisen kokemukset kasvattavat myos
elaméanhallintaa. (Manka 2008, 284; Manka ym. 2007, 8)

Tyo6eldmassd on jo pitkdan puhuttu johtamis- ja esimiestaidoista. Vasta
aivan viime vuosina on alettu puhua myos alaistaidoista eli taidoista olla
hyva tyontekija ja tydyhteison jasen. Alaistaito ei ole alamaisuutta vaan
kykya yhteisen hyvan luomiseen. Se on myos tahdikkuutta, joka edistaa
yhteistd hyvdd. Mielipiteen rakentava ilmaisukyky, asioiden eteenpdin
vienti sekd kykyad tukea ja auttaa tyokavereita kuuluvat my6s hyviin
alaistaitoihin. Alaistaitoa on ennen kaikkea me hengen luonti johon liittyy
arvostava suhtautuminen muihin, kohteliaisuus, toisten huomiointi ja
kunnioitus. (Manka ym. 2007, 18; Klemel& 2006, 27)

Henkilokohtainen tyohyvinvoinnin kokemus voidaan jakaa erilaisiin
hyvinvoinnin tunnetiloihin, siihen liittyv&dn mielihyvan ja virittyneisyyden
mukaan, kuvassa kuusi nakyvén kuvion mukaisesti. Tyon imu kuvaa
myonteistd motivaation ja mielihyvan tayteistd tunnetilaa tyossa eli
innostuneisuutta. Tyon imussa oleva tyontekija on tarmokas, uppoutunut
ja omistautunut. Tarmokkuus on energisyyden tunnetta, joka nakyy haluna
panostaa tyohon ja vastoinkdymisten edessdé myds sinnikkyytend ja
ponnistelun ~ haluna.  Ty0lleen  omistautunut  kokee  tydnsa
merkitykselliseksi ja haasteelliseksi, innostavaksi, inspiroivaksi ja on
my6s ylped tydstddn. Uppoutuessaan tyontekijd on  syvdssé
keskittyneisyyden tilassa, jossa paneutuu tyohon ja kokee myds nautintoa
tyostd. Uppotuessa myos aika kuluu huomaamatta. (Manka ym. 2007, 6)
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Ahdistus

”Minulta vaaditaan liikaa”
"Youni patkii”

Innostus
“lhania haasteita”

alkava ty6uupumus

Virittyminen
P

Mielihyva +

\
Tyouu us Gssd viihtyminen,
palau ine
Masennus Mukavuus
"Minusta ei ole mihinkaan” ::|h§h ki\{aa!f'
”En jaksa ldhte toihin” Olisiko jo aika saada

"

uutta

Kuva 6.  Henkilokohtaisen tydhyvinvoinnin malli — Warr P. 1990, Hakanen J. 2004.
(Manka ym. 2007, 6)

Tyon imua kokeva tyontekija ldhtee mielellddn aamulla téihin, kokee
tyonséd mielekk&and ja nauttii siitd. Hakasen (2009) mukaan tyon imua
kokeva ihminen nayttdd olevan myds keskimaardista tyytyvaisempi
elaméaansa ja muun eldman rooleihin. (Hakanen 2009, 8 — 9)

Positiivisen psykologian tutkimuksen myota on alettu ty6hyvinvoinnin
osalta puhua tydympdriston ja yksilén voimavara- ja vaatimustekijoista.
TyOssa on paljon kuormittavia tekijoitd, mutta jos ty0std saatavia
voimavaratekijoitd on enemman, niin tyontekija voi hyvin. Tyonilon
kasvattamisen yhtend avainkésitteend voidaan pitéda yksilon psykologista
padomaa. Professori Mankan mukaan tydilon kasvattamisessa yksilon
psykologisen pddoman on todettu olevan yhteydessd tyossa
suoriutumiseen, sitoutumiseen ja tyotyytyvéisyyteen seka hyviin
tyOyhteisotaitoihin ja tyOyhteison tuen vastaanottokykyyn (Manka &
Hakala 2011, 45). Psykologinen padoman Kkasitteeseen sisaltyy:
itseluottamus, toiveikkuus, realistinen optimismi ja sitkeys. Psykologinen
padoma tukee tyéhyvinvointia myos silloin kuin, ulkopuolisiin tekijoihin
kuten esimiestoimintaan tai tyohon ei voi vaikuttaa. (Manka & Hakala
2011, 45)

2.1.3. Hyvinvoiva tydyhteiso

Mankan (Manka 2008, 77) mukaan organisaation menestymista ja
hyvinvointia ennakoivat seuraavat piirteet: yhteinen visio, joustava
rakenne, muutoksen johtamisen taito ja jatkuva kehittyminen seka
uudistumista tukeva organisaatiokulttuuri. Hyvinvoivalla tydyhteisolla on
yhteinen tahtotila ja toimintasuunnitelma tulevaisuuteen suuntaamiseksi.
Henkilostd  osallistuu  mahdollisimman  laajasti  tyotd koskevien
tavoitteiden asettamiseen ja pelisdant6jen luomiseen. Yhteisia toiminnan
pelisdantdja ohjaavat arvot. Joustava rakenne mahdollistaa osallistavan ja
luottamuksellisen toimintakulttuurin. Organisaatio tunnistaa osaamisensa
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ja tulevaisuuden vaatimukset seka kehittdd osaamistaan ja tukee jatkuvaa
oppimista. (Manka 2008, 77)

Hyvén ja hyvinvoivan tyoyhteison maaritelmié 10ytyy lukuisia. Kehusmaa
(Kehusmaa 2011, 112) madrittelee hyvinvoivan, tuottavan ja
voimaantuvan tyoyhteison perusaineksiksi kunnon olosuhteet, reilun
johtamisen, mielekkdédn ja sujuvan tyon sekd tukea antavan tyoyhteison.
Great Place to Work® Instituten vuosittaisten tutkimusten mukaan
tyontekijat kokevat tydskentelevansa hyvassé tydpaikassa jos he luottavat
tyopaikkansa organisaationsa johtoon, ovat ylpeitd tekemadstaan ja
nauttivat tyoskentelystd tydkavereidensa kanssa. (Kehusmaa 2011, 112;
Great Place to Work 2013).

Kunnon olosuhteet luovat ty6hyvinvoinnille perustan. Hyvissa
tyoolosuhteissa tyén tekeminen on turvallista ja terveydelle ei ole
uhkatekijoita. Tyon kuormitus niin fyysisesti kuin psyykkisestikin on
oikealla tasolla ja suhteutettu tyodntekijoiden kykyihin. Tyon
onnistumiselle ja sujuvuudelle on myo6s luotu edellytykset ja tyovalineet
ovat toimivia. Hyvinvoiva tydyhteiso tarjoaa tyontekijoilleen mielekésta ja
sujuvaa tyotd. Organisaatiota ei ké&sitelld massana, vaan huomioidaan
kunkin yksil6lliset odotukset, toimintaympéristd ja tilanne. Tyontekijat
osallistuvat strategiatyoskentelyyn, jolloin  oman tyén merkitys
tiedostetaan osana isompaa kokonaisuutta. Tyontekijat paasevat itse
vaikuttamaan tyonsé sisaltoon ja tydyhteison toimintaan, mik& vaikuttaa
mielekkyyden kokemiseen. (Kehumaa 2011, 113-114; Manka ym. 2007,
9)

Reilussa, yhteisollisessa johtamisessa korostuu yhdessa tekeminen,
osallistuminen ja jaettu vastuu. Reilussa johtamisessa kerataan
tyontekijoiltda nakemyksia ja ajatuksia organisaation kehittdmiseksi.
Entistd tarkeimméksi nousee vuorovaikutteisuus:  kuunteleminen,
kannustaminen ja luottamuksen rakentaminen. Hyvédn johtajuuden
perustana oleva itsetuntemus tarkoitta sitd, ettd johtaja tunnistaa omat
vahvuutensa ja kehityskohteensa. Hyva johtaja pystyy myos arvioimaan
omaan toimintaansa ja omia vaikuttimiaan péaatoksenteossa. Muita
arvostava johtaja osoittaa luottamuksensa antamalla tyontekijoille valtaa ja
vastuuta oikeassa suhteessa. (Kehusmaa 2011, 119; Manka ym. 2007, 9)

Tukea antavassa tyoyhteisossé tyoskennelld&n yhteisten tavoitteiden eteen.
TyoOyhteisossa vallitsee avoin, luottava ja toisille tukea antava ilmapiiri.
Vaikeistakin asioista kyetd&n keskustelemaan avoimesti ja eteen tuleviin
ongelmiin  haetaan  ratkaisua yhdessa. TyoOyhteisé  hyddyntaa
monipuolisesti erilaisten ihmisten asiantuntemusta ja ymmartad jokaisen
tyopanoksen merkityksen kokonaisuudessa. Oppiminen ja uudistuminen
toteutuvat yhteisten kokemusten kautta. Myds epdonnistumiset kasitelldan
ketddn syyllistamattd. Me- tunne ja yhteisollisyys kasvavat yhteisten
onnistumisten kautta, mutta myos yhdessa késiteltyjen epdonnistumisten
kautta. (Kehusmaa 2011, 117)

Yhteisollisyys liséda tyoeldmassa terveyttd, tyohyvinvointia, oppimista ja
tuloksellisuutta. Hyvé tyodyhteison tunnusmerkkind on se, ettd se auttaa
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tyOyhteison jésenid toteuttamaan omaa yksilollisyyttdan. Erilaisuuden
hyvaksyminen luo yhteisollisyydelle perustan, koska erilaisuus tuo
yhteisoon energiaa, jolla yhteisollisyytta voidaan rakentaa. Tydyhteison
yhteisollisyys ja vuorovaikutus synnyttavat sosiaalista padomaa, joka
ilmenee ryhmaan kuulumisen tunteena, luottamuksena,
vastavuoroisuutena ja toimimisena yhteiseksi hyvaksi.

(Manka ym. 2007, 16; Manka & Hakala 2011, 40)

2.1.4. Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisesta

Tyo6hyvinvoinnin kehittdminen tydyhteisdssa on monen tekijdn summa,
eiké toki synny itsestddn. Tyohyvinvoinnin kehittamiselle ei myoskaan ole
olemassa mitdan yhdenmukaista ratkaisumallia, koska kukin ty0yhteiso on
omanlaisensa vahvuuksineen ja puutteineen. Tyéhyvinvoinnista vastuussa
ovat esimiehet ja johto, mutta sen onnistumiseen vaikuttaa koko
tyoyhteison panos. Myds lainsaadantd tuo omat vaatimuksensa
tyoyhteis6jen hyvinvoinnille. Ty6hyvinvoinnin  kehittyminen vaatii
tyOyhteisossa systemaattista johtamista suunnittelua, toimenpiteitd ja
tyohyvinvoinnin sek& toiminnan arviointia.

Tyontekijoiden tyohyvinvointi voidaan n&hdd organisaation strategisena
menestystekijana. Jotta tydhyvinvoinnista syntyisi kilpailuetua, sita
kannattaisi johtaa ja kehittdd suunnitelmallisesti. TyOhyvinvoinnin
kehittdminen kannattaakin liittdd osaksi tyOyhteison strategiatyotd, jota
toteutetaan koko tydyhteison voimin kaikkien sitouttamiseksi toimintaan.
Tyo6hyvinvoinnin edistdmisessd on tirkedd huomioida sekd yhteisolliset
ettd  yksilolliset tarpeet. Koko yhteisobn  kannalta  tarvitaan
yhteenkuuluvuuden tunteen ja yhteisollisyyden edistdmista ja yksilon
tasolla huomioidaan yksilon erityis- ja tilannekohtaiset tarpeet. (Kehusmaa
2011, 122; Manka ym. 2007, 23)

Johdon ja esimiesten rooli tyohyvinvoinnin edistamisessa on merkittava.
Tyohyvinvoinnin  edistamistd  tukevat  organisaatioissa  myos
tyoterveydenhuolto, henkilostéjohto ja tydsuojeluorganisaatio. Myods
tyoeldke- ja vakuutusyhtiét tarjoavat tukeaan tyGhyvinvoinnin
kehittdmiselle. Osana strategiaty6téd tyohyvinvoinnin kehittdmisté voidaan
tukea mm. kehitys- ja tavoitekeskusteluilla, erilaisilla
tyohyvinvointiohjelmilla ja koulutuksilla, tyopaikkaliikunnalla seka
virkistys- ja kulttuuritoimintoja tukemalla.

Tybhyvinvoinnin perustan turvaamisen lisdksi organisaation tarkeimpina
keinoina yksilon henkisen hyvinvoinnin kasvattamisessa ovat kaikille
yhteiset tavoitteet, organisaation joustavuus sek& osaamisen jatkuva
kehittdminen. Jokaisella tydyhteison jasenelld on oltava yhteinen kasitys
tavoitteista ja he my0s toimivat yhdessa yhteisten tavoitteiden
toteuttamiseksi. Tavoitteet pilkotaan pieniin helpommin saavutettaviin
palasiin ja toteutumista seurataan seka toiminnasta haetaan aktiivista
palautetta. My0s tyohyvinvointia kehitetaan tavoitteellisesti
tyohyvinvointiohjelmalla. Itseohjautuvuutta kasvattamalla mahdollistetaan
organisaatiolle joustava rakenne. Joustavasti toimiva organisaatio tukee
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tiimimaistd toimintaa ja yhteisollisyyden kokemusta. Organisaatio luo
tilanteita ja mahdollisuuksia onnistumisen kokemuksille, mika taas
vahvistaa itseluottamusta.

Esimiehen tehtdvdnd on saada tydntekijat motivoitumaan organisaation
tavoitteisiin. Hyvat esimiestaidot ovat avainasemassa synnytettaessa hyvia
tyoyhteisotaitoja. Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisessa korostuukin
vuorovaikutteisuustaidot, joita ovat kuunteleminen, kannustaminen ja
luottamuksen rakentaminen. Myds tunnejohtaminen eli tunteiden
havainnoiminen on nousemassa esimiestydssa yha tarkedampain asemaan.
Esimies huolehtii henkilékunnan hyvinvoinnista, koska se on o0sa
vuorovaikutteista esimiestoimintaa ja edistad pyrkimysta tuloksellisuuteen
ja toimivuuteen. Ongelma- tai konfliktilanteissa esimiehen tehtdvén on
ottaa asia heti késittelyyn. Ongelman selvittdminen ja korjaaminen on
yleensd helpompaa, mitd varhaisemmassa vaiheessa se havaitaan.
Tallainen varhaisen puheeksi ottamisen tai vélittdmisen malli on osoitus
henkilostdlle aidosta huolenpidosta ja  vélittdmisesta tydpaikalla.
Esimiehen malli kannustaa my6s tyontekijoitd ottamaan heidén
epakohdiksi tunnistamiaan asioita puheeksi tyodpaikalla. (Manka ym.
2007, 9, 20; Manka ym. 2011, 38)

Hyvélla johtamisella luodaan organisaation hyva motivaatio, tyonilo ja
ilmapiiri, jossa kaikki tyontekijat ymmartavat myods oman vastuunsa
tyOilmapiirin ja tuloksen luomisessa. Nykyaikainen johtaminen on
tilannejohtamista ja vuorovaikuttamista, jossa johtaja tukee tyontekijoita
arvostaen, neuvotellen, kannustaen ja henkilokohtaisesti itsensd likoon
laittaen. Tallaisen optimistisen ihmiskasityksen omaava johtajan mielesta
jokainen ihminen on arvokas ja ainutlaatuinen. Tutkimusten mukaan
oikeudenmukaisuus on yksi tarkeimmistad tydhyvinvointiin vaikuttavista
tekijoistd. Esimiehen esimerkki oikeudenmukaisuudesta nakyy arjessa ja
heijastuu suoraan tydntekijoiden kokemaan tyéhyvinvointiin. (Manka ym.
2007, 14; Jabe 2012, 36)

Tyo6hyvinvointi  syntyy pienistd arkisista valinnoista tyOpaikalla.
Positiivinen  vuorovaikutus  lisdd  tyohyvinvointia  tydyhteisossa.
Ystavallisyys, kiitosten jakaminen, onnistumisten esiintuonti ja
tdhtihetkien jakaminen nostattavat myonteisyyden ilmapiiria tyopaikalla.
Myds omien tydyhteisotaitojen kehittdminen edesauttaa vastuunottamista
itsestd ja toisista. Se millaista puhetta tydyhteisossa kuulee, kertoo aika
paljon tydyhteisosta. Kuuluuko tydyhteisgssa kunnioittavaa ja arvostavaa
puhetta vai moitteita ja toisten selkien takana puhumista. Jokaisen
tyoyhteison jasenen on syytd aika ajoin pyséhtyd kuuntelemaan
organisaationsa ja myods omaa puhettaan. Kannustamalla muita miettimaan
ja puhumaan yhdessa hyvista asioista ja myods kehitettavistd asioista,
luodaan yhteista positiivista kulttuuria.

(Kehusmaa 2011, 175; Manka ym. 2007, 17).

Vaikuttamismahdollisuudet omaa ty6td koskevaan suunnitteluun ja
pelisdantoihin vaikuttavat yksilon kokemaan tyohyvinvointiin. Myos tyon
haasteellisuudella ja tyonkierrolla on vaikutuksensa ty6hyvinvoinnin
kokemukseen. Palautteen saaminen omasta tyodsta on ensiarvoisen térkeaa
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tyossd koetulle onnistumisen tunteelle. Kannustearvoa lisad myds tyon
sisallon  monipuolisuus ja mahdollisuus oppia uutta. Tyodn siséllon
yksil6llinen suunnittelu ja erilaiset joustot mahdollistavat tyontekijoiden
elaméntilanteen ja erilaisten uratilanteiden huomioimisen tyQssé.
Yksilollisyyden  huomioiminen  edellyttdd  suvaitsevaisuuden ja
luottamuksen ilmapiirin kasvua tyoyhteisoissa. (Kehusmaa 2011, 193-194;
Manka ym. 2007, 9)

Jokainen on vastuussa omasta terveydestddn ja hyvinvoinnistaan ja myos
siit4, ettd muilla on mahdollisuus voida hyvin. ltsensd johtamisen taidot
ovat avainasemassa omaa tyohyvinvointia kehitettdessdé. Omaa
itsetuntemusta lisédmaélla yksilo saa avaimia oman eldménhallintansa
kehittdmiseen. Itsetuntemuksen lisddminen edellyttdd pysahtymistd ja
oman elamantilanteensa ja itsensé tarkastelemista sek& peiliin katsomista,
mika ei aina onnistu ilman ulkopuolista apua. Tyon-, perheen ja vapaa-
ajan yhteensovittaminen helpottuu kun tuntee omat tarpeensa ja
jaksamisensa rajat. Rajoja asettamalla on aikaa palautumiseen ja lepoon,
jota voi myos tehostaa riittavalla unella, rentoutumisella ja hyvilla
harrastuksilla. Terveelliset elaméntavat; hyva ruokavalio ja liikunta
auttavat pitdmaan ylla hyvaad hyvinvointia ja energisyyttd. Myos
positiivisten tavoitteiden asettaminen ja niiden kuvittelu mielessé edistavat
omaa hyvinvointia, seké& edesauttavat positiivisen mielialan ja asenteen
yllapidossa.

2.2. Elaménhallintataidot ja itsensé johtaminen

Ty0Oyhteisoissa johdolla ja esimiehilld on oma térkeé roolinsa toiminnan ja
ihmisten johtamisessa. TyoOntekijat odottavat vahvaa johtamista ja eivat
useinkaan tiedosta omaa vastuutaan tyOyhteison tai edes omasta
hyvinvoinnistaan. Jokainen tyontekija on kuitenkin vastuussa itse omasta
toiminnastaan ja sen vaikutuksista kokonaisuuteen. Omalta osaltaan
jokainen on johtaja, oman eldménsa ja itsensa johtaja, joka johtaa
tietoisesti omia ajatuksiaan, tunteitaan, asenteitaan, kayttdytymistaan ja
toimintojaan. Jokaisella yksil6lla on joka pdivé ja joka hetki vapaus valita
miten han ajattelee tai toimii. (Rytikangas 2011, 5)

Elaménhallinta on keskeinen hyvinvoinnin perusta. Eldmanhallinta on
taitoa pitdd oma eldama koossa. Se on henkinen voimavara, jonka avulla
ihminen selvidd Kkiireen keskelld stressitilantanteista ja erilaisista
vastoinkdymisistd. Eldménhallinta on tunnetta siité, ettd kontrolli omasta
elamaésté on hanen omissa kasisséan. (Aarnio-Tervo ym. 2010, 3)

Hyvinvointiimme vaikuttaa ratkaisevasti hallinnan tunne. Mitd enemman
ihminen kokee vaikuttavansa tyohonsa ja elamééns, sitd paremmin hén
jaksaa. Nykypaivéan tyéeldmén muutoksessa ja paineessa yha useammat
kokevat ajelehtivansa ulkopuolisena ilman hallinnan tunnetta. Tdméa voi
nédkya avuttomuutena ja passiivisuutena, jolloin ihminen odottaa
toimiakseen kaskyja ja ohjausta ulkopuolelta. El&manhallinnan tunteen
heikentyminen johtaa usein sairastuneisuuden, masentuneisuuden ja
stressaantuneisuuden lisé&dntymiseen. (Manka 2008, 153)
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Professori Marja-Liisa Manka valottaa kirjassaan Tiikerinloikka tyoniloon
ja menestykseen sitd miten tydeldamd on jatkuvassa muutoksessa
aiheuttaen tehokkuus vaatimuksineen Kkovia paineita tyontekijoille.
Muutosten keskelld eldminen vaatii nopeaa paatoksentekoa ja aivan
uudenlaisia taitoja selvita haasteista. Perinteisen ammatillisen osaamisen
rinnalla  korostuvat itsendistd tyoskentelyd edistdvat metataidot:
elamanhallinta, kumppanuustaidot, ihmisten ja tehtévien johtaminen sek&
innovaatioiden ja muutosten hallinta, jotka on esitetty kuvassa 7. (Manka
2008, 9 ja 37)

Yleiset
tyoelamavalmiudet

lhmisten ja Innovaatioiden
o : Kumppanuus- s
Eldmé&nhallinta / tehtévien ja muutosten
taidot . . :
johtaminen hallinta

| | | |

et Vuorovaikutustaito
omien uskomusten Koordinointikyky

tunnistaminen Hahmottamiskyky

RO Paatoksentekotaito
Kyky organisoida ja A
it slse Verkostoitumistaito o innovatiivisuus,
hallita ajankayttoa Johtamistaito
muutosherkkyys
Suullinen, kirjallinen
ja sdahkoinen
viestintataito

Taito hallita
konflikteja

Oppimisen halu ja

taito Riskinottokyky

Ongelman Visiointikyky

ratkaisutaito

» Alaistaidot” Tunnealytaidot

Kuva 7. Metataidot. (Manka 2008, 36)

Eldmanhallintataidot ovat kykya kehittdd omia toimintamallejaan ja
rutiinejaan siten, ettd ne auttavat selviytymé&an epévarmuudessa.
Kumppanuustaitojen hyvé hallinta auttaa toimimaan avoimesti ja hyvéssa
vuorovaikutuksessa erilaisten ihmisten kanssa ja ymmartdméan heidéan
tarpeitaan sekd toimimaan saadun palautteen pohjalta erilaisissa
vaikeissakin tilanteissa. lhmisten ja tehtadvien johtamisella saadaan
tehtdvat suoritetuiksi suunnittelemalla, koordinoimalla ja kontrolloimalla
ihmisid ja resursseja. My0s tunnedlytaidot ovat nousseet tydeldméssa
tarkedédn rooliin kykynd ymmartdd muiden tunteita ja nédkokulmia sekd
ottaa ne k&aytdnnossd huomioon. Innovaatioiden ja muutosten hallinta
voidaan ymmartad kykynd hahmottaa asioita ja synnyttéa aloitteellisuutta
sekd johtaa muutosta. (Manka 2008, 37; Ruohotie 2000, 42)

Elaménhallinta on kyvykkyyttd ottaa vastuu omasta toiminnasta. Se on
myos kykyé kontrolloida omaa kayttaytymistd ja ajattelua sekd parantaa
omaa suoritusta, mika edellyttdd toiminnan tielld olevien esteiden
tunnistamista ja poistamista. Elaméanhallinta sisaltdd omien taitojen ja
osaamisen tiedostamisen, kehittdmisen ja soveltamisen. Elaménhallintaa
liittyy itsetuntemus ja oman ympariston tiedostaminen, kyky hallita
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itseddn ja ajatuksiaan seka sita kautta tunteitaan, kyky hallita muutosta ja
epavarmuutta, kyky hallita konflikteja sekd sopeutua muuttuviin
tilanteisiin. Elaméanhallintaan liittyy vahvasti omat asenteemme siitd miten
koemme voivamme vaikuttaa omaan eldam&admme. Olemmeko valmiita
kyseenalaistamaan uskomuksiamme ja oppimaan kokemuksistamme.
Voimme suhtautua asioihin positiivisesti ja rakentavasti tai voimme
purkaa patoutunutta kiukkuamme muihin tai taistella el&man
epéoikeudenmukaisuutta vastaan. Asenteesta ja suhtautumisestamme
riippuen voimme valita tien omalle menestyksellemme. (Ruohotie 2000,
43)

2.2.1. Itsensd johtaminen

Itseddn johtamalla yksil6 tavoittelee hyvinvointia ja itsensé toteuttamista.
Alykkaasti itsedan johtava yksil tekee parhaansa oman hyvinvointinsa
kehittdmiseksi. Hyva itsensa johtaminen on pyrkimystd parempaan
itsetuntemukseen, ammatillisten ja henkilokohtaisten vahvuuksien
hyodyntamistd, oman itsearvostuksen kasvattamista ja oman itsetunnon
madrittamistd. Lisaksi itsensd johtamisen avulla yksilo pyrkii [0ytamaan
elaman tasapainoa ja merkityksellista elamad. Suuri osuus tdssa itsensa
johtamisessa on yksilon oman mielen johtamista. (Sydédnmaalakka 2006,
5, 44).

Pentti Syddnmaalakka (2006) on maaritellyt itsensa johtamisen mallin,
jossa johdamme itsedmme yrityksen Oy Mind Ab toimitusjohtajana, kuva
8. Mallissa on viisi itsensd johtamisen perusaluetta: keho, tunteet, mieli,
arvot ja ty6. Nama alueet voidaan ndhdd myos hyvinvoinnin osa-alueina:
fyysinen-, psyykkinen-, sosiaalinen-, henkinen- ja alyllinen hyvinvointi.
Liséksi, meilld on uudistumisprosessi, joka vastaa kokonaisvaltaisesta
uudistumisesta ja tietoisuus, joka toimii kaikkien osa-alueiden
toimitusjohtajana. (Sydanmaalakka 2006, 18, 29)

Tietoisuus
I T } T _ 1
Keho Mieli Tunteet Arvot Tyo
(fyysinen) (psyykkinen) (sosiaalinen) (henkinen)  (ammatillinen)

Uudistuminen: itsetuntemus, itseluottamus ja reflektio

O ravinto O ajattelu O tunteiden Q arvot O avaintehtdvit

Q liikunta O muisti hallinta U paamédrdt O tavoitteet

Q lepo U oppiminen O positiivisuus O merkitys J osaaminen

Q uni O luovuus QO ihmissuhteet O henkiset O palaute

O rentoutu- [ havainnointi O harrastukset virikkeet O kehittyminen
minen O yhteistllisyys O tasapaino

Kuva8.  Pentti Syddanmaalakan Oy Mind Ab. (Syddnmaalakka 2006, 29)
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Sydanmaalakan itsensd johtamisen perusalueista huolehtiminen tarkoittaa
kokonaiskuntoisuutemme yll&pitoa eli olemme silloin vastuussa omasta
uudistumisestamme,  tehokkuudestamme  ja  hyvinvoinnistamme.
Fyysisestd hyvinvointiin liittyy omasta kehostamme huolehtiminen
laadukkaalla ja riittavalla ravinnolla, riittava levolla ja palautumisella seka
oikeanlaisella liikunnalla. Psyykkinen hyvinvointi on tyytyvaisyytta
elamaan, elaméniloa ja energisyyttd. Psyykkiseen hyvinvointiin kuuluu
parempi ajatusten ja keskittymisen hallinta. Sosiaalinen hyvinvointi
ilmenee toimivissa ihmissuhteissa, positiivisena energiana ja kannustavana
ilmapiirind.  Sosiaalisen  hyvinvointiin ~ liittyy  my6s  hyvait
vuorovaikutustaidot ja sosiaalinen alykkyys. Henkinen hyvinvointi on
tasapainoisuutta ja luottavaisuutta. Henkinen hyvinvointi on tunnetta ja
tietoa siitd, ettd omalla elimalla on merkitysta. Alyllinen hyvinvointi
merkitsee sitd, ettd meill& on riittdvasti haasteita eldmdssamme omaan
osaamiseemme nahden. Alylliseen hyvinvointiin kuuluu myos se, etti
meilld on tavoitteita ja kehitimme itsedmme jatkuvasti. (Rytikangas 2011,
29; Sydanmaalakka 2006; 30-33)

Uudistuminen eli kehittyminen ja kasvu ovat itsensd johtamisen
ydinasioita. Uudistuminen koostuu hyvasta itsetuntemuksesta, riittavasta
itseluottamuksesta ja reflektointitaidoista. (Syddnmaalakka 2006, 33).
Itsetuntemus on yksilén ymmarrysté itsestaan. Se on kykya tunnistaa ja
tiedostaa oman kayttdytymisen ja toiminnan taustalla oleva ajattelu,
tunteet ja halut. Hyva itsetuntemus on lahtokohtana yksilon henkiselle
kasvulle ja myds hyvén itsetunnon perusta. Uudistuminen ja kehittyminen
edellyttdvat aina muutosta omassa vanhassa toiminnassa tai olosuhteissa.
Hyvé itseluottamus auttaa meitd ottamaan riskejd, jotta uskaltaisimme
menna kehittyméan ja kasvamaan oman mukavuusalueemme ulkopuolelle.
Itsetuntemus kehittyy reflektoimalla eli pysdhtymalla pohtimaan omaa
toimintaamme, ajatteluamme ja myds omien tekojemme seurauksia
mahdollisimman objektiivisesti. Tallainen itsetutkiskelu edellyttdd oman
tietoisuuden muuttamista ja kehittdmistd siten, ettd siita tulisi osa
arkirutiinejamme. (Sydédnmaalakka 2006, 33-34; Aarnio-Tervo ym. 2010,
21)

2.2.2. Tietoisuus — Tietoinen ldsndolo

Syddnmaalakan (2006) mukaan “dlykds itsensd johtaminen on oman
tietoisuuden syvallista, laaja-alaista ja kéaytdnnollistd kehittdmista”
(Sydédnmaalakka 2006, 253). Itsemme johtamisessa tutustumme jatkuvasti
itseemme ja menemme tutkiskelussa aina vain syvemmalle omaan
minuuteemme. Usein méaritdmme itsemme jonkin ulkoisen ominaisuuden,
perheen tai ammattimme perusteella, mutta ne eivat kuitenkaan tuo omaa
todellista mind&mme esiin. Tekemélld matkaa itseemme kysyen: “kuka
mind olen?”, 10yddmme tietoisuutemme eli “sisdisen tarkkailijamme”.
Opimme ottamaan etdisyyttd ja tarkkailemaan itsedmme ikaan kuin
ulkopuolelta ja saatamme huomata, ettd emme ole kehomme, tunteemme
tai ajatuksemme. Tietoisuus on havainnointia tarkkaavaisuutemme
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kohteina olevista kehon toiminnoista, ajatuksista, tunteista ja mielikuvista.
(Sydédnmaalakka 2006, 253 - 261)

Ihmisten ajatukset eivdat useimmiten ole ldsnd tdsséd hetkessa.
Ajatuksemme ovat useimmiten, joko menneisyyden muistoissa ja
murheissa tai tulevaisuuden tehtavissd sek& haaveissa. Me emme
kuitenkaan voi hoitaa asioita menneisyydessa tai tulevaisuudessa. Meilla
on oikeastaan olemassa vain tdmé hetki. Kasvaminen ja kehittyminen
vaativat sitd, ettd olemme l&sna tassa hetkessd, joten lasnédolon taitoa
voidaan pitdd yhtend tarkeimmistd asioista itsensd johtamisessa.
(Rytikangas 2011, 16; Sydédnmaalakka 2006, 268)

Tietoisesta lasndolosta kéytetddn myods nimitysta tietoisuustaidot eli
mindfulness. Mindfulnessin filosofiaan sisaltyy se, ettd jokainen hetki
elamassamme on tarked ja merkityksellinen ja ettd jokaista hetked on
mahdollista tyostaa, olivatpa tuon hetken kokemukset sitten tdynna tuskaa,
surua, epéatoivoa ja pelkoa tai eivét. Se on hyvaksyvéaa, tietoista ldsndoloa
ilman, ettd arvostelemme tai tuomitsemme ajatuksiamme, tunteitamme tai
tilanteitamme. Jokaisella meistd on kyky, hyvaksyvdan tietoiseen
lasndoloon. Tietoinen l&sndolo tarkoittaa, ettd harjoitamme kykydmme
kiinnittdd huomiomme nykyhetkeen, hyvéksyen sen ilman arvostelua.
Tietoista lasndoloa on helppo léhestyd. Tie l&sndoloon saavutettavissa,
joka hetki ja se on yhtd lahelld kuin on oma kehomme, mielemme ja
hengityksemme. (Rytikangas 2011, 17; Kabat-Zin 2007, 34-35)

Ulkomaailman tapahtumiin ja omiin sisdisiin  kokemuksiimme
tiedostamattomasti reagoiminen vie meiltd huomaamattamme valtavan
méaaran energiaa. Harjoittamalla hyvéksyvaa, tietoista lasndoloa opimme
kayttdmaan ja suuntaamaan tuon aikaisemmin tuhlaamamme energian.
Opimme rauhoittumaan ja saavuttamaan syvéan rentoutumisen tilan, joka
ravitsee ja vahvistaa kehoa ja mieltimme. Se auttaa meitd nédkemaan
selkedmmin miten eldmme ja edistdd meitd tekem&an tarvittavia
muutoksia  eldménlaatumme  ja  terveytemme  kohentamiseksi.
Rentoutuminen ja levollisuus auttavat meitd myos tekemadn syvallisia
sisdisia oivalluksia ja ndkemdan meissa itsesséimme aivan uusia
tuntemattomia  alueita,  jotka  edistdvdt meitd  kehittdmaan
itsetuntemustamme. (Kabat-Zin 2007, 34)

2.2.3. Fyysinen hyvinvointi

Fyysinen terveys ja toimintakyky ovat perusta kaikelle toiminnallemme.
Aivojemme ja koko elimisttmme toimintakyky riippuu suoraan
saamamme hapen, veden ja ravinnon maaréstd. Energiatasoamme nostaa
myos aktiivinen palautuminen ja arjesta irrottautuminen. Unen ja
palautumisen tarve on yksil6llistd, mutta useimmille tyoikaisille riitt4 7-8
tunnin youni saadaksemme riittdvasti lepoa ja energiaa tulevan paivaan.
Tarkedd on tuntea itsensa aamulla heréttyddn levanneeksi. Eldman- ja
paivarytmin muutos on tarpeen, jos unet j&&vat saannollisesti liian
lyhyeksi ja itsensd tuntee jatkuvasti vasyneeksi. (Rytikangas 2011, 29;
Aarnio-Tervo 2010, 7)
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Sithen miten hengitdmme, ei arjen kiireessd juuri tule kiinnittdneeksi
huomiota. Onhan hengitys kuitenkin automaattinen, tiedostamaton
toiminteemme. Emme kuole jos olemme ajattelematta, etta hengitdmme.
Nykyaddn me kuitenkin hengitdmme vajaasti eli hengitdimme pinnallisesti
vain keuhkojemme yldosalla. Kiire ja stressi vaikuttavat siihen, ett4
hengitdmme nopeasti ja pinnallisesti, jolloin emme kéytd koko
keuhkojemme kapasiteettia ja hengittdmista auttavat lihaksemme myos
surkastuvat ~ kdyton  puutteesta.  Pysédhtymélld ja  ka&antamalla
tietoisuutemme  hengitykseemme  ja  harjoittelemalla tietoisesti
syvéhengitystd, = voimme  parantaa omaa  vireystilaamme ja
suorituskykydamme. (Rytikangas 2011, 30)

Nykypaivana ravintosuosituksia tulee ja menee. Mediat pursuavat erilaisia
ravinto ja dieettiohjeita Kiireiselle ihmiselle. Noudatit sitten, mité
ruokavaliota tai suositusta vain, niin aina tulee uusi suositus, jonka
sanotaan olevan parempi kuin vanha. Térkeintd on kuitenkin kuunnella
omaa kehoaan ja vireystilaansa eli syéda sen mukaan miten itse voit hyvin
ja tunnet itsesi virkedksi. Saannollisyys ja monipuolisuus sekd kohtuus
ovat terveellisen ruokavalion perusta. Hyvén laatuisessa ravinnossa on
tarkeintd valita sellaisia ruoka-aineita, joista saamme riittavasti vireytta ja
aivoillemme tédrkeitd ravinto-aineita. On my6s hyva muistaa juoda
riittdvasti  vettd, silla jo pieni nestevajaus laskee merkittavasti
suorituskykydmme. (Rytikangas 2011, 32)

Ihminen on luotu liikkumaan, ei istumaan pdivat pitkat ndyttopéaatteen
vieressd. Saanndllinen liikunta on hyvinvointimme kannalta oleellista.
Lyhytkin liikunta ja ulkoilu pdivittdin tuovat hyvaa oloa, energisyytta,
rentoutta ja tyytyvaisyytta itseen. Liikuntaa olisi hyvd harrastaa
mahdollisimman monipuolisesti, péivittaistd hyotyliikuntaa unohtamatta.
Saannollisen  liikunnan  tuli  sisdltdd  aerobisia  harjoitteita,
lihaskuntoharjoitteita seké lihaskunnosta huolehtimista eli venyttelya. 1&n
karttuessa on yha tarkedmpaa pitda hyvaa huolta omista voimavaroistaan
lilkkumalla, mutta my6s tasapainottamalla tyon ja vapaa-ajan suhdetta.
Tekemaélld tyon ulkopuolellakin itsed miellyttavia ja rentouttavia asioita
jaksaa myos tydssédan paremmin. (Rytikangas 2011, 34)

2.2.4. Psyykkinen ja henkinen hyvinvointi

Psyykkisesti hyvinvoiva ihminen on tyytyvdinen eldmaansa, mika nakyy
energisyytend ja eldmdanilona. Psyykkinen hyvinvointi nakyy myos
aktiivisuutena ja oman itsensa hyvaksymisend. Psyyke (mieli) on yksilon
henkilokohtaista tulkintaa, joka koostuu ajatuksista, mielikuvista ja
tunteista. Thminen luo jatkuvasti huomaamattaan omaa todellisuuttaan eli
liittdd tapahtumiin, asioihin ja esineisiin tiedostamattaan tulkintoja ja sita
kautta tunteita. Tulkintamme tulevat suurimmaksi osaksi menneisyydestd,
opituista eldmankokemuksistamme. Kun ymmaéarrdmme tdman voimme
kiinnitt4d huomion omiin ajatuksiimme ja luoda eteen tulevista
tapahtumista parempia ja rakentavampia tulkintoja. Oman psyykkisen
hyvinvoinnin kehittdminen ldhtee liikkeelle siit4, ettd ymmartaa
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millaisessa psyykkisessé tilassa viettdd normaalisti aikaansa ja miten se
vaikuttaa eldman kokonaisuuteen. (Dunderfelt 2009, 21; Dunderfelt 2010,
17)

Meidan on mahdollista valmentaa omaa mieltimme vaikuttamalla omaan
ajatteluumme, tunteisiimme ja siihen miten todellisuutta tulkitsemme.
Oman mielen valmentamista on tutkittu viime vuosina paljon, etenkin
positiivisessa psykologiassa ja neurotieteissd. Etenkin aivojen ja
hermoston toimintaa sekd rakennetta tutkivissa neurotieteissa on osoitettu,
miten oman mielen tietoisen valmentamisen avulla on mahdollista kehitt&da
omaa ajatteluaan. Kun valmennamme omaa mieltimme ja tulemme
tietoisiksi omista ajattelu- ja reaktiomalleistamme, voimme rakentaa
itsellemme omaa hyvinvointiamme tukevia mielentiloja. (Kehusmaa 2011,
19-20)

Mielemme on jatkuvassa liikkeessa: ajatuksia, mielikuvia ja tunteita tulee
ja menee. Ajatuksillemme ja tunteillemme on tyypillista se, ettd ne
vahvistuvat mitd enemmaén kiinnitdmme niihin huomiota. Stressin tunne
on tastd hyva esimerkki. Mitd enemman ajattelemme Kiiretta ja siité
puhumme, sitd kiireisemméaltd meistd alkaa tuntua ja stressin tunne
kehittyy ja vahvistuu. Mielemme alkaa tayttya sisdisellda hopotyksella
’kiire puheella”, joka vahvistuu ja vahvistuu, mutta ei johda mihink&éan.
Jos emme tietoisesti osaa valmentaa mieltimme rauhoittumaan ja
lopettamaan sisdistd jatkuvaa pulputusta voi se johtaa stressin fyysisten
oireiden puhkeamiseen. Omaa mieltddn voi oppia valmentamaan
tietoisesti. Oma mieli on helpointa hiljentdd, pysahtymalla ja
rentouttamalla oma keho. Kun pysdhdymme, otamme hyvan asennon ja
keskitamme ajatuksemme hengitykseemme, alkaa kehomme rentoutua ja
samalla rentoutuu mielemmekin. Oman mielen hiljentdminen ja tietoinen
lasndolo ei onnistu hetkessda vaan se vaatii jatkuvaa harjoittelua ja
karsivéllisyytta. (Kehumaa 2011, 20-21; Dunderfelt 2009, 62)

Ihmiset pysédhtyvat harvoin tutkiskelemaan itseddn ja toimintatapojaan.
Erilaisten eldméssamme eteen tulevien kriisien seurauksena ja
olosuhteiden kaydessa liian sietdmattomaksi meilla laukeaa tarve eldman
ja tulevaisuuden pohdiskeluun. Saatamme olla ahdistuneita tai syvissa
tunteissa ja teemme ehké& héatéisia paatoksia, joita kadumme myohemmin.
Tunneélykk&asti toimiessamme tunnistamme omat tunteemme ja teemme
néista havainnoista hetkeen sopivia paatelmié ja p&atoksia, oman ajattelun
ja toiminnan tueksi. Tunteilla on aina joku viesti meille, ne kertovat miten
voimme. Niiden voidaan ajatella myds olevan ystdvidmme, vaikka
pahojen tunteiden kohtaamien voi ollakin vaikeaa. Tunteita voi oppia
ymmartdméaéan eli tunnistamaan eron siind milta tunne tuntuu ja mika sen
todellinen merkitys itselle on. (Saarinen & Kokkonen 2003, 17 ja 28)
(Dunderfelt 2006, 81)

Huono olomme, oli sitten kyse esimerkiksi stressista tai
huolestuneisuudesta,  johtuu  pohjimmiltaan vaan siitd  mihin
huomaamattamme suuntamme ajatuksemme eli niihin asioihin, joita
yleensé haluamme vélttdd. Tunnemme olomme huonoksi kun ajattelemme
jotain, jota emme halua eldmd&mme. Tunnetilamme madrittelee
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minkélaista kayttdytymistd ja toimintaa saamme aikaiseksi, kuva 9.
Siséinen tunnekokemus ilmenee kehollisena tuntemuksena, puhtaana
subjektiivisena tunteena ja emootiona eli tunteena, jossa mukana on
ajatuksia, mielikuvia, muistoja ja tulkintaa (Dunderfelt 2006, 67). Tunne
on nopea ja véliton psyykkinen kokemus jostain asiasta tai tapahtumasta.
Se voi olla vihastumista, pelkoa, kiinnostusta tai ihastumista jotain asiaa
kohtaan. Emootio syntyy kun nopeasti syntyvaa tunnereaktiota tulkitaan
tiedostamattomasti vanhoilla opituilla malleilla eli uskomuksilla ja
ehdollistumilla. Tunnekokemukset nédkyvat myos fysiologisina ja
biologisina tapahtumina hermojérjestelmédn ja  hormonitoiminnan
reaktioina. (Piril&d 2013, 38 ja 46; Dunderfelt 2011, 86)

-~

1
! Arvot, uskomukset, |
| ehdollistumatjne. |

Emootio =
@ Tunteeseen liittynyt

tulkinta
Mielikuvat, sisdinen
keskustelu

:> Toimi nta,
kayttdytyminen

Elamyksellinen
kehollinen tuntuma
- Fysiologiset ja
biologiset tapahtumat

Kuva9.  Tunteisiin liittyvat ulottuvuudet. (Mukaillen Dunderfelt 2009, 91 ja Pirila
2013, 38).

Uskomukset ovat yksilon omia kasityksid todellisuudesta. Meilla
jokaisella on oma uskomusjarjestelmdémme, joka ohjaa ajatteluamme ja
toimintaamme. Meilld saattaa olla paljonkin uskomuksia, jotka rajoittavat
toimintaamme. Saatamme ehké ajatella, ettd “en ole riittdvd hyva”, “olen
lilan vanha oppimaan”, “en osaa” jne. Téllaisilla uskomuksilla ei
valttamattd ole mitdan tekemistd todellisuuden kanssa, mutta ne estavat
yksilod saavuttamasta tavoitettaan tai muuten olemaan menestymatta
elaméssddn. Kun muutamme eldm&mme rajoittavat uskomukset
tarkoituksenmukaisemmiksi, muutamme samalla tapaamme ajatella asioita
ja voimme saada merkittdvid muutoksia aikaan elaméssamme. (Pirila
2013, 39)

Henkisesti hyvinvoiva ihminen eldad sopusoinnussa omien tiedostettujen
arvojensa ja periaatteidensa kansa. Henkinen hyvinvointi on luottamusta
eldmaddn ja kokemusta siitd, ettd omalla elamélld on jotain syvempéa
merkitystd. Arvot vastaavat kysymykseen “mikd minulle on térke&a
eldmdssdni?”. Thmiset harvoin pyséhtyvit pohtimaan sitd, mikd heille on
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tarkedd ja onko heiddn arvomaailmassaan ristiriitoja. Arvoristiriidat
syntyvét kun jostain syystd jokin arvo siirtyy toisen arvon toteutumisen
esteeksi. Nama arvoristiriidat sitten alkavat estdd ihmistd saavuttamasta
onnellisuutta ja menestysta. Arvojen lisdksi oman eldmantehtavan
selvittdminen on tdrkedd, koska ne antavat eldmalle suunnan ja
merkityksen. llman suuntaa eldmé ajautuu helposti alueille, jotka eivat tuo
itselle tyydytysta ja iloa. (Syddanmaalakka 2006, 2007)

2.2.5. Sosiaalinen hyvinvointi

Sosiaalinen hyvinvointi nayttaytyy meille toimivina ihmissuhteina ja
perheemme hyvinvointina. Sosiaalisesti hyvinvoiva ihminen viihtyy myds
itsensd kanssa ja osaa johtaa itsedan hyvin. Sosiaalisen hyvinvoinnin
kehittymiselle ovat térkeitd hyvat vuorovaikutustaidot ja sosiaalinen
alykkyys. Sosiaalisen verkoston laatu ja maara ovat myos térkeité.
Sosiaalinen verkosto muodostuu yksilon lahelld olevista ihmisista joiden
kanssa han jakaa elamansa: perheestd, sukulaisista, ystavista, tyokavereista
jne. Laadukas ja riittdvan laaja sosiaalinen verkosto luo ihmiselle
perusturvaa ja tuo myos rikkautta elamaan. Hyva ihmissuhdeverkosto
takaa myo6s sosiaalista tukea eldamén yllattavissa tilanteissa. On tarkeda
yllapitdd yhteyksid ystaviin ja tuttaviin, joilta voi saada tukea ja
myotatuntoa elaman karikoiden yllattaessa. (Arnio-Tervo 2010, 33)

Kaikissa ~ ihmissuhteissamme  on  suurimmaksi  osaksi  kyse
kommunikoinnista, joka voi olla sanatonta tai sanallista, ja ei vélilla aina
niin toimivaa tai jopa tuhoisaa. Harjoitamme toistemme kanssa
kommunikaatiota jatkuvasti. Luulemme usein, ettd toiset ihmiset
kuuntelevat vain sanojamme. Kuitenkin kéayttamdmme kehonkieli,
aanensdvy ja meistd nakyva mielentila vaikuttavat myos siihen, miten
vastaanottaja valittdmamme sanoman kokee. Antoisien ihmissuhteiden
perusedellytys on se, ettd pystymme kuuntelemaan ja ilmaisemaan
itsedmme hyvin. (Farm 2009, 142)

Jokainen kohtaaminen eldmassa synnyttaa joko positiivista tai negatiivista
energiaa. Voimme antaa kaikille kohtaamisillemme positiivisen ja
arvostavan sykayksen olemalla 1&dsna. Kohtaamalla ja ndkemalld toisen
tietoisesti 14snd olevana, aidosti arvostaen ja kuullen, pystymme
kehittdmadn  omaa  vuorovaikutustamme  erilaisissa  tilanteissa.
Vuorovaikutukselle tdytyy myos varata riittavasti aikaa. Todellisessa lasné
olevassa vuorovaikutuksessa viestintd on aina avointa, suoraa, rehellista ja
toista kunnioittavaa. Se vaatii myds rohkeutta nostaa vaikeita asioita esiin
ja keskustella niistd rakentavasti. Todellisessa vuorovaikutuksessa viestin
lahettdja varmistaa aina viestin perillemenon ja ymmaértdmisen.
(Rytikangas 2011, 60 ja 67)
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2.3. Coaching kehittdmismenetelmana

Coaching on nykymuodossaan suhteellisen uusi toimiala. Coucheja eli
valmentajia on voinut palkata kaupallisesti urheilun ulkopuolelta vajaan
kahdenkymmenen vuoden ajan. Coaching on kuitenkin aina ollut osa
ihmisten eldmé&. Kaikki lapsiaan ehdoitta rakastaneet vanhemmat ovat
kéyttdneet sitd, tukemalla ja rohkaisemalla lapsiaan oppimaan ja
kasvamaan, samalla uskoen heidén potentiaaliinsa seka antaen heille tilaa
itseoivaltamisen riemuun ja kokemuksesta oppimiseen. Carlssonia &
Forsellia (2008, 20) lainaten, coachingin yksi paatarkoituksista onkin
auttaa ithmistd johtamaan itsedén, ajatteluaan ja toimintaansa itselleen
sopivammin, tehokkaammin ja innostavammin. (Carlsson & Forsell, 20).

2.3.1. Mité on Coaching?

Coachingia on tutkittu Suomessa vield melko véhan ja suomenkielista
kirjallisuuttakin aiheesta on niukasti saatavilla. Myds coaching kasitteena
on vield melko tuntematon ja jasentdmaton. Tekniikan tohtori Riina
Parppeikin  (Parppei  2008) kuvaa coachingia  kaésittelevassa
vaitoskirjassaan coaching kasitteen madrittelyn hankaluutta. Coachingin
héan maéarittelee yksilolliseksi valmennusmuodoksi, jolla nopeutetaan ja
tehostetaan valmennettavan tavoitteen saavuttamista ja henkilokohtaista
kehittymista. Coaching termind on alkanut vakiintua suomenkielisessa
kirjoittelussa, vaikka rinnan myds kaytetddn paljon suomenkielista
kaannostd valmennus. Parppein esimerkkid noudattaen kaytadn tdssa
kehittdmistyodssd termid coaching liittyen kehittdmistydssa kaytettavaan
valmennusmuotoon. Prosessiin osallistuvista toimijoista kaytdn termeja
valmentaja ja valmennettava. (Parppei 2008, 4 - 5)

Kirjallisuudesta ja eri coaching —jarjestoilta 10ytyy hyvinkin erilaisia
maéaritelmia coachingista. Néita ovat muun muassa:

e Eldmantaidon valmentajat ry maarittelee Life coachingin
ratkaisukeskeiseksi, kaytannolliseksi ja tulevaisuuteen suuntautuvaksi
tyoksi. Life coaching auttaa asiakasta I0ytdmaan omat unelmansa ja
tavoitteensa tyossd, elaméssa ja ihmissuhteissa, sek& nauttimaan
enemman tasta hetkestd ja elaméstad. (Elaméantaidon valmentajat ry,
2012)

e Kansainvélisen coaching-yhdistyksen ICF:n (International Coach
Federation) maééritelmdn mukaan “Coaching on toimimista
kumppanina asiakkaille ajatuksia haastavassa ja luovassa prosessissa,
joka inspiroi heitd maksimoimaan henkilokohtaisen ja ammatillisen
potentiaalinsa.” (ICF 2012; ICF Finland 2012)

e Mikko Ré&sénen tiivistdd coaching madritelman tavoitteelliseksi ja
rajatuksi  valmennusprosessiksi ~ valmennettavan  ja  hdnen
organisaationsa parhaaksi. (Résénen 2007, 15)

e Starrin mukaan coaching on yksinkertaistettuna keskustelua tai sarja
keskusteluja toisen henkilon kanssa. Coachin aikomuksena on tuottaa
keskustelua, joka hyodyttdd koutsattavan oppimista ja kehittymista.
(Starr 2011, 4)
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Life coacheja kouluttavan Valmentamon maaritelman mukaan coaching
on toimintamuoto, jossa valmentaja auttaa valmennettavaa saavuttamaan
tavoitteensa ja padadmaéransd sekd edistdd valmennettavan oppimista ja
kokonaisvaltaista  kehittymistd.  Valmennuksessa tahdatdan  myos
valmennettavan itseohjautuvuuden lisdédmiseen ja vastuunottoon omasta
itsestddn, eldmastddn ja toiminnastaan. Valmentajan tehtavana ei ole
neuvoa valmennettavaa vaan pikemminkin kannustaa valmennettavaa itse
oivaltamaan héanelle itselleen kehittymisen kannalta oleelliset asiat.
Valmennus ei ole terapiaa, jossa kayd&an I&pi valmennettavan
menneisyyttd ~ mielenterveydellisten ongelmien ratkaisemiseksi.
Valmennus ei myoskadn ole johonkin tiettyyn asiasisaltoon liittyvaa
konsultointia. (Valmentamo 2011)

Coaching voidaan luokitella kahteen eri kategoriaan sen mukaan missé
toimintayhteydesséd coaching tapahtuu ja mitd siséltdd valmennettava
coachingiin tuo. Itse coachingin systemaattinen rakenne ja coaching
dialogi ovat kaikissa toimintayhteyksissd samanlaiset. Naméa kategoriat
ovat life coaching ja business coaching. Business coaching tapahtuu
tyoyhteisossa tai liiketoiminnassa ja sen lahtokohtana ovat organisaation
tavoitteet. Life coachingin eli elaméntaidon valmennuksen tavoitteet ovat
l&htoisin aina valmennettavasta itsestdan. Vaikka coachingiin liittyy aina
henkil6kohtainen nékokulma, voidaan coachingia toteuttaa myds
ryhmé&coachingina. Talloin kuitenkin valmentajan ja valmennettavan
valinen yhteys ei ole niin vaikuttava kuin henkildkohtaisessa coachingissa.
Coachingin luokat voidaan jakaa vield tarkempiin alalajeihin. Business
coachingissa voidaan puhua ylimmén johdon valmennuksesta (executive
coaching), organisaation kehittdmisvalmennuksesta (corporate coaching)
tai organisaation sisdisesta coachingista (internal coaching). Life coaching
alalajeja voivat esimerkiksi olla henkinen valmennus (spiritual coaching)
tai urasuunnittelu (career coaching). (Parppei 2008, 6; Rasanen 2007, 218)

Coaching sekoitetaan monesti sen lahella oleviin ohjausmenetelmiin.
Keskeisia coachingia ldhella olevia menetelmia ovat tydnohjaus,
mentorointi, konsultointi, terapia ja fasilitointi. Kuvassa 10 on vertailtu
coachingia ja sen lahikasitteita niita selkeimmin erottavien ominaisuuksien
perusteella.
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Lahikasitteiden erottelevia tekijoita
Mentorointi ammattispesifi tieto ei siirry  Coaching
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Konsultointi ratkaisut Coaching
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Tydnohjaus tutkii Coaching
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Terapia tehtava Coaching
4 >
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tyokaluista persoonasta
HR fokus Coaching
4 >
organisaatiossa, jonka yksildssa,
muodostavat yksildt organisaation jasenend

Kuva 10. Coachingin ja sen lahikasitteiden eroavaisuuksia. (Résénen 2007, 217)

Mentoroinnissa siirretddn mentorilla olevaa kokemuksellista, hiljaista
tietoa mentoroitavalle (aktori). Coachingissa téllaista tietoa ei siirry silla
coachingissa oletetaan, ettd kaikki tieto on jo valmennettavalla itselldan ja
coachingin tehtédvédna on tuoda tuo tieto valmennettavan omien oivallusten
kautta nakyvéksi. Konsultoinnissa konsultti arvio asiakkaan toimintaa ja
esittad ratkaisuja oman erityisosaamisensa pohjalta. Coachingissa asiakas
maédrittelee itse omat tavoitteensa ja sen miten haluaa edetd niitd kohti.
Valmentajan tehtdvdna on tukea tétd prosessia. Tyonohjausta kaytetaan
ennaltaehkaisemaédn ja ratkomaan tydssd ilmenevida ongelmia, kun taas
coachingissa tavoitteena on aikaansaada muutos, joka vie kohti tavoitetta.
Terapiassa tavoitteena on saattaa terapian tarpeessa oleva “’sairas” henkild
taas toimintakuntoiseksi. Coachingissa oletetaan, ettd kaikki tavoitteiden
saavuttamiseen tarvittavat voimavarat ovat valmennettavalla itselldan, ja
joiden esiintuomista tuetaan coachingin avulla. Fasilitaattorin tehtavén on
helpottaa asioiden nédkyvaksi tuontia erilaisten tyokalujen avulla
asiasisaltoon puuttumatta. Coachingissa siséltd tuotetaan suoraan
valmennettavan ja valmentajan vuorovaikutuksessa. (Réséanen 2007, 216 —
218; Carlsson & Forssell 2008, 40-42)

2.3.2. Coaching-prosessi

Kirjallisuudessa on paljon erilaisia madritelmi& coaching-prosessille
riippuen tilanteesta ja valmennettavan tarpeista. Parppei (2008) on
maéaritellyt vaitoskirjassaan coachingille prosessin, joka muodostuu
rakenteesta ja dialogista. Rakenne huolehtii suorituksen yllapidosta ja
tavoitteiden saavuttamisesta ja dialogi tukee valmennettavan kehittymista.
Coaching-prosessin rakenteen ja dialogin kohdistumista valmennettavaan
on esitetty kuvassa 11.
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DIALOGI
Tavoittect Kyseleminen, kuuntelu, palaute
R
A Nykytilanteen ;
Kartoitus N\ // TN
K . y” b 4 AN
/
E Toimintavaihto- N
ehtojen P
N SR Valmennettavan
i valite toiminta, ajattelu
E Toiminnan ja tunteet
yllapito

Kuva 11. Coaching-prosessin kohdistuminen valmennettavaan. (Parppei 2008, 19)

Parppei on kayttdnyt omassa mallissaan pohjana coaching alan
”standardina” tunnettua, Alexander Grahamin kehittimaa GROW-mallia.
GROW tulee sanoista: G = Goal, R = Reality, O = Options ja W = Way
forward. Grow-mallissa on viisi eri vaihetta: valmennuksen aiheen valinta
ja maéarittely, tavoitteen maarittely, valmennettavan nykytilan méarittely,
vaihtoehtoisten toimintatapojen selvittdminen ja yhteenveto, joka siséltaa
konkreettisen toiminnan ja halun toiminnan yll&pitoon. Parppein malli on
hiukan pelkistetympi sisdltden vain nelja eri vaihetta, kuten kuvassa 10
ilmenee. (Parppei 2008, 19; Valmentamo 2011)

Tavoitteen asettamisessa valmennettava luo itselleen tavoitetilan eli vision
omasta tulevaisuudestaan ja niistd asioista, jotka h&dn haluaa saavuttaa tai
muuttaa. Lukuisat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd hyvalla tavoitteiden
asettamisella on voimaa, jotka lisd4vét tavoitteiden toteutumisen
edistymista ja sitd kautta onnellisuutta.  Tavoitteiden tehon
varmistamiseksi olisi hyvé tarkastaa, ettd tavoite on valmennettavan
itsensd alkuun panema ja yllapitdama. Tavoitteiden olisi myds hyva
noudattaa niin sanottua SMART-muotoa eli tavoitteiden tulisi olla
tarkkoja (specific), henkilokohtaisesti merkityksellisid (meaningful) ja
saavutettavissa olevia (attainable), niille tulee varata tarpeeksi resursseja;
aikaa ja rahaa (resourced) ja niiden tulee olla aikaan sidottuja (timed)
(Carlsson & Forssel 2008, 94). Tavoitteiden madrittelyd voidaan helpottaa
erilaisten visiointia tukevien menetelmien avulla. (Parppei 2008, 20-21;
Carlsson & Forssel 2008, 92)

Nykytilanteen kartoituksessa selvitetddn valmennettavan nykytilanne ja
lahtokohdat prosessille. Valmentaja pyrkii saamaan laajemman késityksen
valmennettavan  kokonaistilanteesta  rohkaisemalla  valmennettavaa
kertomaan itsestddn ja eldmantilanteestaan. Valmennettavan annetaan
kertoa vapaasti omista ajatuksistaan ja selvitetddn samalla tarkentavia
kysymyksid hyddyntéden, mihin aihealueeseen valmennettava haluaa
paneutua. Tarkoituksena on syventdd valmentajan kokonaiskuvaa
késittelyssa olevasta aiheesta. (Parppei 2008, 21)
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Tavoitteen ja aikataulun maéérittelyn jalkeen tarkastellaan eri
toimintavaihtoehtoja tavoitteeseen péa&semiseksi. Valmentaja auttaa
valmennettavaa pohtimaan ja oivaltamaan omia vaihtoehtoisia tapojaan
toimia eri tavalla kuin aikaisemmin, halutun tavoitteen saavuttamiseksi.
Tarked on kannustaa valmennettavaa l16ytaméan mahdollisimman monia
vaihtoehtoisia toimintavaihtoehtoja matkalla nykyhetkestd tavoitteeseen.
Kun valmennettava saa itse oivalluksia uusista vaihtoehtoisista tavoista
toimia, niin hdnen motivaationsa l&hte& toteuttamaan tavoitettaan on aivan
eri tasolla kuin jos tavoite ja vaihtoehdot olisivat ulkopuolelta annettuja.
(Parppei 2008, 21; Carlsson & Forssel 2008, 89)

Coaching-prosessin toiminnan yllapitovaiheessa tuetaan valmennettavaa
saavuttamaan tavoitteensa. Tata vaihetta edeltdd se, ettd tavoite on selked,
toimintavaihtoehdot on Kkartoitettu ja padtds on tehty siitd, ettd nyt
ryhdytadn toimeen. Yksinkertaisimmillaan toiminnan vyllapito sisaltaa
suunnitelman siitd, mitd, miten ja milloin toteutetaan seka keté tarvitaan
avuksi toteutuksessa. Valmennuksella pyritdan kuitenkin menemaan vielé
pidemmalle eli pyritddn poistamaan valmennettavan potentiaalin ja
toteutuneen suorituksen valiin tulevat hairiét ja esteet tavoitteen
saavuttamiseksi. Téallaisia mahdollisia esteitd voivat olla muun muassa
toimintaa rajoittavat ja emootioita ohjaavat haitalliset uskomukset seké
erilaiset tilannekohtaiset hairiot. (Parppei 2008, 22)

Coachingissa dialogi on kyselemistd, kuuntelemista ja palautteenantoa.
Coaching prosessiin voidaan liittdd valmentajan taustan ja asiakkaan
yksil6llisten tarpeiden mukaan myos toiminnallisia menetelmid kuten
rooliharjoitukset, Kkirjoittaminen, piirtdminen tai visuaalisten elementtien
kuten korttien ja valokuvien k&yttdd. Valmentaja toimii valmennettavan
ajatusten peilind, jotta valmennettava voi tarkastella ja kehittdd omia
ajatuksiaan, uskomuksiaan ja tavoitteitaan. Kun omat ajatukset sanotaan
aaneen, niin ne yleensd alkavat tuntua selvemmiltd ja oman mielen
liikkeitd aletaan hahmottaa paremmin. (Parppei 2008, 23; Carlsson &
Forssel 2008, 137)

Coachingin tarkein yksittdinen tekniikka ovat voimalliset kysymykset.
Valmentaja auttaa avoimilla kysymyksilld valmennettavaa 16ytdméaan
omat tavoitteensa ja sopivat toimenpiteet tavoitteiden saavuttamiseksi. Ne
my0s vahvistavat valmennettavan sitoutumista tekemiinsd paatoksiin.
(Parppei 2008, 24). Avoimet kysymykset ovat kysymyksié joihin ei voi
vastata pelkastdan “kylld” tai “ei”. Ne my0s pakottavat ajattelemaan
kysymysté laajemmin ja luovat siten selkeyttd, mahdollisuuksia ja uuden
oppimista. Kohdistetuilla ja syventavilla kysymyksilla haastetaan
valmennettavan olettamuksia ja nykyisida ndkemyksid sekd pyritddn nain
synnyttdmaan uusia oivalluksia, l6ytdmisen riemua, sitoutumista ja
toimintaa. Taitava valmentaja myds pyrkii esittamaan kysymyksid, jotka
peilaavat aktiivista kuuntelua ja ymmarrystd valmennettavasta.
Voimalliset kysymykset myds vievéat valmennettavaa hdnen toiveidensa
suuntaan eli eivat siis kyseenalaista tai tuomitse. (Parppei 2008, 24;
Carlsson & Forssel 2008, 137)
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Aktiivisessa kuuntelussa valmentaja keskittyy taysin siihen, mité
valmennettava sanoo ja mité ei sano, ymmartaméaan hanen informaationsa
merkityksen hadnelle ja tukemaan valmennettavan itseilmaisua.
Aktiivisessa kuuntelussa olennaista on se, ettd valmentaja todella on lasné
ja keskittdd mielensd valmennettavaan. Kuuntelussa ei keskityta
pelkastddn sanoihin vaan myo6s kehonkieleen ja kuunnellaan myds
puheessa olevia taukoja, savyja ja painotuksia. Téllaisen kuuntelun avulla
valmentaja pystyy pukemaan sanoiksi, myds ne asiat, joita valmennettava
ei muuten sanoisi. Tekemélld yhteenvetoja, toistamalla ja peilaamalla
takaisin valmennettavan sanoman valmentaja varmistaa ymmaértaneensa
viestin. (Parppei 2008, 25; Carlsson & Forssel 2008, 115 - 118)

Palautteenanto on térked osa coaching-prosessia. Palautteenanto eroaa
jonkin verran eri coaching-kategorioissa. Life coachingissa palaute on
enemmankin  tunnustuksen antamista seka kannustusta hyvista
oivalluksista ja prosessin etenemisestd. Business coachingissa
palautteenanto korostuu silla palaute prosessin etenemisesta ja tavoitteiden
saavuttamisesta tulee my0ds valmennuksen maksaneelta osapuolelta.
Tunnustuksen  antaminen  vahvistaa  valmennettavan  itsetuntoa,
itseluottamusta, tehokkuutta ja uskoa oman toiminnan hyvéksyttavyyteen
(Carlsson & Forssel 2008, 151). Coachingissa painotetaan palautteen
positiivisuutta ja rehellisyyttd. Palaute ei ole arvioivaa, vaan enemmankin
annetaan tunnustusta tavoitteen saavuttamisesta ja valmennettavan
oivalluksista. (Parppei 2008, 25; Carlsson & Forssel 2008, 151 - 154)

2.3.3. Ryhmavalmennus

Coachingin  madritelmissd  coaching nahdaan pitkalle  yksilon
henkilokohtaiseen kehittymiseen t&htd&vand prosessina. Valmennusta
voidaan téastd huolimatta toteuttaa myds ryhmamuotoisesti. Ryhman
vahvuutena voidaan pitéa sitd, ettd valmennuksessa saadaan samalla kertaa
esiin paljon erilaisia nakokulmia ja kokemuksia. Ryhméavalmennukset ovat
yleensé pitempikestoisia ja vaativampia, koska luottamuksen ja toimivan
vuorovaikutuksen rakentaminen vaatii aikaa. Ryhmévalmennus asettaa
my6s  lisdhaasteita ~ valmentajalle, silld  valmentaja  joutuu
tasapainottelemaan tasapuolisen kohtelun sek& yksildiden rohkaisemisen
valilla&. Ryhman valmentaminen myods edellyttdd ryhmadynamiikan ja
ryhméatyémenetelmien tuntemusta. (Rasénen 2007, 52)

Ryhmavalmennuksissa  voidaan  yleisesti  erotta  kaksi erilaista
painopistealuetta. Voidaan valmentaa joukkoa yksil6itd tai valmennetaan
ryhmaa ik&éan kuin yksiloon rinnastettavana toimijana. Kun valmennetaan
ryhmad yhtend kokonaisuutena, niin valmennusprosessissa keskitytdén
enemman kehittima&an ryhmaprosessia ja ryhman toimivuutta seka
mietitdédn  ryhmdn visioita ja arvoja jne. Yksiloitd ryhméssa
valmennettaessa keskitytddn vahvistamaan yksiléiden kapasiteettia. Tassa
kehittdmistyossd keskitytddn enemman ryhmavalmennuksen yksilén
nékokulmaan. (Britton 2010, 20)

30



Hidasta hetkeksi — El&manhallintataidoista tyéhyvinvointia

Ryhméavalmennuksessa jokainen ryhman jasen maéérittelee oman
henkil6kohtaisen tavoitteensa ja valmennusprosessin tavoitteena on tukea
tatda yksilon tavoitteen saavuttamista. Ryhma kootaan yleensa jonkin
teemaan ympdrille. Optimaalinen ryhmén koko on 5-10 henkil6g, jolloin
ryhman sisédinen dialogi viel& toimii parhaiten. Valmentaja ohjaa ryhmén
jasenia valmentamaan toisiaan tai sitten ryhmdssa valmennetaan yhta
henkil6a kerrallaan ja muut kuuntelevat. Ryhmavalmennuksessa ei paasta
ihan yhtd syviélle kuin yksilovalmennuksessa, mutta ryhman jasenet
oppivat toisiltaan ja oppivat myds ymmartamaan toisiaan ja toistensa
haasteita. Ryhmé&valmennus voidaan toteuttaa myds hybridimallilla, joka
sisaltdd valmennuksen teeman mukaisia koulutus tuokioita. Opetuksen
tarkoituksena on johdatella valmennettavia valmennuksen teemaan. Tamé
malli on vuorovaikutteinen ja aktivoi valmennettavia vuoropuheluun.
Valmennuksen koulutuksellinen siséltd tukee valmennettavien omaa
tavoitteellista tyoskentelyd, jota tehostetaan intensiivisella
vertaisvalmennuksella. (Britton 2010, 21)

Ryhmavalmennukseen sisdltyy valmennuksen lisdksi yleensd my0s
koulutusta ja fasilitointia. Sana fasilitointi tulee latinankielen sanasta facil,
joka tarkoittaa helppoa (Nummi 2012, 16). Fasilitointi tarkoittaakin
ryhmaprosessin helpottamista. Fasilitoinnissa pyritaan 16ytamaan ryhmalle
oikeanlainen tyoskentelytapa, rakentavan ja merkityksellisen keskustelun
aikaansaamiseksi. Fasilitoinnissa erotetaan tyoskentelytapa ja sisaltd
toisistaan. Fasilitaattori vastaa ryhman toiminnan etenemisesta eli
prosessista, sisaltdon puuttumatta. Koska valmentajan tehtdvana on edistaa
valmennettavan oppimista han ottaa kantaa myos sisaltéon, mutta hénen
ydinosaamistaan ovat myods menetelméat, joiden avulla ryhmé siséistaa
asiat. (Nummi 2012, 17)

Ryhmé&valmennuksesta ja yksilovalmennuksessa on paljon yhtéléisyyksia.
Padosa valmentajan ydintaidoista, tyokaluista ja lahestymistavoista
voidaan mukauttaa ryhmévalmennukseen. ICF:n (International Coaching
Federatioan) madrittelemat valmentajan ydintaidot voidaankin siirtaa
sellaisenaan myo6s ryhmévalmentajan ydintaidoiksi, taulukko 1. Asiakkaan
asialistasta Kkiinni pitdminen on kaiken valmentamisen ydinperiaatteita.
Valmennussuhde perustuu siihen, ettd asiakas méérittelee sisallon, tahdin
ja  fokuksen tyoskentelylle. Sama péatee ryhmavalmennuksiin.
Ryhméavalmennukset luodaan aina osallistujien tarpeiden mukaisesti.
Myos valmentajan  joustavuus ja taito olla hetkessa ovat
avainyhtalaisyyksia yksilo ja ryhmavalmennuksissa.
Ryhmavalmennuksissa tdma voi k&ytdnnossa tarkoittaa sité, ettd ollaan
joustavia siind, missa ja kuinka asiakas haluaa viettdd aikaa istuntojen
valilla tai mité aiheita ké&sitellaan. (Britton 2010, 72)
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Taulukko 1. ICF:n méaritelmat coachin ydintaidoiksi. (ICF Finland 2012)

Ammattimaisesti toimivan coachin ydintaidot
Perustan luominen 1. Eettisten ohjeiden ja ammatillisten vaatimusten
noudattaminen
2. Coaching sopimuksen laatiminen
Coaching suhteen 3. Luottamuksen ja laheisyyden rakentaminen
luominen 4. Valmentava lasndolo
Tehokas 5. Aktiivinen kuuntelu
vuorovaikutus 6. Vahvojen kysymysten esittdminen
7. Suora kommunikaatio
Oppimisen ja tulosten | 8. Tietoisuuden luominen
syntymisen 9. Toiminnan suunnittelu
helpottaminen 10. Suunnittelu ja tavoitteiden asettaminen
11. Edistyminen ja vastuullisuuden hallinta

Luottamuksellisuus on ydinperiaate kaikessa ryhméavalmennuksessa.
Kaikkein perustasolla se voidaan médritelld sanonnalla ”mitd ryhméssa
sanotaan, ryhmaéan se jaa”. Tastd periaatteesta Kiinnipitdminen ja t&std
valmennuksen  alussa  keskustelemalla, luodaan  valmennuksen
onnistumiselle kriittistd luottamuksen ilmapiirid. Muita perustavaa laatua
olevia yhteisia ydintaitoja yksilo- ja ryhmavalmentajille ovat kuuntelu ja
vahvojen  kysymysten  esittdminen.  Kuuntelu on  kaikkien
valmennusmallien ydintaito ja tehokas valmentaja osaa myds kuunnella
sanotun liséksi sitd, mitd ryhméssd ei sanota. Kysymykset muodostavat
jokaisen yksilollisen valmennuksen ytimen. Samoin ryhmavalmennuksissa
kysymykset  edistdvdt  ryhmén  valmennukseen  sitoutumista.
Ryhmavalmentajan tyokalusalkkuun liittyy myods paljon muita taitoja ja
tyokaluja joita ei tassd esityksessd juurikaan késitelld. Naitd ovat muun
muassa: ymmarrys ryhmaprosessista, ymmarrys aikuisoppimisen
periaatteista, ymmarrysta kokeellisesta oppimisesta ja myos fasilitaattorin
taidot sekéd kokemus. (Britton 2010, 72)
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3 KEHITTAMISTYON TAVOITE JA KAYTETYT MENETELMAT

3.1. Kehittdmisongelma, tavoitteet ja rajaukset

Kehittdmistyoni tavoitteena on tuottaa ja toteuttaa kehittdmistyon
kohdeorganisaation  henkilostolle  valmennuskokonaisuus  ”Hidasta
hetkeksi”, jolla pyritddn vaikuttamaan tyontekijéiden hyvinvointiin ja
erityisesti  hyvinvointiin  tydssd. Valmennuskokonaisuus toteutetaan
ryhmévalmennuksina ja tarvittaessa henkilokohtaisina valmennuksina
coaching menetelmid hyodyntden. Tavoitteena on myds tuottaa
kehittdmistyon tuloksena tulevan valmennusyritykseni tarpeisiin sopiva
valmennuspaketti, joten toteutus toimii myds testi ja kehitysalustana
tuotteistuksessa.

Pyrin  tdssd  Kkehittdmisty0ssd my0s tutustumaan  coachingin,
tyohyvinvoinnin ja eldménhallinnan eri osa-alueisiin ja kokomaan tietoa
valmennuspakettien tueksi. Tutkimuksen tarkoituksena on myos selvittaa
ja syventad sitd, miten Life coachingia ja yleisesti mitd coaching
menetelmid voidaan hyddyntéa yritysten tydhyvinvoinnin kehittdmisessa.

Tutkimukseni tavoitteena on vastata seuraaviin tutkimuskysymyksiin:
1. Millainen on tutkimuksen kohteena olevan organisaation
tyohyvinvoinnin tila kehittdmistyon alussa?
2. Miten coachingilla voidaan edistaa tydyhteisén hyvinvointia ja
tyossé jaksamista?
3. Miten ryhmacoachingilla toteutettava valmennuskokonaisuus
toimii tydyhteison hyvinvoinnin edistdmisessa?

Tassd kehittamistydssa, tyohyvinvoinnin laaja-alaisuus huomioiden,
keskitytaan tyohyvinvoinnin keskitssa olevaan yksiloon ja héanen
kokemukseensa tyohyvinvoinnin tilasta. Tyohyvinvoinnin tarkastelu
pyritddn tutkimuksellisesti rajaamaan yksilon ndkdkulmaan ja hanen
mahdollisuuksiinsa kehittdd omaa tyohyvinvointiaan sekd tukemaan
yksilon tybhyvinvointia valmennuksellisesti  valmennuskokonaisuutta
hyodyntéen.
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3.2. Tutkimusmenetelmat

Kehittdmistyon laajuudesta ja luonteesta johtuen kehittdmistyon eri
vaiheissa kaytettiin useita eri tutkimus- ja kehittdmismenetelmia.
Kehittdmistydn menetelmét on esitetty taulukossa 2.

Taulukko 2. Kehittdmistyon eri vaiheissa kédytetyt tutkimus/kehittdmismenetelmat.

Kaytetty tutkimus/kehittamismenetelma

Lahtotilanteen kartoitus Strukturoitu ryhméahaastattelu
* Tyontekijoille tarkeiden tyohyvinvoinnin osa-alueiden
kartoitus
Kvantitatiivinen kyselylomaketutkimus
* Tyohyvinvoinnin lahtétilanne

Valmennusten koostaminen Valmennuksen toteutuksen suunnittelu ja mallintaminen
hyodyntden coaching-prosessia

Valmennusten toteutus Osallistuva havainnointi
* Valmentajan omat havainnot prosessista ja

valmennettavien palautteesta valmennusten aikana
Kvalitatiivinen palautekysely
» Jokaisen valmennuksen paatteeksi palautekysely

Vaikuttavuuden arviointi Strutkturoitu ryhmahaastattelu
* Toteutettiin ohjatusti yksilo, pari ja
ryhmatyoskentelyna
* Runkona valmiiksi maaritellyt kyselylomakkeet

Kehittamistydssa  kerattiin - tutkimuksellista — aineistoa  kyselyill,
haastatellen ja my6s osin havainnoiden. Valmennusten koostamisen tueksi
ja  kohdeorganisaation lahtétilanteen  Kkartoittamiseksi  toteutettiin
kvantitatiivinen kyselytutkimus kohdeorganisaation henkilokunnalle osana
lahtotilanteen kartoituksessa toteutettuja tyéhyvinvointityopajoja. Kysely
toteutettiin  lomakekyselynd kontrolloidussa ympdristossa. Kyselyn
tavoitteena oli selvittdd kohdeorganisaation tyohyvinvoinnin lahtétilanne
ja tarkeimpié kehitettdvia osa-alueita tychyvinvointiin liittyen.

Valmennuksien koostaminen ja suunnittelu toteutettiin mallintamalla
coachin-prosessia ja kayttamalla coachin-prosessia kehittdmismallina
valmennusten toteutuksiin. Valmennuksista keréttiin valmennuskohtainen
palaute valmiin palautelomakkeen avointen kysymysten avulla. Palaute
keréttiin  jokaisen valmennuksen jalkeen kaikilta valmennukseen
osallistuneilta. Osallistuvaa havainnointia kéytettiin tiedon kerdédmiseksi ja
kirjaamiseksi ylos valmennustilanteessa. Osallistuvan havainnoinnin
aineisto jai melko vahaiseksi, koska asioiden ylos kirjaamiseen ei juuri
ollut aikaa valmennustilanteissa.

Valmennusten lopullista vaikuttavuutta arvioitiin  ryhmahaastattelun
avulla, joka toteutettiin strukturoituna haastatteluna. Haastattelu
toteutettiin kyselylomaketta apuna kayttden ja haastattelua edesautettiin
kayttamalla ryhménohjaustekniikkaa, jossa pari ja ryhmatyoskentely
tukivat  keskustelullisesti  ajatusten ~ muotoutumista  esitettyihin
kysymyksiin. Toisaalta ryhma voi myos estdéd kielteisten asioiden esiin
tulon, osallistujien pelatessa vastaamista muiden kuullen (Hirsijarvi ym.
2007, 206).
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4 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS

Kohdeorganisaatiolle tehtdvan kehittdmistyon tavoitteena oli toteuttaa
valmennuskokonaisuus kohdeorganisaation tyohyvinvoinnin
kehittdmiseksi. Kohdeorganisaatiolle nakyvan kehittamistyon vaiheet on
esitetty kuvassa 12.

Aloitusinfo >

Alkutilanteen kartoitus
* Tyohyvinvointityopajat

* Analysointi

Valmennusten koostaminen
* Alkukartoitus ja edellisten valmennusten palaute

Hidasta hetkeksi valmennukset
* Johda omaa elamaasi
* Johda omaa tunne-elamaasi
* Vuorovaikutus- ja tydyhteisotaidot
* Energinen elama
* Johda omaa ajanhallintaasi
* Stressinhallinnan johtaminen mielenhallinnalla

Vaikuttavuuden arviointi
* Ryhmahaastattelu
* Analysointi &
johtopaatokset

Kuva 12. Kehittdmistydn nékyva toteutus kohdeorganisaatiolle

Aloitusinfo toteutettiin osana kohdeorganisaation henkildstinfoa ja sen
tarkoituksena oli informoida tulevasta valmennuskokonaisuudesta ja sen
aikataulusta sek& alustavasta toteutuksesta. Tyohyvinvoinnin alkutilanteen
kartoittamiseksi toteutettiin kaksi samansisaltoista tyohyvinvointitydpajaa,
joissa kerdttiin tietoa kohdeorganisaation ty6hyvinvoinnin tilasta ja
henkildston toiveista tydhyvinvoinnin kehittdmisen suhteen.

Valmennukset koostettiin tyéhyvinvoinnin alkukartoituksissa saadun
informaation  pohjalta.  Valmennusten koostaminen  tapahtui
aikataulullisesti muutamia viikkoja ennen kyseistd valmennustapahtumaa,
joita jarjestettiin kohdeorganisaation henkilostolle yksitoista kertaa.
Valmennukset toteutettiin  ryhmavalmennuksina siten, ettd aina yhta
valmennusteemaa kohden oli kaksi samansiséltgista valmennusta eri
ajankohtina.  Valmennusten vaikuttavuuden arviointi  toteutettiin
strukturoituna  ryhmdéhaastatteluna vajaa puoli vuotta viimeisen
valmennuksen jélkeen.
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4.1. Tyo6hyvinvoinnin lahtotilanteen kartoitus

Kehittdmistyon tavoitteena oli selvittdd miten kehittdmistydssa kehitettava
ja  toteutettava  valmennuskokonaisuus  vaikuttaa ~ tyOyhteison
tyohyvinvointiin - yksilon nakokulmasta. Kehittdmistyon pohjaksi ja
tyohyvinvointia virittdvan keskustelun kaynnistamiseksi oli selvitettava
kohdeorganisaation  ty6hyvinvoinnin  l&ht6tilannetta.  LahtGtilanteen
kartoituksen toivottiin antavan suuntaviivoja valmennuskokonaisuuden
rakentamiseen. Tarkoitus oli selvittdd missa tyohyvinvoinnin osa-alueissa
oli kehitettdvad ja mihin osa-alueisiin tulevissa valmennuksissa olisi
erityisesti kiinnitettdva huomiota.

Tyohyvinvoinnin lahtotilannetta kartoitettiin - kohdeorganisaation koko
henkilostolle jarjestetyssa tydhyvinvointityopajoissa, jotka toteutettiin
samansisaltdisend  kahtena  eri  ajankohtana  osallistujamé&é&ran
maksimoimiseksi. Tydhyvinvointitydpajaan osallistuminen oli koko
henkil6stolle vapaa-ehtoista.

4.1.1. Tutkimusmenetelmat lahtotilanteen kartoituksessa

Kohdeorganisaation tyéhyvinvoinnin lahtétilannetta kartoitettiin kahdella
eri menetelmélla tyohyvinvointityOpajoissa. Tyontekijoiden térkeiksi
kokemia tyohyvinvoinnin  osa-alueita  kartoitettiin  strukturoidulla
ryhméhaastattelulla, jossa sovellettiin kasautuvan pienryhmakeskustelun
fasilitoitointi-menetelméda  MeWeUs.  Tyohyvinvoinnin  nykytilaa
kartoitettiin kvantitatiivisella kyselylomaketutkimuksella.
Kysymyslomakkeina kéytettiin tyéhyvinvoinnin ja johtamisen professori
Marja-Liisa Mankan laatimia ja kirjassaan ty6rauhan julistus” esittdmia
tyohyvinvoinnin kuntokartoituslomakkeita: tydpaikan tyohyvinvoinnin
kuntokartoitus ja oman tyéhyvinvoinnin kuntokartoitus (Manka 2007, 165
— 172). Lomakkeet on esitetty liitteessd 1. Valmista lomaketta suosittiin,
koska alkutilanteen kartoitus oli vain hyvin pieni osa tyon kokonaisuutta ja
kysymysten “uudelleen” keksimiseen ei ollut tarvetta.

4.1.2. Tyo6hyvinvointitydpajat ja lahtotilanteen kartoitus

Kohdeorganisaation tyontekijat kutsuttiin marraskuun lopussa 2011
tyohyvinvointityopajaan ideoimaan yhdessé tulevien
tyohyvinvointivalmennusten sisaltoéd. TyohyvinvointityOpajat jérjestettiin
kahtena eri ajankohtana mahdollisimman monen tyontekijdn saamiseksi
mukaan. Tyohyvinvoinnin valmennusten aloittamista oli jo aiemmin
pohjustettu edellisessa koko henkiloston yhteisessa kuukausittaisessa
henkildstoinfossa marraskuun alussa 2011. Infossa esiteltiin tulevaa
valmennuksen toteutusta ja aikataulua, sek& alustettiin ja herateltiin
tyontekijoitd keskusteluun pienelld teoriaosuudella tydhyvinvoinnin eri
tekijoista.
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TyohyvinvointityOpajat ~ toteutettiin ~ kahtena  eri  ajankohtana.
Ensimmadiseen tyOpajaan osallistui 15 ja toiseen 7 henkil6d. Kunkin
tyopajan kesto oli noin 2,5 tuntia. Tybhyvinvointitydpajojen ohjelmarunko
on esitetty kuvassa 13. Tyohyvinvointityopajat aloitettiin kaymalla l&pi
paivéan ohjelma ja valmennuksen pelisddnnot. Pelisdannot:
e Muiden kunnioitus ja kuunteleminen
e Luottamuksellisuus
e Neuvoa saa, mutta vain itsednsa
e Ei etsitd ongelmia vaan keinoja, joilla tydhyvinvointia ja tyoniloa
lisataan

Aloitus/ eP3ivin ohjelma
orientointiosuus sTyohyvinvoinnin perusteita

Rentoutus sLyhyt rentoutus

sMiten voin vaikuttaa omaan tyohyvinvointiini?
Tehtava 1 #YksilGtydskentely - 10 min
sParityoskentely - 10 min

eMiten tydyhteisd voi vaikuttaa tydhyvinvointiin?
Tehtdva 2 eYksildtydskentely - 10 min
sParityoskentely - 10 min

sRyhmakeskustelu tehtdvananto kerrallaan
sVastausten ryhmittely yhteinen nakemys

Ryhmakeskustelu

Kyselylomakkeiden eOrganisaation tydhyvinvoinnin kuntokartoitus
taytto *Oman tydhyvinvoinnin kuntokartoitus

*Mita oivalluksia teit tdnddn?

Loppukeskustelu sTyohyvinvointivalmennukset— Miten jatketaan?

Kuva 13. Tyohyvinvointitydpajan ohjelma.

Tybpajojen alustuksena kaytiin yhteisesti 1&pi kasitettd tydhyvinvointi ja
miten osallistujat itse kasittavat tyohyvinvoinnin. Lisdksi kaytiin l&pi
tyohyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. Alustukseen kaytettiin aikaa n. 30
min. Alustukseen paéatteeksi tehtiin pieni rentoutus ja lasnéoloharjoitus,
jossa ohjatussa rentoutuksessa tunnusteltiin oman tyéhyvinvoinnin tilaa.

Tybpajan ohjattu siséltd toteutettiin MeWeUs -fasilitointimenetelmaa
hyodyntéen (kdytetddn myos nimitysté lumipallo — snow ball). MeWeUs —
fasilitointimenetelmén vaiheet on esitetty kuvassa 14. Kunkin osallistujan
annettiin ensin pohtia yksin vastauksia annettuun kysymykseen liittyen.
N&in hitaimmatkin saivat aikaa vastaamiseen. Sitten jatkettiin
parityoskentelynd jakaen toiselle omat ajatukset ja ideat, jolloin
hiljaisemmatkin saatiin mukaan. Lopuksi koottiin yhdessa kaikkien ideat
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yhteen ja ryhmiteltiin ne flappitaululle sopiviksi kokonaisuuksiksi.
(Nummi 2012, 35)

O 1. ME omat ajatukset ja ideat
-> muistiin kirjoittaminen

‘ O 2. WE parin tai pienryhmén ajatukset ja ideat
-> jakaminen ja lisatiedon etsiminen

3. US koko ryhman ideoiden jakaminen
-> ideat ryhméamuistiin (esim. flappitaulu)

Kuva 14. MeWeUs-vaiheet (Nummi 2012, 35)

Yksiloiden kokemaa tydhyvinvoinnin tilaa kartoitettiin kahdella erillisell&
kysymyksella:

1. Miten voin vaikuttaa omaan ty6hyvinvointiini?

2. Miten tyOyhteisd voi vaikuttaa tyéhyvinvointiin?

Kartoitus molemmissa kysymyksissa toteutettiin siten, ettd ensin listattiin
yksilotyond 10 minuutissa omia ajatuksia aiheesta paperille niin paljon
kuin niitd tuossa ajassa tulee. Seuraavaksi toteutettiin parityoskentely,
jossa parit keskustelivat aiheesta ja omista ajatuksista n. 10 min. ja sen
jalkeen listasivat kolme vyhteistd asiaa aihealueen  mukaan.
Tehtdvanannossa 1: valitkaa yhdessa kolme tdrkeintd asiaa, jotka
vaikuttavat omaan tyohyvinvointiin. Tehtdvanannossa 2: valitkaa yhdessé
kolme térkeintd asiaa, joilla tyOyhteisdsséd voitaisiin  vaikuttaa
tyohyvinvointiin. Vastaukset kirjattiin keltaisille lapuille siten, ettd yhdella
lapulla oli ainoastaan yksi asia. Lopuksi laput liimattiin flappitaululle.
Flappitaululla olevista lapuista keskusteltiin yhdessa, poistettiin tuplat ja
ryhmiteltiin -~ sopiviin  kokonaisuuksiin.  Ryhmaékeskustelun  jélkeen
siirryttiin tayttdmaan yksilotyona tyohyvinvoinnin
kuntokartoituskyselyitd. Workshopin loppukeskustelussa kaytiin lapi
aamupdivd antia ja mukana olleiden oivalluksia paivéstd. Lopuksi
esiteltiin tulevien valmennusten alustava aikataulu osallistujille.

4.1.3. Tyobhyvinvointityopajan ryhmakeskustelun tulokset

Tyohyvinvointitydpajoissa kerattiin tyéhyvinvointivalmennusten pohjaksi
tyontekijoiltd tietoa kahdella yksinkertaisella kysymykselld, niista
tyohyvinvoinnin osa-alueista, jotka koskettavat tyontekijoitd arjessa.
Tyo6hyvinvointityOpajoissa saatiin aikaan hyvad ja vélilld kiivastakin
keskustelua. Ty0 toteutettiin  kasautuvan  pienryhmakeskustelun
menetelmalla MeWeUs. Tyohyvinvointitydpajojen tehtavien ryhmitellyt
tulokset on yhdistetty ja esitetty kunkin kysymyksen osalta taulukoissa 3
jad.
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Miten voin vaikuttaa omaan tyéhyvinvointiini?

Kohdeorganisaation tyontekijoiden pienryhméhaastattelun/keskustelun
perusteella ryhmét kategorisoivat omaan tyohyvinvointiin vaikuttavat
tekijat neljadn eri osa-alueeseen: osaamisen Kkehittdminen, kunnosta
huolehtiminen, itsensa johtaminen seké sosiaalisuus. Ndma osa-alueet ja
niiden sisélto on esitetty taulukossa 3.

Taulukko 3. Ryhmadtehtdvien purku: Miten voin vaikuttaa omaan tydhyvinvointiini?

Aihealue Koonnos
Osaamisen e  Kehittyminen tydssa
kehittdminen e  Avunpyytdminen tarvittaessa

e  Tyobnkuvan muokkaaminen mielekk&éksi
e Antaa oman osaamisensa ja kehittdd omaa osaamistaan
e Jatkuva oppiminen

Kunnosta e Eldménhallinta
huolehtiminen o Huolenpito itsestd
Vastapaino tydlle
Oman eldmén balanssista ja kunnosta huolehtiminen
Fyysinen/psyykkinen kuntohuolto
Fyysisestd kunnosta huolehtiminen
Fyysinen/henkinen hyvinvointi (oma huolehtiminen)
Perustarpeet
o Oma hyvinvointi (riittdva uni jne.)
o Tyonteon edellytykset kuntoon (tyopiste/valineet)

Itsensd johtaminen | e  Ottamalla toiset huomioon

o Esim. palautteen anto, positiivinen kiinnostus
Kohtele muita niin kuin toivot itsedsi kohdeltavan
Muiden kunnioitus ja kuunteleminen
Positiivinen asenne
Asenne

o Tyobonsita..

o Positiivisuus

o Oma hyvinvointi ei ole toisten vastuulla
Itseohjautuvuus
Rajojen asettaminen/itsensd johtaminen/ oma tahto
Itsensé johtaminen
Loytdd oma  motivaatio.  Tarkoitus  tdiden/tehtdvien
tekemiseen.
Kehittad tehokkaita tapoja tydskennella
Tydn jaksotus/priorisointi
Positiivinen asenne
Muutosvalmius

Sosiaalisuus Huolehtiminen omalta osaltaan hyvasta ryhmahengesta
Keskustellaan ja ratkaistaan ongelmat yhdessa

Tauot + sosiaalisuus

Sosiaaliset taidot

Muiden kannustaminen

Osaamisen kehittdmiseen liittyy se miten voi kehittyd tydssa ja oppia
jatkuvasti tyon kautta seka itse tydssd. Kunnosta huolehtiminen Kkoettiin
yleisesti térkedksi. Kunnosta huolehtiminen voidaan nahda tdssé
kokonaiskuntoisuutena, johon liittyy sek& fyysinen ettd henkinen
hyvinvointi. Kunnosta huolehtiminen néhtiin my6ds osana suurempaa
elaménhallinnan  kokonaisuutta, josta on syytd huolehtia. Itsensé
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johtamiseen  liittyvdt  kysymykset  saivat  eniten  huomiota
ryhmépohdinnoissa. Asenne ja erityisesti positiivinen asenne néahtiin
tarkednd oman tydhyvinvoinnin kehittamisessa. My0s sosiaalisuus ja
sosiaaliset taidot koettiin tarkeiksi.

Miten tydyhteiso voi vaikuttaa tydhyvinvointiin?

Taulukossa 4 on esitetty kategorisoidut ryhmétyon tulokset siitd miten
tyontekija kokevat kysymyksen “miten tyOyhteisd voi vaikuttaa
tyohyvinvointiin”. Ryhmétyossad paddyttiin kategorisoimaan aihealueet
seuraaviin alueisiin: yhdessa tekeminen, kannustaminen, viestinta, toisten
arvostaminen ja luottamus.

Taulukko 4.  Ryhmadtehtavien purku: Miten tydyhteiso voi vaikuttaa tyohyvinvointiin?

Aihealue Koonnos
Yhdessé e Joustavuus/mahdollistaminen
tekeminen e Luottamus ihmisiin, yritykseen, prosesseihin
o Selkeédt prosessit, toimivat tyokalut, selked tydnjako, matala
hierarkia

e Yhteiset tiedostetut tavoitteet

e Tyonteon olosuhteet (infra, ilmapiiri, toimintatavat)

e Tehokas ja toimiva téiden jako

o Kaikille omien taitojen ja kykyjen mukainen rooli ja tehtavat
ryhmassé

Tyoparit, tiimit

Kannustus, yhteistyo

Selkeét pelisaanndt

Koskee kaikkia

Yhdessé tekeminen

Kannustaminen Virkistystoiminta, virikkeet

Kannustaminen, palkitseminen, sitouttaminen

Viestinta e Avoin keskustelu
e Tiedon jakaminen
e  Avoimuus ja joustavuus
o  Esim. keskustelukulttuuri
o Tyodn tekemisen aika ja paikka
o Riittava viestintd ja lapindkyvyys
e  Tulokset nékyvammaksi koko porukalle / yhteiset onnistumiset

Toisten e Huomioiminen ja kuunteleminen
arvostaminen e Tuki ja kuunteleminen
e Auttaminen Esim. tdiden jakamisessa
o Uupumisen ehkaisy
e  Suvaitsevaisuus ja erilaisuuden kunnioittaminen
e  Yksil6iden eldaméntilanteiden huomioiminen
e Toisten arvostaminen ihmisend ja asiantuntijana =
kuunteleminen
e Asenteet!!
o Auttava/suvaitsevainen asenne
e Kannustava, kehittdvé ja arvostava ilmapiiri
e  Toisten huomiointi

Luottamus e Luottamus + vastuu
e  Oikeus ilmaista mielipiteensa ja tunteensa
e Avoin ilmapiiri
o  Sosiaalisuus/luottamus molempiin suuntiin!
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Yhdessa tekeminen ja siihen liittyvat aihealueet koettiin tarkedksi.
Yhdessa tekemiseen liitettiin  my0s toimivat toimintamallit, yhteiset
tavoitteet ja pelisaannét sekd luottamus ja toisten kannustus.
Kannustaminen ja luottamus nousivat myaGs omina
aihealuekokonaisuuksinaan esiin. Toisten arvostaminen Kkoettiin nakyvan
myos toisten huomioimisena ja kuuntelemisena sek& auttamisena. Myds
viestinnan ja tiedon jakamisen kokonaisuutta tuotiin oman aihealueenaan
esille.

Loppukeskustelu — Mita oivalluksia teit tandan?

Loppukeskustelu kéytiin lyhyesti teemalla “mitd oivalluksia teit tdndén”.
Ohessa on muutamia poimintoja loppukeskustelusta:

"Tykytiimin tilanne askarruttaa. Mikd on sen tilanne? Parantamisen
varaa olisi”.

"Tyohyvinvointi on yksilollinen asia”.

“Monet ndistd asioista liittyvdit esimiestyéhon”.

”Organisaation realiteetit nousevat vahvasti esille .

“Jokaisen ndhtdvd oma roolinsa”.

" Positiivisiin asioihin kiinnitettdvd huomiota. Missd on onnistuttu? Yleisia
asioita on vietava eteenpdin ”.

"Erilaisuuden kunnioittaminen tdrkedd”.

“Toisten tunteminen tdrkedd” .

“Tyohyvinvointi on henkilokohtainen fiilis .

"Tyohyvinvointia omista lihtokohdista késin”.

"Kunnioitus: kunnioittaa toisten tyoympdristod ja omaa aikaa”.

"Oli helpompi keksid, mitd mind itse voin tehdd tyohyvinvoinnin eteen”.
“Itse voi vaikuttaa tyohyvinvointiin .

4.1.4. Tyohyvinvoinnin kuntokartoitusten tulokset

Tyo6hyvinvoinnin kuntokartoitus toteutettiin osana kohdeorganisaation
tyohyvinvointityopajoja 20.12.2011 ja 3.1.2012. Ensimmadiseen ty0pajaan
osallistui 15 henkil6a ja toiseen 7 henkil6a. Vastauksia kuntokartoituksiin
saatiin kaikkiaan 21 kappaletta. Jostain syysta  joku
tyohyvinvointityopajaan osallistunut ei lomaketta halunnut palauttaa.
Kyselyt toteutettiin paperisilla lomakkeilla valvotussa tydpajatilanteessa.
Kumpaankin kyselyyn oli vastausaikaa viisitoista minuuttia. Kyselyt
palautettiin nimettdmina.

Tyo6hyvinvointityopajoissa kasiteltiin tyohyvinvointia yleisella tasolla ja
keskusteltiin ~ ryhmissd siitd miten itse voi vaikuttaa omaan
tyohyvinvointiin ja miten tydyhteis6 voi vaikuttaa ty6hyvinvointiin
tyopaikalla. N&ma alustivat paperilomakkeilla toteutettuja kyselyja
professori ~ Marja-Liisa Mankan laatimilla  lomakkeilla:  oman
tyohyvinvoinnin  kuntokartoitus ja organisaation ty6hyvinvoinnin
kuntokartoitus. (Manka 2007, 165; Manka ym. 2007, 34).

Mankan tyohyvinvoinnin  kuntokartoitus on jaettu kahteen eri
lomakkeeseen:  tydpaikan/organisaation  kuntokartoitus ja  oman
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-
tyohyvinvoinnin kuntokartoitus. Kysymyslomakkeet on esitelty liitteessé
1. Molemmissa kyselyissa oli seitsemédn aihealuetta, joissa viisi
aihealueeseen liittyvda vaittamaa. Kysymyksiin pystyi vastaamaan
asteikolla:
0 p. - tilanne on huono tai mitaén ei ole tehty
1 p. - tilanne ei ole vield kunnossa, mutta jotain on tehty
2 p. - tilanne on jokseenkin kunnossa ja kehitysta on tapahtunut
3 p. - tilanne on taysin kunnossa ja tarvitsee lahinnd seurantaa ja yllapitoa

Aihealueen viiden kysymyksen yhteenlasketun pisteméaarén perusteella
vastauksia tulkittiin aihealueittain asteikolla:

0 —5 p. - tilanne on héalyttava

6 — 10 p. - tehtdvaa riittaa

11— 15 p. - tilanne on jokseenkin (11 p.) tai taysin (15 p.) kunnossa

Kokonaispisteita tulkittiin asteikolla:

0 — 35 p. - tydhyvinvoinnin tila on halyttava

36 — 70 p. - vield on tekemista tydhyvinvoinnin parantamiseksi
71— 90 p. - olette jo panostaneet tydhyvinvointiinne jonkin verran
91 — 105 p. - tilanne on hyvé

(Manka 2007, 165-172)

Oman ty6hyvinvoinnin kuntokartoitus

Oman tyohyvinvoinnin l&htétilanne oli kaikkien vastaajien keskiarvolla
mitattuna kohtalainen. Oman tyéhyvinvoinnin kokonaiskeskiarvo oli 76,4
(max.105). Kuviosta 1 voidaan nahd4, ettd omaan tyShyvinvointiin on
panostettu jonkin verran. Reilulla kolmasosalla vastaajista on kuitenkin
vield tekemistd oman tyohyvinvoinnin kohentamisessa. Ainoastaan
yhdella vastaajalla oman ty6hyvinvoinnin tila oli hyva.

OMA TYOHYVINVOINTI - KOKONAISPISTEET
0%

W 0-35 "halyttava"

M 36-70 "tekemistd on"
M 71-90 "on panostanut”
m91-105 "hyva"

Pisteiden kokonaiskeskiarvo 76,4
(max.105)

Kuvio 1.  Oman tydhyvinvoinnin kuntokartoitus — kokonaispistejakauma
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-
Vastaajat arvioivat terveyttd ja tyokykya kuvaavissa véittdmissd melko
tasaisesti tilanteen olevan jokseenkin kunnossa tai taysin kunnossa.
Ainoastaan yksi vastaaja ilmoitti terveydentilansa olevan huono. Tyoén
hallintaa koskevissa vaittdmissa vastaavat kokivat péaaséantoisesti, ettd
tilanne ei ole viela kunnossa. Vastaajat kokivat kuitenkin, etta he voivat
tyoskennelld itsendisesti ja vapaasti. Osa vastaajista koki, ettd heidéan
tyotaan ei arvosteta (14%). Kuviosta 2 nahdadan myds, ettd tyon hallinnan
osalta vastausten hajonta oli merkittava.

11 TYON HALLINTA Tyén hallinta - vastausten jakauma

H0-5 "hilyttava"

W 6-10 "tehtavaa
riittad"

W 11-15 "kunnossa"

3. Voin vaikuttaa oman tydni
pelisdantsihin mYht. 10,9

S. Koen, ettd tyotani arvostetaan

4, Tydni tuntuu mielekkaalts.

Koen, ettd tyotdni arvostetaan

2. Koen, ettd tydmadarani on sopiva MO0 - huono

W1-eiviela
kunnossa

™ 2 - jokseenkin
kunnossa

| 3 - tdysin
kunnossa

1. Voin tyoskennella itsenaisesti ja
vapaasti

Kuvio 2. Tyon hallinnan vaittdmat, vastausten jakauma ja tydn arvostuksen kokeminen

TyoOkavereita koskevien véittdmien osalta nahtiin yleisesti, etta tilanne ei
vield ole kunnossa. Oman ty6ryhman kuitenkin nahtiin ratkaisevan
itsenaisesti esiin tulevia ongelmia. Kuviosta 3 néhdaan, ettd 47 %
vastaajista ei kokenut tyOpaikan ilmapiirin olevan kunnossa ja 48 %
vastasi, ettd tydilmapiiri on jokseenkin kunnossa. Ainoastaan yksi vastaaja
ilmoitti, ettd tydilmapiiri on tdysin kunnossa. Yhteispistemaaran 9,4
perusteella suhteessa tydkavereihin nahtiin kuitenkin, etta tehtavaa riittaa.

1l TYOKAVERIT Tyokaverit - jakauma
5%
5. Autamme toinen toisiamme tarpeen B 0-5 "halyttava"
tullen.
B 6-10 "tehtavaa
riittaa"
4. Tyoryhmani ratkaisee itsendisesti
esiin tulevia ongelmia. w11-15
"kunnossa"
3. Voimme keskustella avoimesti
erilaisista asioista mYht. 9,4
Tydilmapiiri
2. Saan tydkavereiltani riittavisti 5% 0% ®0- huono
myonteista palautetta
m1-eivield
kunnossa
o . W 2 - jokseenkin
1, Tybpaikallani on hyva ilmapiiri kunnossa
M 3 - tdysin
' kunnossa
25 30

Kuvio 3.  Tyokavereihin liittyvat vaittdmat, vastausten jakauma ja tyGilmapiirin
kokeminen




Hidasta hetkeksi — Eldmanhallintataidoista tydhyvinvointia
-

Kehittdmishalua ja osaamista kuvaavien véittdmien osalta nayttaisi, etta
vastaajilla on suuri luottamus omiin kykyihinsa ja osaamiseensa. Tamén
osion yhteispistemddra 13,1 oli koko kyselyn korkein. Myos
itseluottamusta esittdvien véittdmien osalta tilanne néyttdisi olevan
jokseenkin tai taysin kunnossa. Vastaajien eldamén tasapaino véittdmien
osalta tilanne on jokseenkin tai taysin kunnossa. Muutamilla vastaajilla oli
kuitenkin vield ongelmia tyon ja yksityiselaman yhteensovittamisessa seké
uskossa omaan eldmé&an vaikuttamisessa. Selkedmmin nousi esiin
kysymys unen laadusta ja riittavyydestd. Kahdella vastaajista uni tilanne
on huono ja jopa kahdeksan vastasi, etté tilanne ei ole viel&4 kunnossa.

VI ESIMIEHEN TUKI Esimiehen tuki - jakauma

5. Esimieheni antaa minulle sopivasti valtaa

ja vastuuta.  0-5 "halyttava"

M 6-10 "tehtavaa
riittaa"

11-15 "kunnossa”

4. Saan esimieheltani riittdvésti mydnteista
palautetta

3. Esimieheni on ystavallinen ja helposti

ldhestyttava mYht. 11,9

2. Esimieheni ottaa huomioon
ehdotuksiani ja toiveitani.

1. Esimieheni rohkaisee ja kannustaa
minua tyossani

Kuvio 4.  Esimiehen tukeen liittyvat vaittdmat, esimiehen tuki jakauma

Vastaajista vajaalla puolella esimiehiltd saatava tuki on jokseenkin
kunnossa, kuvio 4. Kannustuksessa ja rohkaisussa seka palautteen annossa
on vield puutteita. Kaksi vastaaja katsoi, ettd heiddn saamansa tuki
esimiehelta on huono (hélyttava) ja yhdeksén arvioi, etta esimiehen tuessa
tehtavaa riittaa.

Organisaation tydhyvinvoinnin kuntokartoitus

Organisaation tyéhyvinvoinnin kokonaispisteméadrien keskiarvolla 50,3
(max.105) organisaation tyohyvinvoinnin eteen on viel& paljon tehtévaa.
Kuviosta 5 nahdaan, ettd kolmasosa (32 %) vastaajista arvio organisaation
tyohyvinvoinnin tilanteen halyttavaksi. Kahdeksan henkilon mielestd
organisaation hyvinvoinnin eteen riittdd tekemista. Viisi henkil6d arvio,
ettd tydhyvinvoinnin eteen on tehty tyota jonkin verran. Yhdenk&an
vastaajan mukaan organisaation tyéhyvinvoinnin tilanne ei ole hyva.
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ORGANISAATION TYOHYVINVOINTI - KOKONAISPISTEET

0%

m 0-35 "halyttava"
M 36-70 "tekemistd on"
71-90 "on panostanut”

W 91-105 "hyva"

Pisteiden kokonaiskeskiarvo 50,3
(max.105)

Kuvio 5.  Organisaation tydhyvinvoinnin kuntokartoitus — kokonaispistejakauma

Terveyttd ja tyokykya esittdvien véittamien osalta vaittdmat
“vanhuuseldke on péddsddntdinen eldkditymisen syy organisaatiossamme”
(1,1 p.) ja "tyon fyysinen kuormittavuus on otettu huomioon tydn- ja
vastuunjaossa” (1,4 p.) olisi ehka voinut poistaa tutkimuksesta, koska eivat
olleet kovinkaan relevantteja kysymyksid kohdeorganisaatiossa ja osaltaan
vaikuttivat keskiarvoihin. Ty ei ole fyysisesti kuormittavaa ja ainoastaan
kaksi tyontekijad on edes lahelld elékeik&&. Vastausten perusteella tyon
psyykkistd kuormittavuutta ei arvioida systemaattisesti (0,7 p.) ja
organisaatio ei tue henkildstén omaehtoista liikuntaa (0,7 p.). Terveyden ja
tyokyvyn vaittdmien kokonaistilanteen osalta tilanne arvioidaan joko
hélyttavaksi tai tilanne ei vield ole kunnossa organisaatiossa (9 halyttava,
10 tehtévaa riittaa, 2 jokseenkin kunnossa). Sairauspoissaoloja ei koettu
merkittdvaksi ongelmaksi, kuitenkin kahden vastaajan mielest4 tilanne on
huono.

Tyon hallinnan osalta tyontekijat kokivat voivansa tyodskennelld
itsendisesti ja vapaasti ja heilla on mahdollisuus vastata
tyokokonaisuuksista. Hajontaa oli siind miten henkildstd voi osallistua
tyotansa koskevien tavoitteiden asettamiseen: huono (0 p.) 2 vastaajaa,
viela kunnossa (1 p.) 6 vastaajaa, jokseenkin kunnossa (2 p.) 8 vastaajaa,
taysin kunnossa (3 p.) 5 vastaaja. Kaikki eivat myoskadn kokeneet, ettd
tyOtehtdvat on jaettu tyontekijoiden kykyjen taitojen mukaisesti: huono (0
p.) 3 vastaajaa, vield kunnossa (1 p.) 8 vastaajaa, jokseenkin kunnossa (2
p.) 8 vastaajaa, tdysin kunnossa (3 p.) 2 vastaajaa. Kaikki eivat mydskéaéan
kokeneet, ettd tyotehtdvia arvostetaan riippumatta tysuhteesta: huono (0
p.) 3 vastaajaa, viela kunnossa (1 p.) 7 vastaajaa, jokseenkin kunnossa (2
p.) 9 vastaajaa, tdysin kunnossa (3 p.) 2 vastaajaa. Kolmen vastaajan
mielestd tyon hallinnan kokonaistilanne on hélyttava.

Kuviossa 6 on esitetty tyoyhteison toimivuuteen liittyvat vaittdmat. Suurin
osa vastaajista koki, ettd vdittdman “voimme keskustella epdonnistumista
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ja virheistd avoimesti ja pelkdamattd” kohdalla tilanne ei vield ole
kunnossa (11 vastaajaa). Ainoastaan yhden vastaaja mielestd tyotekijat
antavat toisilleen helposti myonteistd ja korjaavaa palautetta ja kahden
mielesté tilanne on huono. 12 henkilon mielesta yhteistyon sujuvuudessa
on vielé tehtdvaa tydpaikallamme, yhden mielestd se on huono ja yhden
mielestd tdysin kunnossa. Kahden henkilon mielestd tydryhmien hyvien
paatdsten ja tyohon liittyvien ongelmien ratkaiseminen on huono.
Suurimman osan mielestd tdmé tilanne on kuitenkin jokseenkin kunnossa
(12 vastaajaa). Kuusi henkiléd nédki tydyhteisén toimivuuden
kokonaistilanteen halyttavana, 12 henkilon mielestd tehtavaa riittdé ja 3
henkilén mielesta tilanne on jokseenkin kunnossa.

11 TYOYHTEISON TOIMIVUUS Tyéyhteison toimivuus - jakauma

5. Tydntekijat keskustelevat tydn tai

- P I M 0-5 "halyttava"
tyGympériston kehittdmisesta.

M 6-10 "tehtavaa
riittaa”
11-15
"kunnossa"

4, Tydryhmat tekevat hyvid paatoksia ja
ratkaisevat tyhon liittyvid ongelmia
itsendisesti.

3. Yhteistyo on sujuvaa tydpaikallamme.
= : o - u Yht. 73

2. Tyontekijat antavat toisilleen helposti
mydnteista ja korjaavaa palautetta.

1. Voimme keskustella epdonnistumisista
ja virheistd avoimesti pelkdamatta.

Kuvio 6.  Tydyhteison toimivuuteen liittyvat vaittamat, tydyhteison toimivuus jakauma

Osaamista koskevien vdittdmien (kuvio 7) osalta peréti viiden henkilon
mielestd osaamista johdetaan huonosti (0 p.) systemaattisten
kehityssuunnitelmien ja —keskustelujen avulla ja 11 henkilén mielesta
tilanne ei ole viel& kuitenkin kunnossa (1 p.). Neljan vastaajan mielesta
henkilostdlle ei anneta mahdollisuutta kehittdd omaa tyotdaan ja
tyoymparistoadn, 4 vastaajan mielestd tdma tilanne ei vield ole kunnossa
(1 p.) ja 7 vastaajan mielesta taas on kunnossa (2 p.). Viiden vastaajan
mielestd henkilostd ei kouluteta riittavasti ammattitaidon lisédmiseksi.
Seitsemén vastaaja mielestd koulutukseen panostaminen ei vield ole
kunnossa ja 8 vastaajaa taas néki, ettd asia on jokseenkin kunnossa.
Vastausten jakauma oli myds suuri védittdméssd “henkiloston jdsenille
annetaan lisdd vastuuta osaamisen kasvaessa”. 9 vastaajan mielestd
tyoyhteison tuki oppimiseen ja jatkuvaan kehittymiseen ei ole viel&
kunnossa (1 p.). 7 vastaajan mielestd tukea oppimiseen ja kehittymiseen
on jokseenkin kunnossa ja 4 henkil6d katsoi, ettd tilanne on tdysin
kunnossa (3 p.). Osaamisen kokonaisjakaumaa tarkasteltaessa melkein
puolet 48 % pitad tilannetta halyttavana.
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IV OSAAMINEN Osaaminen - jakauma
|

5. Tydyhteisémme tukee oppimista ja
jatkuvaa kehittymista.

B 0-5 "halyttava"

® 6-10 "tehtavaa

riittaa”
4. Henkiloston jasenille annetaan lisaa 11-15
vastuuta osaamisen kasvaessa. " " "
. . kunnossa

3. Henkilostod koulutetaan riittavasti
ammattitaidon lisdamiseksi. mYht. 6,9
2. Henkilgstolla on mahdollisuus kehittaa
omaa tyotaan ja tydympdristodan.
1. Osaamista johdetaan systemaattisesti
kehityssuunnitelmien ja - keskustelujen -
avulla. |

0,0 0,5 1,0 1,5 2,0 2,5 3,0

Kuvio 7.  Osaamiseen liittyvat vaittdmat, osaaminen jakauma

Johtamista kuvaavien véittdmien osalta kuviosta 8 nahd&an, ettd
vastaajista yli puolen mielestd tehtévaa riittdd. Viittimén “organisaation
johtaminen perustuu oikeudenmukaisuudelle ja luottamukselle” vastaukset
jakautuivat melko tasaisesti eli hajonta oli suuri. 13 vastaajan mielesta
tilanne viittdméassa “johtamis- palkitsemisjarjestelmat tukevat osaamista ja
avointa vaikuttamista” ei ole viela kunnossa ja perati 7 vastaajan mielesta
tilanne on huono. Vastaajien mielesta taloudellisesta tilanteesta ja tulevista
haasteista kerrotaan saannodllisesti henkildstolle. Vastaajien suurimman
osan mielestd palautekédytantdjen tilanne on joko huono tai tilanne ei vield
ole kunnossa. 10 vastaaja vastasi viittimdan “organisaatiomme esimichet
ovat hyvid ja arvostettuja tydssddn”, tilanne ei ole vield kunnossa (1 p.) ja
10 vastaajaa vastasi, etté tilanne jokseenkin kunnossa (2 p.)

V JOHTAMINEN Johtaminen - jakauma
|

10%

5. Organisaatiomme esimiehet ovat hyvia

m 0-5 "halyttava”
ja arvostettuja tydssdan. Vit

W 6-10 "tehtavaa

ittas"
4, Palautekdytantdmme on toimiva, riittaa
ratkaisukeskeinen ja kaksisuuntainen. m11-15
"kunnossa"

3. Taloudellisesta tilanteesta ja tulevista
haasteista kerrotaan saannéllisesti

henkilstdlle, mYht. 7,6

Palautekdytannot

2. Johtamis- ja palkitsemisjarjestelmat
0% ®0- huono

tukevat osaamista ja avointa
vaikuttamista.

H1-eiviela
L . ) kunnossa
1. Organisaatiomme johtaminen perustuu

oikeudenmukaisuudelle ja luottamukselle. m 2 - jokseenkin

kunnossa

W 3 - tdysin
kunnossa

00 05 10 15 20 25

Kuvio 8. Johtamiseen liittyvat vaittamat, johtamisen jakauma ja jakauma
palautekaytantdjen osalta.
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Vastaajien mielestd organisaatiota kuvaavien vdittdmien jakauman osalta
vastaajista 43 % arvioi tilan hélyttdvaksi ja toiset 43 % arvioi, ettd
tehtdvaa riittdd. Organisaatioon liittyvissd véittdmissd vastaukset
jakaantuivat melko tasan, tilanne ei ole vield kunnossa (1 p.) ja tilanne on
jokseenkin kunnossa (2 p.). Viittdmidn “organisaatiorakenteemme on
joustava ja mahdollistaa tiedonkulun” osalta viisi vastaajaa kuitenkin
vasta, etta tilanne on huono (0 p.)

Kuviosta 9 nékyvien taloudellisen tilanteen kaikkien véittdmien jakauman
osalta vastaajista 43 % mielestd taloudellinen tilanne on halyttava.
Yhdeksén vastaajaa vastasi, etta tilanne ei ole vield kunnossa (1 p.) ja 11
vastaaja vastasi, ettd tilanne on jokseenkin kunnossa Vvéittdmaan
“organisaatiomme toiminta ja tuotteet/palvelut ovat laadukkaita”. 12
vastaajan mielestd tilanne ei ole vield kunnossa (1 p.) vastattaessa
vittdméddn “toimintaamme kehitetddn jatkuvasti asiakaspalautteen
pohjalta”. 6 vastaajan mielestd organisaation talous on huonossa kunnossa
(0 p.). 10 vastaajaa arvioi, etta organisaation talous ei ole vield kunnossa
(1 p.) ja 4 vastagjan mielestd se on jokseenkin kunnossa (2 p.)
Organisaation toiminnan tuloksellisuus noudatteli vastausten osalta lahes
samaa kaavaa. 8 vastaajan mielestd viittimissd “tyOpaikkamme
tulevaisuus on turvattu” tilanne on huono ja 11 vastasi, ettd tilanne ei ole
vield kunnossa.

VII TALOUDELLINEN TILANNE Taloudellinen tilanne - jakauma
|

5. Tydpaikkamme tulevaisuus on
turvattu.

M 0-5 "halyttava"

M 6-10 "tehtdvaa
i i o riittaa"”
4. Organisaatiomme toiminta on

tuloksellista. 11-15 "kunnossa"

3. Organisaatiomme talous on

mYht.6,4
kunnossa.

Organisaatiomme toiminta ja
tuotteet ja palvelut laadukkaita

2. Toimintaamme kehitetdan
0% 5% M0 - huono

jatkuvasti asiakaspalautteen pohjalta.

H1-eivield

1. Organisaatiomme toiminta ja kunnossa

tuotteet/palvelut ovat laadukkaita. 2 - jokseenkin

kunnossa

W 3 - tdysin
kunnossa

00 05 10 1,5 20 25 30

Kuvio 9.  Taloudellisen tilanteen véittdmat, taloudellinen tilanne jakauma sekd jakauma
véittdmdin “organisaatiomme toiminta ja tuotteet/palvelut ovat laadukkaita

4.1.5. Tyobhyvinvoinnin l&htotilanne

TyOhyvinvoinnin  l&ht6tilanne  kartoitettiin ~ karkeasti kahdesta eri
nédkokulmasta, jotka olivat oma tyGhyvinvointi ja organisaation
tyohyvinvointi. Ty6hyvinvointitydpajan ohjatuissa tehtavissd oman
tyohyvinvoinnin osalta tdrkeimmiksi teemoiksi nousivat omasta kunnosta
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huolehtiminen, itsensd johtaminen, osaamisen kehittdminen ja
sosiaalisuus. Organisaation tyohyvinvoinnin tarkeimmiksi teemoiksi
koettiin ~ toisten  arvostaminen, yhdessa tekeminen, viestintd,
kannustaminen ja luottamus.

Lomakekyselyn perusteella oma tyéhyvinvointi ndhtiin olevan jokseenkin
kunnossa ja siihen on panostettu jonkin verran. Oman tyéhyvinvoinnin
osalta asiat, joihin ei niin paljon itse voi vaikuttaa, kuten tyokaverit ja tyon
hallinta, koettiin olevan vahiten kunnossa. Oman tyohyvinvoinnin osalta
valmennuksellisiksi  teemoiksi tyohyvinvoinnin lahtotilanteen osalta
nousee omasta kokonaiskunnosta huolehtiminen, itsensd johtaminen ja
sosiaalisuus. Omaan kokonaiskuntoon liittyy seka fyysinen ettd henkinen
hyvinvointi. Itsensd johtaminen nousi lahtétilanteen kartoituksessa
tyoryhmatilanteessa keskustelluimmaksi puheenaiheeksi.

Organisaation tyohyvinvoinnin tilanne nahtiin lomakekyselyssa melko
ankeana. Yhdessda tekemisen osa-alue nahtiin kaikkein vaikuttavimpana
keinona vaikuttaa tydyhteison hyvinvoinnin kehittymiseen. Myos itsensa
johtamiseen kuuluvaan oman asenteen tarkastelu ja toisten arvostaminen
koettiin tarkeiksi. My06s viestinnan riittdvyys ja tiedon jakaminen sekd
avoimuus néhtiin tarkeiksi vaikutettaessa tyohyvinvoinnin kehittymiseen
organisaatiossa.

4.2. Hidasta hetkeksi valmennuksien koostaminen

Valmennuksen padmadrand on oppiminen, kehittyminen ja muutos
sovittujen tavoitteiden mukaisesti. Yrityksille suunnatussa coachingissa
maaritellddn aina valmennusprosessille tavoitteet, jotka toimivat
tyoskentelyn ldhtokohtana. Tassa kehittdmistyossd tarkkoja tavoitteita ja
tyoskentelytapoja ei sovittu kohdeorganisaation edustajien kanssa.
Valmentaja sai melko vapaat kédet toteuttaa valmennus tyéhyvinvoinnin
lahtotilanteen kartoituksessa havaittujen haastealueiden ja toiveiden
pohjalta. Valmennuksen tavoitteiksi voitiinkin maaritella yleisesti: auttaa
valmennettavaa ottamaan vastuu omasta itsestdan ja hyvinvoinnistaan seka
yhteisollisyyden  ja  yhteenkuuluvuuden kohentaminen koko
organisaatiossa. (Rasanen 2007, 47, 51 & 54)

Hidasta hetkeksi valmennuskokonaisuuden koostamisessa kaytettiin
hyvaksi Valmentamon eldméntaidon valmennuskoulutuksessa saatuja
oppeja ja kalvopohjien runkoja, tyohyvinvointitydpajojen tuloksia sek&
viitekehyksen liittyva4 teoriapohjaa. Valmennukset koostettiin siten, etta
ensin suunniteltiin Valmentamon ryhmévalmennus esimerkkien pohjalta
valmennusrunko eli karkea valmennusten sisalté ja valmennusajankohdat.
Valmennusten sisallon suunnittelu ja koostaminen tehtiin aina pari viikkoa
ennen valmennustapahtumaa. Valmennuksen suunnitteluun otettiin
vinkkeja edellisten valmennuksien palautteesta ja valmentajan kokemasta
valmennettavilta tulevasta tarpeesta.

Valmennus  koostuu kuudesta 25 - 3 tunnin  mittaisesta
ryhmédvalmennuksesta, joissa jokaisessa on oma teemansa. Jokainen
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valmennus sisaltdd aihealueeseen liittyvien tavoitteiden kartoituksen,
tavoitteen asettamisen seka toimintasuunnitelman laatimisen. Valmennus
on siten ratkaisukeskeistda eli tavoitteellista valmennusta. Vaikka
valmennus tapahtuu ryhmé&ssd, niin  valmennus on yksilollista.
Valmennuksen ladhtdkohtana on, ettd jokainen on oman eldmansé
asiantuntija. Valmentajan tehtdvdnd on auttaa osallistujia tekemaan
elaménlaatuansa parantavia oivalluksia. Valmennuksessa valmennettavat
tyoskentelevét itsendisesti erikseen annettujen harjoitusten avulla.
Tyoskentelyyn siséltyy myos pari- ja ryhmékeskustelua annetuista
aiheista. Valmennuksessa séilytetddn luottamuksellisuus  kaymalla
valmennuksen pelisdéannét valmennusten alussa lapi. Valmennettavien ei
tarvitse paljastaa omasta itsestdén asioita toisille elleivat valttamatta halua.

Valmennuksissa  toteutettiin  seuraavanlaista  coaching  prosessia:
luottamuksen synnyttdminen, nykytilanteen kartoittaminen, tavoitteiden
asettaminen, toimintasuunnitelman rakentaminen ja motivaation luominen.
Valmennukset toteutettiin ryhmévalmennuksina hybridimallilla, jossa
paaméarana jokaisella yksilolla on omien tavoitteidensa madrittely ja
niihin pyrkiminen. Valmennukseen siséltyi koulutuksellisia osuuksia,
joiden tarkoituksena oli syventdd valmennuskerran aiheena olevaa teemaa
ja toimia alustuksena teemaan liittyviin harjoituksiin. Koulutukselliset
osuudet toimivat myods yhteisen keskustelun ja omien oivalluksien
herattdjina valmennuksessa. Valmennukset sisélsivat paljon erilaisia
harjoituksia ja osuuksia, joissa valmennettavat joutuivat syvéllisesti
miettimadn oma tapaansa toimia ja ajatella erilaisissa tilanteissa.

4.2.1. Valmennuksen runko

Valmennuksen runkona kaytettiin coaching prosessin mukaista runkoa
hoystettyna  koulutusosuuksilla,  harjoituskysymyksilla, pari ja
ryhmaétydskentelylld sekd mielikuva ja rentoutusharjoitteilla.

Valmennukset koostettiin paasaantoisesti seuraavaa kaavaa kayttéen.

e Aloitus: tunnelman luominen ja aiheen/péivan agendan esittely.
Luottamuksen synnyttdminen - tutustuminen, pelisaantdjen
luominen/kertaus

e Koulutusosuus I valmennuksen aiheeseen liittyen

o Lahtdtilanteen kartoitus ja palaute: keskustelu parin kanssa ja
ryhmékeskustelu

e Koulutusosuus Il valmennuksen aiheeseen liittyen

e Tavoitteiden méérittely ja palaute: keskustelu parin kanssa ja
ryhmékeskustelu

e Koulutusosuus Il valmennuksen aiheeseen liittyen

e Toimintasuunnitelman laatiminen ja palaute: keskustelu parin
kanssa ja ryhmakeskustelu

e Lopetus: aiheen kertaus tarvittaessa ja loppukierroksena ”sana on
vapaa”. Osallistujien kysymykset ja oivallukset. Palautteen keruu.
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Valmennus alkaa tervetuloa toivotuksilla ja valmentajan omalla
esittdytymiselld.  Sopivan tunnelman ja luottamuksen luominen
valmennettavaan on erityisen tarkedd. Tunnelmaa voi luoda musiikilla,
kertomuksilla, leikeilld tai mielikuvaharjoituksilla. Aloitusvaiheeseen
sisaltyy myos valmennuksen pdivan aiheen ja sisallon esittely. Valmentaja
kertoo miksi aihe on tarked ja mitd hyotya valmennuksesta on
valmennettaville. Luottamuksen ja turvallinen tila luodaan ryhman
pelisdantdjen luomisella. Valmentaja voi pyytdd ryhmé&d luomaan omat
pelisddntdnsd, mutta valmentaja voi myo6s ohjeistaa valmiiksi laaditut
pelisd&nnot valmennettaville. Pelisdént6ja ovat yleensa muiden kunnioitus
ja kuunteleminen, luottamuksellisuus eli se mitd valmennuksessa puhutaan
ja kuullaan jda valmennusryhmén sisélle sekd “neuvoa saa, mutta vain
itseddn”. Jos valmennettava eivit entuudestaan tunne toisiaan, niin on
viela syytd tehda esittelykierros. Esittelykierroksen toteutukseen voi
kokeilla erilaisia tapoja valmennettavien aktivoimiseksi. Voidaan esim.
ohjeistaa valmennettavia kertomaan nimensd ja odotuksensa tulevalle
valmennukselle tai ohjeistetaan valmennettavia ensin esittaytymaan
parille, jonka jalkeen pari esittelee toisen koko ryhmalle.

Valmennuksen aiheeseen orientoivia koulutusosuuksia voi ripotella
sopivasti koko ryhmévalmennuksen ajalle. On hyva muistaa, etté ei ahda
ryhnmévalmennukseen liikaa siséltod. Vahemman on enemmén tassé
tapauksessa silla ryhméavalmennuksessa on kysymyksessd enemmankin
valmennettavien omista oivalluksista kuin uusien konkreettisten taitojen
yksityiskohtaisesta oppimisesta. Koulutusosuuksissa on myds huomioitava
valmennettavien erilaiset tyylit oppia. Jotkut ovat visuaalisia ja oppivat
nakemalld, jotkut oppivat kuuntelemalla ja jotkut ovat kinesteettisia eli
oppivat tekemélld. Tarvittaessa, jos tuntuu, ettd aika ei riitd kaikkien
koulutusosuuksien lapikdyntiin, voi ne jattdd myds valmennettaville
kotitehtaviksi. (Britton 2010, 81-82)

Valmennuksellinen osuus rakentuu kolmesta osasta: l&htGtilanteen
kartoituksesta, tavoitteiden maarittelystd ja toimintasuunnitelman
laatimisesta.  Valmennus lahtee aina  liikkeelle  kartoituksesta.
Ryhméavalmennuksessa  Kkartoitetaan ~ valmennettavan  laht6tilanne
ryhmévalmennuksen aiheena olevassa kokonaisuudessa. Kartoituksen
tehtdvand on auttaa valmennettavaa oivaltamaan héanelle mahdollisesti
tarpeellinen muutostarve. Kartoituksessa kéytetddn apuna erilaisia
kysymyksid, harjoituksia ja tehtdvid, jotka valmennettava suorittaa
itsendisesti. My0Os piirustus ja Kirjoitustehtavia voidaan kayttaa, joilla
valmennettava voi kuvata nykyhetked ja siithen liittyvid muutostarpeita.
Kartoitus sisaltdd myos reflektoivan osuuden, jossa valmennettavat kayvat
parityoskentelyna 1&pi  omat oivalluksensa ja muutostarpeensa
kasiteltdvana olevassa kokonaisuudessa. Reflektio laajennetaan lopuksi
ryhmékeskusteluksi, jossa jokainen halukas voi tuoda esiin tehtdvéssa
herdnneité asioita ja omia muutostarpeita yhteiseen keskusteluun.

Tavoitteiden méérittelyssa selvitetdadn, millaisia muutoksia valmennettava
haluaa kasiteltavand olevaan kokonaisuuteen liittyen. Tavoite on jotain
mit4 valmennettava haluaa. Se ei ole sitd, ettd valmennettava haluaa pois
jostain vaan mieluummin kohti jotain uutta, jolloin on tapahtunut jokin
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muutos edelliseen tilanteeseen. Tavoite ohjataan Kirjaamaan innostavaksi,
selkedksi ja realistiseksi. Tavoitteiden madrittelyn apuna kaytetadan
innostavia kysymyksid, harjoituksia ja tehtévid. Tavoitteen maarittelya
voidaan helpottaa myds erilaisilla mielikuvaharjoitteilla esimerkiksi
auttamalla valmennettavia mielikuvaharjoitteiden avulla 16ytdmaan oma
unelmaelamansé, tyonsad jne. MyoOs tavoitteiden madrittely padtetaan
reflektoivaan osuuteen pari ja ryhmakeskusteluineen.

Toimintasuunnitelma koostuu niistd toimenpiteistd, joita valmennettava
tekee saavuttaakseen tavoitteensa. Toimintasuunnitelmaan laatiessa
valmennettava listaa kaikki yksittdiset asiat, joita hanen taytyy tehda tai
joista hdnen tulee luopua tavoitteeseen vievalla polulla. Listaan tulleen
asiat myo0s tarvittaessa Kirjataan kalenteriin niiden aikatauluttamiseksi ja
valmennettavan ~ toiminnan  ohjaamiseksi. ~ Toimintasuunnitelman
laatimisen apuna kaytetddan selkeitd kysymyksid ja tehtdvia.
Toimintasuunnitelman  reflektoiva  osuus  suoritetaan  nopeasti
paritydskentelyna.

Valmennukset  lopetetaan  aina  yhteiseen  lopetuskeskusteluun.
Loppukeskustelussa kdydadn kierroksena kysyen valmennettavilta mitka
olivat heidan paallimmaiset oivalluksensa péaivastd. Tarkeda on myds
kysya valmennettavilta mikd on heiddn ensimmdisen askeleensa
tavoitteensa saavuttamisessa ja koska he tekevat sen. Lopetuksessa
voidaan myos lyhyesti kerrata péivan ohjelma ja tarkeimmat opit seka
kysyé vield valmennettavilta onko vield lisakysymyksia paivén aiheeseen
tai tuleviin valmennuksiin liittyen. Lopetukseen voidaan liittdd myds
loppurentoutus valmennuspéivan paatteeksi.

4.2.2. Hidasta hetkeksi valmennusten teemat

Valmennuksen teemat muotoutuivat pitkalti eldméntaidon valmennuksen
ammattikoulutuksessa sisaistettyjen teemojen ymparille. Liséksi teemat
kertautuivat paljon my0s opinndytetyon teoreettista viitekehysta
kéasittelevassa kirjallisuudessa. Myds tydhyvinvointityopajojen tulokset ja
keskustelun pohjalta laadittujen aihealueiden kategorisointi tukevat
valittuja valmennusteemoja.

Hidasta hetkeksi valmennuksien sisalléiksi nousivat kartoituksen
perusteella valmennusteemat:

Johda omaa elamaéési

Johda omaa tunne-elamaasi

Vuorovaikutus- ja tydyhteisotaidot

Energinen eldamé

Johda omaa ajanhallintaasi

Stressinhallinnan johtaminen mielenhallinnalla

Johda omaa elaméaasi valmennuksen sisalto:
e Itsensd johtaminen
e Oman elaméntilanteen kartoitus
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e Mielen voima

e Innostavien ja motivoivien tavoitteiden asettaminen
e Muutosmahdollisuuksien kirkastaminen

e Omien menestystekijoiden oivaltaminen

e Toimintasuunnitelman rakentaminen

Johda omaa eldmé&si valmennuksen tarkoituksena on auttaa
valmennettavia I0ytdmaan erilaisia tyokaluja oman eldménsa johtamiseen
sekd hyvéan olon lisdédmiseen valmennettavan elaméassd. Valmennuksen
keskeisend teemana on itsensd johtaminen. Valmennuksessa kaydaan
my06s syvemmin lapi, miten tavoitteita asetetaan ja millaisia ovat hyvin
asetetut tavoitteet eli pyritddn lisdédmadn valmennettavien kykya toimia
tavoitteellisesti. Valmennuksessa tutustutaan kognitiiviseen
kayttaytymismalliin siitd miten ajatus, tunne ja toimintaketjut syntyvat ja
miten niité voi hallita.

Johda omaa tunne-elamaasi valmennuksen sisalto:
e Mité tunteet ovat?

Tunnereaktiot

Tunne-elaman kartoitus

Tunteet voimavaroina

Tunteen kasittelykeinot

Mukavan ja innostavan tunne-eldma luominen

Johda omaa tunne-elamadsi valmennuksen tarkoituksena on auttaa
valmennettavia oivaltamaan tunteiden merkitys eldmassa ja I0ytéaa erilaisia
tyokaluja omien tunteiden hallintaan sekd tunneohjauksen hyddyntdmiseen
ilon ja onnellisuuden lisadmiseksi tydssa ja arjessa. Valmennuksessa
perehdytaan syvallisesti tunteisiin, niiden syntymiseen ja merkitykseen.
Harjoitusten kautta autetaan myds valmennettavia tunnistamaan ja
kokemaan erilaisia tunteita. Valmennettavat oppivat myds ankkuroimaan
tunteita ja muuttamaan niité tarvittaessa.

Vuorovaikutus ja tydyhteisétaidot valmennuksen sisalto:
Sosiaalinen hyvinvointi

Sosiaalisen tilanteen kartoitus

Kommunikaatio ja ihmissuhteet

Vuorovaikutus

Dialogi tyoyhteisdssa

Aktiivinen kuuntelu

Palautteen merkitys

Sind tydyhteison jasenend

Tavoitteet ja toimintasuunnitelma

Vuorovaikutus ja tydyhteisotaidot valmennuksen aikana pohditaan, miten
edistetddn kykya arvostaa itsedén ja muita. Valmennuksessa perehdytéén
my6s valmennettavien kykyyn luoda hyvié ihmissuhteita. Valmennettavat
pohtivat my0s kommunikaatio ja vuorovaikutustaitojen merkitysta
tyoyhteisolle seké palautteen antamisen taitoja. Valmennuksessa annetaan
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runsaasti aikaan yhteiselle keskustelulle vuorovaikutuksen
synnyttamiseksi.

Energinen elamé& valmennuksen sisalto:
Energisyys — mité se on?

Oman energiatilanteen kartoitus

Energisen tavoitetilan asettaminen
Toimintasuunnitelma kohti energista elaméaa

Energinen eldamé valmennuksen aikana pohditaan, miten nykyaikainen
hektinen eldmd, tyo, perhe ja harrastukset vaativat voimia ja energiaa.
Jotta energiaa riittaisi sekd valttamattomiin etta itselle tarkeisiin asioihin,
niin valmennuksessa kartoitetaan ja opitaan tunnistamaan muita eldmassa
energiaa vievid asioita. Naiden energiasyoppdjen tunnistamisen liséksi
keskustellaan asioista joista saa voimia omaan elamaan. Valmennuksessa
pohditaan myds omien ajatusten vaikutuksesta omaan energiatasoon.

Johda omaa ajanhallintaasi valmennuksen sisélto:
Ajanhallinta — misté se koostuu?

Ajanhallinnan tavoitteet

Ajanhallinnan muutostarpeet ja toimintasuunnitelma
Aiikaan liittyva uskomukset

Johda omaa ajanhallintaasi valmennuksessa pohditaan voimmeko hallita
aikaa vai tehtdvia joihin haluamme aikaamme kayttad. VValmennuksessa ei
niinkdan perehdytd ajanhallinnan tydkaluihin vaan saadaan oivalluksia
siitd, miten omaa aikaamme k&ytdmme ja mihin. Valmennuksessa
perehdytddn myos siihen, miten ajanhallintaa liittyvat uskomuksemme
vaikuttavat meihin.

Stressinhallinnan johtaminen mielenhallinnalla valmennuksen sisalto:
e Stressi — mité se on?

Mielen voima

Mielenhallinnan harjoitukset

Mindfulness

Tunneharjoitukset

Johda omaa stressinhallintaasi tarkoituksena on auttaa valmennettavia
oivaltamaan miltd stressi meissé tuntuu ja oppimaan erilaisia keinoja
stressinhallintaan. Valmennuksessa perehdytdan paljon mielenhallinnan
kayttamiseen  stressinhallinnassa. ~ Valmennuksessa  perehdytéan
mindfulnessin perusteisiin ja opitaan erilaisten harjoitusten avulla stressin
kasittelytekniikoita.

4.3. Hidasta hetkeksi valmennusten toteutus
Hidasta hetkeksi valmennukset toteutettiin talven ja kevaén 2012 aikana.

Valmennukset jarjestettiin siten, ettd kutakin valmennusteema kohden
jarjestettiin kaksi saman sisaltoista valmennuskertaa eri ajankohtina. Néin
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ajateltiin  saatavan mahdollisimman moni organisaation tyontekija
osallistumaan valmennuksiin. Liséksi haluttiin pitdd valmennusryhmét
riittdvan  pienind  valmennuksellisen  otteen  yllapitdmiseksi  ja
merkityksellisten keskusteluiden aikaansaamiseksi. Kutsut valmennuksiin
lahetettiin koko organisaatiolle yleensé viimeistddn kolme viikkoa ennen
valmennusta sek& outlook-kalenteri merkintdna ettd sahkopostiviesting.
Kutsu myos toistettiin noin viikko ennen valmennusta ja joskus pariinkin
otteeseen. Valmennuksiin osallistui 15 - 2 henked valmennuksesta
riippuen. Toinen energinen eldma valmennuksista jouduttiin perumaan,
koska ilmoittautuneita ei ollut riittavésti.

Valmennustapahtumien aikataulu oli melko tarkkaan aikataulutettu
valmennuskohtaisesti. Kullekin valmennuksen osa-alueelle oli oma
“minuutti” aikataulunsa, jota valmennuksessa yritettiin seurata. Osin
valmennuksen eteneminen oli hyvin tarkkaan kellotettu, varsinkin
yksil6harjoitusten osalta. Tastd tuli osin kiitosta ja osin my6s moitteita
valmennettavilta. Valmennettavien kommentteja nailta osin: ” asiaa olisi
voinut filosofoida vield enemmdn” ja ’jdmdkkd, rauhallinen ote
valmentamiseen”.  Valmennukseen  liittyvd  koulutusaineisto  ja
tehtdvamonisteet jaettiin kaikille valmennusten alkaessa.

Jokaisesta ryhmévalmennuksesta keréttiin -~ palaute  valmennuksen
paatteeksi. Osallistujat saivat taytettdavakseen palautelomakkeen, joka on
esitetty liitteessd 2. Palautelomakkeen tarkoituksena oli keratd tietoa
valmennuksen kehittamiseksi, ei niink&an taman kehittamistyon tarpeisiin.
Palautelomakkeen sai jattdd myos nimettdoména. Palautelomakkeen liséksi
my0s valmentaja pyrki kirjaamaan ylds ryhmakeskusteluissa tarkeimmaéksi
nousseita teemoja ja keskusteluita.

4.3.1. Johda omaa elamaasi

Ensimmainen valmennustoteutus kerdsi valmennuksista eniten yleisoa.
Paikalle ilmaantui 15 henkil6a ja seuraavan valmennukseen 3 henkil6é.
Valmennus aloitettiin kuuntelemalla Vesa-Matti Loirin kappale ”Maailma
on kaunis”, joka ei ithan nappikappale ndin jidlkeenpdin ajateltuna ollut
tunnelman luomiseen, koska sen nostatti hiukan turhan hartaan tunnelman
valmennukseen. Ensimmaiselld valmennuskerralla kaytettiin hieman
enemman aikaa luottamuksen synnyttamiseen pelisdéntjen lapikaynnilla
ja niistd keskustelemalla. Tarvetta esittelykierrokselle ei ollut, koska
kaikki valmennettavat tunsivat toisensa entuudestaan.

Ensimmadisessd koulutusosuudessa kaytiin l&pi itsensd johtamisen osa-
alueita, joiden pohdinta yhdessa heratti paljon ajatuksia ja kysymyksia.
Tavoitteiden Kkartoittamiseksi tehtiin yksiloharjoitus, jossa mietittiin
millaiset muutokset harjoituksessa listatuissa eldman osa-alueissa
parantaisivat valmennettavan kokonaisvaltaista hyvinvointia. El&man osa-
alueista ryhmassa keskusteltaessa valmennettavien ajatukset liittyivat aika
paljon ty6hon. Keskusteluissa esiin nousivat muun muassa:
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“tarkeatd on, etté tyépaikan ihmissuhteet ovat kunnossa”, “esimiehen
sosiaaliset taidot tirkeitd”, “pitdisi olla enemmdn aikaa purkaa yhdessd
tyoasioita”.

Ensimmaisesséd valmennuksessa kéytettiin suhteellisen paljon aikaa siihen,
minkalainen on hyva tavoite ja miten tavoitteita asetetaan, koska myos
tulevissa valmennuksissa tavoitteiden asettaminen kuuluu valmennuksen
runkoon. Ennen “unelmaeldmani” kirjoitusharjoitusta tehtiin noin
kymmenen minuutin ohjattu rentoutus ja mielikuvamatka unelmaelamaan.
Toimintasuunnitelman rakentamisharjoituksessa listattiin ne asiat, joita
tulee tehda tavoitteena olleen eldmdan osa-alueen saavuttamiseksi ja ne
asiat joista tulee luopua. Toimintasuunnitelmassa my6s maéariteltiin
lyhyemman (4 viikkoa) ja pidemman (12 kk) aikavélin toimenpiteet
tavoitteen saavuttamiseksi.

Loppukeskustelussa esiin tulevia valmennettavien oivalluksia olivat muun
muassa:

“Oivalsin oman asenteen voiman. Aika paljon on itsestd kiinni”.
“Tavoitteita on hyvdi vililli ajatella”. ”Harjoituksessa, jossa kartoitettiin
oman eldman osa-alueita, tuli paljon uutta esille. ”Ajatusten, tunteiden ja
oman kdyttdytymisen hallinta on mahdollista”. “Itseddn voi psyykata”.
Valmennus lopetettiin pieneen loppurentoutukseen ja palautelomakkeiden

kerddmiseen valmennettavilta.

Valmennuksen palautteessa valmennettavien antamien arvosanojen
keskiarvo oli 8,2 (1-10). Kysymykseen “mitd valmennuksissa oli
mielestdsi hyvaa”, vastattiin seuraavasti: “Herdtteli — vaikka ensin yritti
nukuttaa”.  "Aiheet, omaa pohdintaa, kirjoittaminen, keskustelu.
Rentoutuminen oli hyva. Hymyilytti mukavasti kun paasi portista
unelmaeldmdcdnsda”. ~Herdttely, materiaali, rentoutumisharjoite”. ~Aikaa
miettid. Hyvid tyékaluja”. "Valmentaja”. ”Rentoutuminen”. “Kdytiin ldpi
perusasioita itsensd johtamisesta”. “Aihealue tdrked”. “Materiaali on
ajatuksia herdttivdd ja selkedd”. “Monipuolinen kokonaisuus teoriaa,
tehtavia ja keskustelutehtivid. Tdrkedt aiheet. Rento ote ohjaajalla’.
"Systemaattisuus”. “Tehtdvit ja keskustelut”. “Rentouttava ja uusia
ajatuksia antava”. “Pysdhtyminen. Qivaltaminen ohjauksen kautta”.
“Esimerkit, rentoutusharjoitukset”. “Keskustelut ja materiaaleissa oli
hyva runko, joka herétti ajatuksia. Rentoutusharjoituksista syntyi uusi
oivallus”. "Toi tahtoa hallita omaa tunnetilaa”. “Herdtti ajattelemaan.
Toi konkreettisia asioita esiin.”

Kysymykseen mitd olisit valmennuksessa halunnut tehtdvan toisin,

vastattiin ~ seuraavasti:  “Enemmdn  keskustelua.  Yhdessd/pareittain
enemmdn aikaa”. “Liian vdihdn aikaa tehtdviin. Pitdisi ehkd karsia
mddrdad”. “Tahti ehkd vihdn liian nopea”. “Enemmdn yhteisid

keskusteluja. Itse voi mietiskell&/paperit tayttda. Ehka pitaisikin tayttaa
paperit ensin ja tulla sitten ryhméakeskusteluihin. Muiden ajatusten
kuuntelu Kirkasti omiakin ajatuksia”. ”Enemmdn aikaa ja rauhaa tydstdd
omia tavoitteita tai jdttdd ne kotildksyksi”. ”Enemmdn aikaa harjoituksille
ja keskusteluille. Tuli vihdn kiire”. "Enemmdn aikaa keskustelulle ja
ajatusten vaihdolle”. “Liian tiukka aikataulu. Ensin yleiskeskustelu
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sallittiin ja sitten se piti karsia hyvin lyhyeen”. “Aikaa olisi voinut olla
enemman nain laajaa sisaltod varten -> valmennuksen olisi voinut jakaa
pienempiin osiin. Tavoitteellinen lIdhestymistapa ei sovi kaikille”.
"Enemmdn aikaa”. “Arvoista olisi voitu keskustella enemmdn”.
"Enemmdn olisi voinut olla aikaa keskusteluihin”. “Ehkd enemmdn
keskustelua tavoitteista ja niiden saavuttamisesta.

Valmennettavista suurimman osan mielestd valmennuksesta oli hyotya.
Yksi vastasi, ettd ei ollut hyotyd. Muita vastauksia: “Toi tahtoa hallita
tunnetilaa”. “Uskon pystyvini ndiden asioiden pohjalta parantamaan
itseni johtamista”. Asioiden pohtimisesta on hydtyd ohjattuna vield
enemmdn, kun pddsen omien ajatusten oravanpyordstd uusille urille”.
"Eikohdn tdssd joku ajatuksenpoikanen jdd mieleen pyérimddn”. “On
hyva miettid asioita ja jakaa niita sitten muiden kanssa sek& kuulla
muiden ajatuksia”. “En osaa sanoa. Ehkd kirkasti omia ajatuksia!”
Valmennettavat myo6s suosittelisivat valmennusta muille.  Yksi
valmennettava vastasi, ettd ei suosittelisi.

4.3.2. Johda omaa tunne-elamaéasi

Tunteista puhuminen ja niiden késitteleminen aiheena oli ilmeisesti
pelottanut valmennettavat pois, koska tunne-eldmén valmennukseen
osallistui ainoastaan viisi valmennettavaa ja seuraavaankin valmennukseen
vain  kaksi  valmennettavaa. = Valmennukset aloitettiin  pienella
aivovoimistelulla, jossa kehon energiatasoa pyrittiin  nostamaan
ristikkaisliikeharjoituksilla. Valmennuskerran ensimmaisessa
teoriaosuudessa kéaytiin l4pi tunteita, niiden syntyd ja merkitysta.
Harjoituksissa valmennettavat saivat pohtia, minkalaisia tunteita tulee
mieleen, minkalaisia tunteita on kokenut ja minkalaisissa tunnetiloissa
yleensa eldad. Teoriaosuutta jatkettiin tunnereaktioiden lapikaynnilla.
Kartoitusosuudessa kéytiin pikaisesti |&pi harjoituksen avulla sita
millaisissa tunnetiloissa valmennettava viettaa yleisesti normaalin péivén
ja  tehtiin  tavoitteen  asettelu hyvdn  pdivan  tunnetiloiksi.
Toimintasuunnitelmaan valmennettavat kirjasivat konkreettiset tavoitteet
tunne-eldméan suhteen ja toimenpiteitd halutun tavoitteen saavuttamiseksi.
Tunteiden kasittelyd jatkettiin vield teoriaosuuksien ja erilaisten
konkreettisten tunteiden kasittelyharjoitteiden avulla.

Valmennettavien oivallukset valmennuspaivastd liittyivat yleisesti
oivallukseen, ettd tunnetiloja pystyy hallitsemaan huomattavasti
helpommin kuin on ajatellut. Tunteiden voimaa pidettiin suurena ja oli
myos oivallettu, ettd negatiivisen tunteen voi kaantda positiiviseksi.
Valmennukseen osallistuvien arvosanojen keskiarvo valmennukselle oli
8,91 (1-10). Palautteen perusteella valmennuksessa oli hyvaa mm. “Asiat
kdsiteltiin  kansantajuisesti, =~ omakohtaisia  esimerkkejd  kdyttien”.
"Tunteiden hallinnan tekniikat, ankkurit. “Asiat, opastaminen, neuvot,
vinkit”. “Uusi tapa toimia! Hyvd!”. “Kokonaisuus hyvd: “teoria” ja
kaytannon rentoutumisharjoitukset hyvin tasapainossa”. ~Keskustelu”.
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Valmennuksen palautteessa kahden valmennettavan mielestd aikaa olisi
voinut olla enemmdan valmennukseen ja my6s lisdd harjoituksia ja
keskusteluja toivottiin. Valmennuksen hyotyjd kysyttdessa saatiin
seuraavia vastauksia. ”"Mahdollisesti -> tulevaisuus ndyttida”. ~Varsinkin
negatiivisten tunteiden kasittelyn tekniikat olivat uusia ja varmasti
hyodyllisia”. "Kylld”. "Ei suoraan, mutta se antoi “evditd” hyvinvoinnin
parantamiseksi”. Muutamia hyvid vinkkejd tunteiden tydstamisesta
palvelemaan haluttua tavoitetta”. Kaikki valmennettavat olisivat valmiita
suosittelemaan valmennusta muille.

4.3.3. Vuorovaikutus ja tyoyhteisotaidot

Kahteen vuorovaikutus ja tyoyhteisd valmennukseen osallistui yhteensa
kymmenen valmennettavaa (7+3). Valmennuksen teemaan liittyen
valmennus muotoutui hiukan erilaiseksi kuin muut valmennukset.
Yhteiseen keskusteluun péivan teemoista kaytettiin enemman aikaa kuin
muissa valmennuksissa ja tavoite ja toimintasuunnitelmien lapikaynti
jatettiin hiukan vahemmalle.

Valmennus aloitettiin paivan agendan ja pelisaantdjen jalkeen lyhyella
rentoutus hetkelld. Valmennuksen teoriaosuus aloitettiin perehtymalla
sosiaalisen hyvinvoinnin kokonaisuuteen. Kartoitusosuudessa kartoitettiin
sosiaalisen  hyvinvoinnin  osa-alueita.  Teoriaosuutta  jatkettiin
kommunikaation =~ merkityksestd  ihmissuhteissa  ja  arvostavan
vuorovaikutukseen pelisadntojen lapikaynnilla. Arvostavan
vuorovaikutuksen osalta keskusteluissa tuli kommentteina muun muassa:
“organisaatiossa on ndissd asioissa vield paljon parantamisen varaa” ja
“kriittisid asioita ei saisi tuoda esille”. Lisaksi kommenttina oli, ettd
"palautetta ei saada”.

Dialogi ty0yhteisossa osuus heratti paljon keskustelua molemmilla
valmennuskerroilla.  Kysyttdessd  valmennettavilta onko  heidan
tyoryhmadsséén riittavasti aikaa avoimelle ja rikastavalle dialogille saatiin
muun muassa seuraavia vastauksia. “Ei varmasti ole! Viestitddn vain
hallinnollista ohjeistusta”, “Lyhyttd dialogia syntyy”. “Yritystason
dialogia ei ole”. ”"Onko ovi toimitusjohtajalle litkaa kiinni”. ”Onko 2
tuntia aamupalaveria kuukaudessa riittavd? Pitdisiké olla muutakin?”
Myos kysymys “miten sind voit osaltasi edistdd rakentavan ja rikastavan
vuorovaikutuksen syntymistd tiimissdsi ja tyoyhteisdssdsi” herétti paljon
keskustelua pari ja ryhmékeskusteluissa. “Pitdisi kyselld enemmdin toisten
menemisistd”’. " Tavoitteiden mddrittely ja niiden kertominen”. ~’Luodaan

vhdessd hyvdd energiaa lisdd”. “Yksi persoona jo vaikuttaa paljon
tyoyhteiséon”. “Tasa-arvo ja arvostus toista kohtaan. Ei puhuta
sopimattomia”’.

Valmennuksen teemaan liittyen teoriaa ja keskustelua jatkettiin todellisen
vuorovaikutuksen merkityksestd organisaatiolle, sekd myds kuuntelun ja
palautteen merkityksestd. Nama osuudet Kkeradsivat joitakin Kiivaita
keskusteluja: “Johtamiskysymys ongelmallinen. Vaikka nostaisi kissan
poyddlle, niin se lakaistaan maton alle”. “Tunnistetaan kylld virheet,
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mutta asioita ei viedd eteenpdin”. ’Organisaatio sekava, paljon téitd joita
ei ole mddritelty kenenkddn hoidettavaksi”. Teoriaosuutta jatkettiin
tyoyhteisotaitojen lapikaynnilla ja pohtimalla yksiloa itsedan tydyhteison
jasenend. Lopuksi tehtiin pieni itsetuntemusharjoitus. P&ivan teemaan
liittyvdn tavoitteen ja toimintasuunnitelman syvallisempi tarkastelu
jatettiin kotona itsendisesti suoritettavaksi.

Loppukeskusteluissa valmennettavat kertoivat molempien
valmennuspaivien osalta, ettd keskustelu oli tunnepitoista ja valmennuksen
teemat ja teoriaosuudet nostattivat valmennettavissa reaktioita.
Valmennettavien oivalluksia pdivan aikana olivat mm: “lkdvien rutiinien
siirtdminen on tyypillistd”. ”Puhun liian suoraan”. "Inhoan epdrehellistdi
tai epdaitoa palautetta”. "Ristiriitainen tilanne tyéympdristossd. Seindt ei
vaihdu, mutta ihmiset vaihtuu -> mikddn ei kuitenkaan muutu”. “Asiat ei

12

kehity, jos niitd e kukaan tee”. ~Keskustelu oli terapeuttista”.

Valmennuksen palautteessa koettiin  valmennuksessa kayty vilkas
keskustelu erittdin hyvéana. Keskustelu oli avointa ja siind syntyi paljon
uusia ajatuksia. Myo6s valmennuksen ja materiaalin  monipuolisuutta
kiiteltiin. Valmennuksen numerollisen palautteen keskiarvo oli 8,94 (1-
10). Yksi palautteen antaja halusi edelleen harjoituksiin lisad aikaa.
Valmennuksesta oli myds osanottajien mielestd ehdottomasti hyotya:
“Erityisesti palaute-0suus pisti miettimadn omia toimintamallejaan a)
tyoyhteisossd b) kotona”. Téssakin valmennuksessa kaikki palautteen
antajat olivat valmiita suosittelemaan valmennusta muille.

4.3.4. Energinen elaméa

Energinen eldm& valmennukseen osallistui yhdeksdn valmennettavaa.
Toinen valmennus jouduttiin perumaan, koska osanottajia ei saatu
tarpeeksi. Energinen eldmé valmennuksessa palattiin takaisin valmiiksi
suunniteltuun valmennuksen perusrunkoon ja valmennus sisalsi talla
kertaa vadhemman teoriaa. Aikaa annettiin enemmé&n valmennuksessa
kaytettyihin harjoituksiin ja aiheeseen liittyvaan keskusteluun.

Paiva aloitettiin virittdytymalld aiheeseen rentoutumisharjoituksella, joka
vei valmennettavat energiseen elamaan. Péivan aiheen esittelyn ja lyhyen
orientaation jalkeen siirryttiin yksilotyoskentelyn kautta pohtimaan
energisyyttd. Valmennettavat kokivat olevansa energisia muun muassa:
fyysisen harjoituksen jalkeen, onnistuessaan jossain, tekemalld jotain
luovaa, ollessa lasna ja silloin kun leikkivat. Valmennettavat kokivat
energiaa vievien asioiden listan paljon isommaksi kuin ne asiat joista
saavat energiaa. Energiaa vievia asioita olivat muun muassa: turhauttavat
asiat, konfliktit, stressi, masennus, pimeys (kaamos), ympariston
negatiivisuus, tyokuorman vaihtelu, tasapaksuus, huono hallinnan tunne,
ristiriitaiset tavoitteet, maton alta vetdminen ja asioiden takkuaminen.
Energiaa tuovina asioina he mainitsivat muun muassa: haasteet ja
tavoitteiden saavuttamisen, tyon, asiakkaat ja itsensa tsemppaus.
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Energisen eldmén teemaa jatkettiin kartoittamalla oma energiatilannetta ja
madrittelemalla tavoite energiselle elamélle. Teoria osuudessa kaytiin lapi
niitd asioita, joilla omaa energiatasoa saa nostettua. Vélikevennyksena
tehtiin harjoite, jossa kukin istui vuorollaan tuoliin ja muut valmennettavat
kévivat kuiskaamassa tuolissa olijan korvaan jonkin positiivisen asian.
Taméan jalkeen jatkettiin yksilotehtavid tarkentamalla energisen eldman
tavoitteita ja  kartoittamalla ~mahdollisuuksia oman tavoitteen
toteuttamiseen.  Lopuksi laadittiin  toimintasuunnitelma  tavoitteen
saavuttamiseksi ja maariteltiin ensimmainen askel kohti tavoitetta.
Valmennusosuus paatettiin pidempaén loppurentoutukseen.

Valmennuksen  mieleen painuvimpina  oivalluksena  monella
valmennettavalla oli se, ettd negatiivisuus ruokkii pahaa oloa ja vie itselta
turhaa energiaa. Myos lasnéolon merkitys omalle jaksamiselle tiedostettiin
yleisesti. Pédivaa myos pidettiin mukavana, koska ryhméssa tuotettiin
yhdessd paljon naurua ja huumoria.

Valmennuksen numerollisen palautteen keskiarvo oli 8,44 (max. 10).
Palautteessa valmennettavien mielestd valmennuksessa oli hyvaa:
"Valmentajan rauhallisuus, mutta silti aiheen eteneminen”. “Energiaa
antavien/vievien  asioiden  pohtiminen,  muutosten  miettiminen
energisemmdn eldmdn saavuttamiseksi”. “Virittdytyminen aiheeseen.
Energian pohdinta ryhmdssd”. “Tuli tietoiseksi asioista, joihin ei
aikaisemmin kiinnittanyt riittavasti huomiota”. “Keskustelu”. ~“Omien
ajatuksien kohtaaminen”. “Antoi yhden kaytannon idean toteutettavaksi.
Auttoi ajattelemaan!”. “Esimerkit. Yleison mielipiteet”. Valmennettavien
mielestd valmennukseen olisi saanut kayttdd enemmaéan aikaa.
Valmennettavat pitivat valmennusta hyoddyllisend ja ajatuksia herattavana.
Jélleen kaikki valmennettavat olivat valmiita suosittelemaan valmennusta
muille. Erds loppukommentti: “IIman muuta. Moni tuskin ajattelee nditd
Jja tajuaa, kuinka paljon itsestd on kiinni”.

4.3.5. Johda omaa ajanhallintaasi

Kahteen ajanhallintavalmennukseen osallistui  yhteens&d seitsemén
valmennettavaa (3 + 4). Valmennettavat johdateltiin péivan teemaan
Alivaltiosihteeri huumoriryhman viikon luontodénelld muutosvastarinta.
Valmennuksen teoriaosuus aloitettiin maaritteleméalld aika késitettd ja
nykypaivén kiire kokemustamme. Liséksi esiteltiin mita hyotyja yksilélle
ajanhallinasta voisi olla. Yksil0 ja ryhmétehtdvana pohdittiin kumpaan voi
oikeasti vaikuttaa, aikaan vai tehtéviin. Seuraavassa tehtévéssa méaariteltiin
omalla ajanhallinnalle tavoitteet ja keskusteltiin ndisté ryhméssa.

Aikaa kaytettiin runsaasti mietittdesséd yhdessé siihen, miten itsedan,
toimintatapojaan ja tehtdviddn voi muokata hallitakseen omaa
ajankayttédan. Myos aikavarkaiden tunnistamisesta  keskusteltiin
intensiivisesti. Muutosmahdollisuuksien ja tavoitteiden Kkartoittamisen
lisaksi kaytiin 1api, mitd henkilokohtaisia uskomuksia ajanhallintaa liittyy
ja k&annettiin mahdollisesti rajoittavat uskomukset sellaisiksi, ettd ne
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auttavat hallitsemaan paremmin ajankayttdd. Ennen loppukeskustelua ja
palautetta tehtiin pitk& rentoutus.

Kahden teemaan liittyvan valmennuksen oivalluksia olivat muun muassa:
"Aika on energiaa”. “Voin vaikuttamalla pdivin kulkuun olla paljon
tehokkaampi”. “El:n merkitys!”. “Ldhelld olevia asioita on vaikea
havaita”. Aikasyoppdjen ldpikdynti oli hyodyllistd”. “Aikaa menee
kaikkeen turhaan”. “Aikaa vidlilli miettid asioita rauhassa”. “Arjen
kdsitteellistaminen uudella tavalla”. “Kontrolloi ja ajattelee asioita
liikaa .

Valmennusten palautteen numerollinen keskiarvo oli 8,6 (max.10).
Valmennettavien mielestd valmennuksessa oli hyvéa: “Keskustelu ja
ndkemysten esille tuominen”. ”Pysdhtyminen miettimddn yhdessd tarkeitd
asioita”. ”Pieni ryhma& mahdollisti hyvan ja avoimen keskustelun”.
“Uudet nékokulmat”.  "Rento tunnelma, tdrked sisdlté.” YKsi
valmennettava ei pitdnyt alun musiikkituokiosta. Valmennettavien
mielestd valmennuksesta oli hy6tyd ja he olivat valmiita suosittelemaan
valmennusta muille. Muita kommentteja palautteessa: “Mukava tauko
tyonteon lomassa”. “Kylld, auttoi ndkemddn asioita uudella tavalla”.
"Antoi uusia ajatuksia ajankdyton hallinnasta ™.

4.3.6. Stressinhallinnan johtaminen mielenhallinnalla

Stressinhallinnan valmennuksiin osallistui kahdeksan henkiléd (5+3).
Valmennuksen teemana oli mielenhallinta, joten valmennus aloitettiin
luonnollisesti lyhyell&d rentoutuksella. P&ivan teeman esittelyn jalkeen
lahdettiin pohtimaan ryhmassa, mita stressi on, miltd se tuntuu, miten se
vaikuttaa elamdadmme ja millaisia keinoja stressin ké&sittelemiseen kullakin
on. Kognitiivisen kéyttaytymiskolmion kautta pohdittiin yhdessa miten
mielen avulla voidaan vaikuttaa stressiin. Pohdinnan jalkeen siirryttiin
harjoittelemaan keskittymista hengitysharjoitusten avulla.

Stressinhallinnan varsinaisessa teoriaosuudessa perehdyttiin siihen, mité
mindfulness on. Teemaa jatkettiin mindfulness harjoituksilla oivallusten
tuottamiseksi mindfulnessista. Liséksi k&ytiin l&pi muutamia helppoja
tapoja harjoitella mindfulnessia arjessa. Valmennuksen kartoitusosuudessa
kartoitettiin ja keskusteltiin omasta stressitilasta ja siitd minké&laiset asiat
stressaavat. Valmennuksessa muutos mahdollisuuksien kartoittaminen,
tavoitteen asettaminen ja toimintasuunnitelman asettamien tehtiin melko
nopealla aikataululla. Valmennuspdivda paatettiin taas pidempaén
rentoutukseen.

Valmennettavien tarkeimpid oivalluksia olivat: ”Stressin aiheuttajia tulee
ja menee. Pitid hyvdksyd!” "Nyt eldmdd!” ~Kannattaa kdyttdd aikaansa
oman hyvinvointinsa rakentamiseen”.” Sallii itselleen ottaa ajan’.
"Kuinka  pienestd  rentoutuminen  on  kiinni!”  “Stressi  on

ennaltaehkdistdvissd”. "Asenne”.
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Valmennuspalautteen numerollinen  keskiarvo oli 8,83 (max.10).
Valmennettavien mielestd valmennuksessa oli yleisesti hyvaa siind tehdyt
harjoitukset. Muuta hyvaa: “Rauhoittuminen, hengittdminen”. ~Rentous”.
“Helpot tekniikat rutiineiksi”. “Mindfullnesin kdsittely monelta eri
kantilta”. "Uusia ajatuksia mindfullnesista”. Valmennukseen toivottiin
lisd4d pariharjoituksia ja aikaa. Kaikkien valmennettavien mielestéd
valmennuksesta oli hyotyé ja he suosittelisivat valmennusta myos muille.
Muita kommentteja hyodyista: “Tietoisuus asioista lisddntyi”. "Oli. Opin
mikroelpymistd”.  “Valmennus motivoi toimimaan toisin, paremmin
arjessa ja erikoistilanteissa”. ”Hy0dyn huomaa, ehk& vasta seuraavan
stressaavan tilanteen kohdalla”.

4.4. Valmennuksien vaikuttavuuden arviointi

Taméan kehittdmistehtdvédn yhtend tavoitteena oli keratd tietoa
kehittdmistehtdvassa koostetun ja toteutetun valmennuskokonaisuuden
vaikutuksesta valmennukseen osallistuneiden ty6hyvinvointiin. Vaikka
suurin osa taman kehittdmistehtavan toteutuksesta oli valmistella ja
toteuttaa valmennuskokonaisuus niin  oman osansa kokonaisuudesta
muodostaa myds valmennettavien nakemykset ja  kokemukset
valmennuksista seké sen hyddyista valmennettaville ja tydyhteisolle.

Valmennuksen vaikuttavuuden arviointi  toteutettiin  strukturoituna
haastatteluna ja osin  myds teemahaastatteluna  fasilitoidussa
ryhmahaastattelutilanteessa. Ryhmé&haastattelu toteutettiin noin puoli
vuotta viimeisimmén ryhmavalmennuksen jalkeen. Osaltaan tdméa johtui
tutkijan omista yrityksen perustamiskiireista ja osin myos oli tarkoituskin
venyttdd vaikuttavuuden tutkimista siten, ettd voitiin arvioida myos sité
oliko valmennuksilla vaikutuksia pidemmaélla aikavalilla. VValmennuksien
vaikuttavuuden arviointia tehtiin myds ”Hidasta hetkeksi” valmennuksissa
kuulostelemalla ~ valmennettavien  oivalluksia ~ valmennuksista ja
valmennuksen palautelomakkeella.

4.4.1. Tutkimusmenetelma valmennuksen vaikuttavuuden arvioinnissa

Tutkimusmenetelméksi valikoitui kvalitatiivinen struktoitu haastattelu,
joka toteutettiin kontrolloituna ryhmahaastatteluna. Ryhmahaastattelun
valitsin menetelmaksi, koska halusin oman ajankayttoni puitteissa saada
tehokkaasti tietoja usealta henkiloltd yhtd aikaa. Ryhmadhaastattelu
toteutettiin fasilitoidusti soveltaen aikaisemmin kuvattua WeMeUs
fasilitointi menetelmdd. Ryhmadhaastatteluun sisaltyi yksilo, pari ja
ryhmétyoskentelyd, joiden runkona oli  valmiiksi  médritellyt
kysymyslomakkeet.

Ryhmaéhaastattelun pohjana kaytettiin kyselylomaketta, jonka kysymykset
olivat kaikki avoimia. Kéytettya tutkimusmenetelm&é voidaan pitdd myos
kyselyna, koska ryhmévalmennukseen osallistujat kirjasivat vastauksensa
itsendisesti  kyselylomakkeelle. Menetelmad voidaan kuitenkin pitaa
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enemman haastatteluna, silla itsendisen lomakkeen tayton liséksi
osallistujat keskustelivat pareittain ja ryhmanda kysymyslomakkeen
kysymyksistd ja pystyivat ndin tdydentdmdan omia vastauksiaan
saadessaan lisdd oivalluksia kysymyksiin liittyen. Ryhmé&haastattelun
lopussa toteutettiin puhdas ryhméhaastatteluosuus, joka videoitiin.

Tutkimuksessa sovellettua ryhmahaastattelua kéyttamalla oli tarkoitus
luoda haastattelulle samanlaiset olosuhteet kuin kehittdmistyossa
toteutetuissa valmennuksissa. Tunnuspiirteend ndissd olosuhteissa oli
luottamuksellisuus ja ryhman tuki. Hirsijarven (2007) mukaan ryhma voi
tukea haastattelua muistinvaraisissa asioissa ja auttaa vaarinymmarrysten
korjaamisessa. Ryhma voi my0s toisaalta estdd ryhmén kannalta
kielteisten asioiden esiintulon. Ryhmassa voi olla my6s henkilditd, jotka
johdattelevat muiden ajatuksia ja maaradévat keskustelun suunnan.
(Hirsijarvi 2007, 206)

4.4.2. Ryhméhaastattelun toteutus

Valmennuksiin osallistuneet kutsuttiin ryhméhaastatteluun
sahkopostikutsulla  noin  kuukautta ennen  valmennusajankohtaan.
Valmennettavat saivat itse valita sopivimman haastatteluajankohdan
Doodle-palvelun (http://www.doodle.com) avulla, jonne oli luotu
vaihtoehtoisia ryhméhaastatteluaikoja. Eniten valintoja saanut ajankohta
valittiin ryhméhaastattelun ajankohdaksi ja lopulliset kutsut lopullisen
ryhmévalmennusajankohdan kanssa lahetettiin valmennettaville viikkoa
ennen valmennusta. Lopulliseen ryhméhaastattelutilanteeseen saatiin
kaikkiaan 10 valmennuksiin osallistunutta henkil6d. Néistd henkilOisté
suurin osa oli valmennuksiin aktiivisesti osallistuneita valmennettavia.
Kohdeorganisaation henkiloston vaihtuvuus oli ollut sen verran suurta,
ettd alkuperdisestd valmennettavien méérasta oli vaihtanut tyopaikkaa
peréti nelja henkil64, joten he eivat endd olleet kdytettavissa haastatteluun.

Ryhmahaastattelu toteutettiin kaksituntisena sovellettuna
ryhmahaastatteluna  WeMeUs  -fasilitointimenetelmdd  hyddyntaen.
Haastattelutilanteen l&piviemisessé kaytettiin samoja elementteja kuin itse
valmennustapahtumissa. Luottamuksen synnyttdmiseksi kaytiin lapi samat
pelisadnndt  kuin  valmennuksissa ja pdivan ohjelma esiteltiin.
Ryhmahaastattelutilannetta ennen tehtiin alustuksena myds lyhyt kertaus
toteutettujen valmennusten sisaltoon.

Haastattelu toteutettiin moniosaisesti. Yksilotyoskentelynd vastattiin
lomakekyselyyn, jonka kysymykset esitetty liitteessé 3
(Yksilotyoskentely). Taman jalkeen kysymyksistd keskusteltiin parin
kanssa ja omia vastauksia sai vield tdydentdd. Kumpikin osio oli
kestoltaan noin 20 minuuttia. Parikeskustelun jalkeen vaihdettiin paria ja
parin kanssa yhdessé keskustellen vastattiin toisen kysymyslomakkeen
kysymyksiin (Pari/ryhmatyoskentely). Tahan parikeskusteluun kéytettiin
aikaa noin 20 min. Pienen tauon jalkeen kaytiin yhteinen ryhmékeskustelu
viimeisessa parikeskustelussa kdydyn lomakkeen pohjalta. Tama
viimeinen puolituntia kestdnyt ryhmakeskustelu videoitiin.
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4.4.3. Ryhméhaastattelun palaute ja valmennusten vaikuttavuus

Ryhmahaastattelun  strukturoidun kyselyn vastausten keréddmisessa
kaytettiin kahta lomaketta. Lomakkeen “Yksilotydskentely” kymmeneen
avoimeen kysymykseen vastattiin yksilollisesti ja vastauksia sai vield
taydentdd parityoskentelyn aikana. Lomakkeen ”Pari/ryhmétydskentely”
kolmea avointa kysymysta pohdittiin pareittain ja yhdessd ryhmassa.
Taman viimeinen ryhmékeskustelu videoitiin ja litteroitiin my6hemmin
palautetta analysoitaessa.

Ryhmahaastattelun palaute analysoitiin siten, ettd listattiin kaikista
lomakkeista vastaukset yhteen lomakkeeseen kunkin kysymyksen alle.
Sen jalkeen samaan aihealueeseen liittyva lauseet koodattiin samalla
varilla, jolloin saatiin eri luokkiin liittyvié lauseita. Ne lauseet, joissa oli
paljon samaa varid, tuotiin kokonaisuutena esiin palautteessa. Nain saatiin
vastauksista koottua eniten toisiaan vastaavat teemat yhteen. Videoidun
ryhmakeskustelun tulokset litteroitiin  ja liitettiin - myds samaan
vastauslomakkeeseen kuin muiden ryhmétehtavien tulokset ja analysoitiin
samaan tapaan luokittelemalla ja ryhmittelemélla samaa asiaa tarkoittavat
lauseet ryhmiin.

Yksilo ja paritydskentelyn palautteet

”Mitkd olivat 3-5 tdrkeintd odotusta/toivetta  valmennukseen
osallistumiselle?”  -kysymykselld  haluttiin  tarkastaa  olivatko
valmennettavien toiveet muuttuneet tyéhyvinvointitydpajassa esitetyista
toiveista. Valmennettavien haastattelupalautteesta osallistujien odotukset
ja toiveet valmennukseen osallistumiselle yhdistettiin ja luokiteltiin
haastattelupalautteen mukaan seuraavasti:

e Keskustelua ja muihin tutustumista
Oman hyvinvoinnin kehittyminen
Oman eldménhallinnan kehittdminen
Tiedon lisédminen tyéhyvinvoinnista
Tyoyhteison ilmapiirin kehittyminen ja vuorovaikutus
”Johdon herittdminen ty6hyvinvoinnin tarkeyteen”

Valmennettavien kuvailemat odotukset valmennukseen osallistumiselle
olivat aika pitkdlle samoja kuin tyéhyvinvointitydpajoissa tulleet
vastaukset. Yhteisen keskustelun tarve nousi nyt ehk& vield enemman
esille.

”Mitkd ovat keskeisimmit asiat, joita opit valmennusten aikana?” —
kysymykselld haluttiin saada selville se, mitd valmennettavat ovat
kokeneet oppineensa valmennuksista. Se miten valmennettavat oppimansa
asiat ovat kokeneet, ei vélttaméatta kerro sen vaikuttavuudesta
hyvinvointiin, mutta muutosta ei voi olla odotettavissa, jos oppimista ei
ole tapahtunut. Valmennettavien oppimat asiat valmennuksista olivat
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hyvin moninaisia, mutta yleisesti vastaukset heijastelivat valmennuksessa
lapikaytyjé kokonaisuuksia.

Kysymys “Miten valmennuksissa ldpikdydyt asiat ovat nidkyneet
kdytdnnon eldmadssdsi” jakaantui neljddn alakysymykseen. Kysymyksilld
haluttiin ~ selvittda laajemmin miten valmennus on vaikuttanut
valmennettavien eldmaén. Valmennettavista moni oli alkanut tietoisemmin
kiinnittdma&n huomiota omaan ajanhallintaansa ja tehnyt selkedmpéaa eroa
tyon ja vapaa-ajan valille. Osa valmennettavista oli alkanut tietoisemmin
kuunteleman itsed&dn ja omia tunteitaan sekd sitd kautta saanut
elaménhallintaansa kehitettyd. Myo6s toisten kuuntelua ja positiivisen
asenteen viljelyd oli alettu tehda tietoisemmin.

Valmennettavien eldmdin oli tullut uutena muun muassa tunteiden
parempaa hallintaa ja huomiointia, rentoutta ja levollisuutta, hyvinvoinnin
laaja-alaisempaa tarkastelua ja varmuutta hallita omaa eldméa.
Valmennettavat kokivat tekevansé asioita eri tavalla kuin ennen, muun
muassa asettamalla tarkempia rajoja ja tekemaélla asioita “riittdvén hyvin”.
Yhdessa vastauksessa valmennettava tyéhyvinvointi oli nyt enemman
omissa ké&sissa. Valmennettava olivat luopuneet muun muassa liiasta
stressaamisesta, epdolennaisten asioiden tekemisestd, muiden ongelmien
vatvomisesta, negatiivisten asioiden pydrittelysta ja ei valttdmattomista
aikaa vievista asioista.

Kysymykselld ”Mitkd asiat koit tidrkeimmiksi valmennuksessa
tyohyvinvointia ajatellen” keréttiin tietoa siitd miten valmennettavat
kokivat valmennuksien ja tydhyvinvoinnin vélisen yhteyden. Melkein
jokaisessa vastauksessa tuli esille yhteinen keskustelu. Muita asioita olivat
asioiden nostaminen yhdessa esille ja keskusteluun, onnistumisista
puhuminen, mielenhallinnan kehittyminen, stressin ja ajanhallinnan
kehittyminen seké yhteisollisyyden tiivistyminen.

”Mitd hyotyd valmennuksista sinulle on ollut” kysymykselld haluttiin
kartoittaa valmennusten konkreettisen hyodyn kokemusta
valmennettaville. Useassa vastauksessa toistui teema, ettd valmennettava
on oppinut tuntemaan muita paremmin. Myds oman hyvinvoinnin
kehittdmiseen on vastaajien mielestd tullut tyokaluja. Muita yksittaisia
vastauksia oli muun muassa uusia ajattelu ja toimintamalleja, rajojen
asettaminen,  esimiestaitojen  vahvistuminen,  stressinhallinta ja
palautumisen nopeutuminen.

”Miten kehitidt valmennusta omien kokemustesi pohjalta” kysymykselld
haluttiin valmennettavilta vinkkeja valmennuksen kehittdmiseksi. Tdméan
kysymyksen vastauksissa oli melkoinen hajonta ja vastauksia tuli laidasta
laitaan. Joitakin vastauksia: “Sen sijaan, etta valmennettaisiin vaan
ryhmdd yksiloitd olisi hyvd valmentaa myés ryhmdd toimimaan yhdessd”.
”Ehk& enemman aikaa harjoituksille. Olisi hyva, ettd porukkaa olisi ollut
enemman  lasnd, koska tastd on hy6tyd. Omia elamén
kokemuksia/esimerkkeji enemmdin”.
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”Mitd muuta haluaisit sanoa” kysymykseen vastattiin yleisesti “Kiitos!”
Valmennukselle toivottiin myos jatkoa.

Pari/ryhmatyoskentelyn palautteet

Pari ja ryhmatyoskentelyyn liittyvilla kahdella kysymyksella haluttiin
pureutua kehittdmistehtdvan alkuasetelmassa olleisiin tyéhyvinvointiin
liittyviin kysymyksiin oman ja organisaation tyéhyvinvoinnin tilasta. N&in
haluttiin selvittdd suorilla kysymyksilla valmennettavien kokemusta
tyéhyvinvoinnin tilan mahdollisista muutoksista valmennusten jalkeen.

”Miten koet, ettd oman tyohyvinvointisi tila on muuttunut valmennusten
jalkeen” kysymykseen vastattiin muutamassa vastauslomakkeessa
tyohyvinvoinnin  parantuneen. Myo6s keskustelun avautuminen ja
luottamuksen syntyminen ovat edesauttaneet oman hyvinvoinnin
kehittymistd. Muita vastauksia olivat muun muassa se, etta tuntee itsensa
paremmin ja voi vaikuttaa omiin tunteisiinsa, rajojen asettaminen on
edistanyt hyvinvointia.

Ryhmakeskustelu tilanteessa keskusteltiin aluksi hyvin samansuuntaisista
hyodyistd omalle tydhyvinvoinnille kuin oli lomakevastauksissa, mutta
jossain kohtaa keskustelu kééntyi koskemaan organisaation hyvinvointia,
joten haastattelija joutui kaantdmaan keskustelun takaisin omaan
tyohyvinvointiin. Ryhmékeskustelun perusteella oma tyéhyvinvoinnin tila
on parantunut valmennusten jélkeen. Ryhmakeskustelun perusteella
omaan tydhyvinvointiin ei ehké uskallettu tuoda yhta helposti mielipiteita
kuin parikeskustelun kautta. Joitakin palautteita: "Monessa tapauksessa
oma paatoksenteko on helpottunut. Tunne puoli on tullut paremmin
mukaan pddtoksentekoon”. “Suunta on tullut selkeammaksi. Ajatellaan
positiivisemmin ja rakentavammin. Struktuuri, keinoja konsteja on tullut
valmennuksen my6ta enemmydin itselle ja toimintatapoihin”. ”Olen kokenut
valmennukset helkatin hyvind. Seka toissd ettd vapaa-ajalla. Saa
energiaa”. ’lhmiset ottavat vastuuta omasta tyohyvinvoinnistaan. Otetaan
itselle vastuu ja keskustellaan ndistd asioista enemmdn”. “Asiat nyt
enemman nakyvilla. Ennen tuntui siltd kun, etta jos oli paha olo niin sita
ei saanut sanoa. Ei aikaisemmin tyokaluja tuoda asioita esille. Nyt on ja
nyt pystyy sanomaan, etta ei ole hyva olla. Asioilla annettu nimi, jolloin ne
on helpompi kohdata .

“Miten koet, ettd organisaation tyOhyvinvoinnin tila on muuttunut
valmennusten jélkeen” kysymykseen vastattiin yleisesti, ettd avoimuutta ja
keskustelua on tullut lisdd ja myds luottamus muihin on kasvanut.
Tyo6hyvinvointi on parantunut. Joku antoi jopa tarkan arvion 20 — 25%.
Muita lomakevastauksia olivat muun muassa: nyt on tyohyvinvoinnille
yhteinen kieli, yhteis6 ottanut asioita omiin kasiinsg, kaveruus on
vahvistunut ja organisaatio on tiivistynyt.

Ryhmaékeskustelussa organisaation tyohyvinvoinnin tilasta keskusteltiin

avoimemmin kuin oman ty6hyvinvoinnin tilan kokemuksesta. Joitakin
tyohyvinvoinnin tilaan liittyvia poimintoja keskustelusta: ” Ongelmat on
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tunnistettu, ei tarvitse peitelld jos on paha olla”. ~On tarkeda, etta
tyoyhteisossa nahdaan kuitenkin se kehityskaari jossa ollaan menossa.
Etta kaikki kokee sen yhteisollisesti, ettéd tama tydilmapiiri on kehittymassa
parempaan suuntaan. Ja tavallaan tdma positiivinen vire ja optimismi
kasvaa. Ei olla menossa huonompaan suuntaan”. ~Olen kokenut erittéin
positiivisena ymparistdssa tapahtuneet muutokset. Kylla matkaa kuitenkin
vield on. Porukan sisalla on kuitenkin vield ilmidita joita ei saa olla.
Monta rappusta taytyy viela kulkea suunnittelussa
(asiantuntijaorganisaatio) ja toiminnan uusien  kokonaisuuksien
suuntaamisessa vahan pidemmalle. Yleisvaikutelma on huomattavasti
motivoivampi kuin aikaisemmin”.

”Millasta hyotyd valmennuksista on ollut” kysymys toistettiin pari ja
ryhmatyoskentelyyn. Konkreettisia kdytannon hyotyja valmennettaville on
ollut muun muassa vinkit ajanhallintaan, yleensé se, ettd tyéhyvinvointi on
ollut esilla ja siitd on keskusteltu ja on opittu tuntemaan toiset paremmin.
Joku oli jopa pystynyt vahentdmain pakonomaista tarvetta seurata
jatkuvasti uutisia. Muita palautteita ryhmaétilanteesta: “Ihmiset ottavat
vastuuta omasta ty6hyvinvoinnistaan. Otetaan itselle vastuu ja
keskustellaan ndistd asioista enemmdn”. “Valmennusten kautta ollaan
heratty tiedostamaan hyvinvointi. Kokonaisuudessaan yhteisd on alkanut
ottaa asioita omiin  ka&siinsé ty6hyvinvoinnin  parantamisessa.
Vastuunottoliike. Johto on myds mahdollistanut tdmdn”. ~Johto on
antanut tukensa tyolle ja ndhnyt asian tarkednd. Johdon edustajia ei
kuitenkaan juuri ole valmennuksissa ndkynyt”. ”Antoi viitekehyksen, jota
kautta ty6hyvinvointia voi ajatella vahan laajemmin. On antanut
mahdollisuuden keskustella tydkavereiden kanssa tydhyvinvoinnista siten,
ettd puhutaan samaa kieltd”. ~Keskustelun viridminen. Padot l&htevat
purkautumaan. Johdon sitoutuminen — antaa asioiden tapahtua”.
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5 POHDINTA

Kehittamistehtdvan tavoitteena oli toteuttaa valmennuskokonaisuus, jolla
voitaisiin edistdd kehittdmiskohteena olleen tutkijan ja kehittdjan oman
tyborganisaation hyvinvointia ja tydssa jaksamista. Valmennuksen
kehittdmistd varten taytyi selvittdd ensin organisaation tyéhyvinvoinnin
nykytila ja valmennettavien henkilokohtaiset tarpeet tydhyvinvoinnin
kehittdmisen ndkokulmasta. Kehittamistehtdvd osoittautui  erittdin
haasteelliseksi ja aikaa vievaksi prosessiksi. Valmennusten kokoaminen ja
valmennusten toteuttaminen soi suuren osan kéyttssd olevasta ajasta ja
myos henkisista resursseista.

Kehittdmistehtdvien tavoitteisiin  n&dhden arvioisin kehittdmistehtdvan

onnistuneen  hyvin ja voin olla tyytyvédinen toteuttamaani

valmennuskokonaisuuteen ja siitd saamaani palautteeseen. Tutkimukseni

tavoitteena oli vastata seuraaviin tutkimuskysymyksiin:

1. Millainen on tutkimuksen kohteena olevan organisaation
tyohyvinvoinnin tila kehittdmistyon alussa?

2. Miten Coachingilla voidaan edistdd tydyhteison hyvinvointia ja
tyossé jaksamista?

3.  Miten Coachingilla toteutettava valmennuskokonaisuus toimii
tyoyhteison hyvinvoinnin edistamisessa?

Ty6hyvinvoinnin tila kartoitettiin kehittdmistyon aluksi professori Marja-
Liisa Mankan laatimilla kysymyslomakkeilla. Tehty kysely ja sen analyysi
toivat selkeasti esille kohdeorganisaation tyohyvinvoinnin laht6tilanteen.
Kehittamistydn kokonaisuuden kannalta toteutettu kyselytutkimus olisi
voitu jattdd kokonaan myos tekemdttd, koska ty6hyvinvoinnin tarpeet
tunnistettiin riittdvasti jo tyOpajoissa kaydyissd ryhmékeskusteluissa.
Toisaalta tehty Kkartoitus ja niiden tulosten esittdminen heratteli
kohdeorganisaation henkildstoa keskustelemaan tydhyvinvoinnin tilasta.
Tyo6hyvinvointityopajoissa kdydyt keskustelut ja tulokset myds vahvistivat
osaltaan tyéhyvinvoinnin kyselyn tuloksia ja nain saatiin hyvét laht6tiedot
valmennusten koostamiseen.

Kehittamistyon teoreettisen viitekehyksen koostaminen loi pohjaa
valmennuskokonaisuuden toteuttamiselle ja kehittdmistyossa olevan laajan
kokonaisuuden tarkasteluun. Tyohyvinvoinnin tarkastelun rajaaminen
yksilon kokemukseen tyohyvinvoinnista, rajasi aluetta jonkin verran,
mutta samalla se rajasi ulos myos térkeitd tyohyvinvoinnin osa-alueita.
Naitd tarkeitd osa-alueita olisivat olleet mm. organisaation rakenteen ja
esimiestoiminnan vaikutukset  tyGhyvinvointiin. Teoriaosuuden
eldmanhallinta- ja itsensd johtamisen taitojen tarkastelussa tuotiin esiin
niitd osa-alueita joihin myds valmennuksissa coachingin avulla
paneuduttiin. Teoriaosuudessa esitetyn coaching-prosessin ja coaching-
ydintaitojen tarkastelun avulla muodostettiin valmennusten runko, joka
toimi pohjana kaikkien valmennusten toteutuksissa.

Kehittdmistyossa kerdtyn tiedon avulla valmisteltiin  tyQyhteison

hyvinvointia ja tydssd jaksamista edistdva “Hidasta Hetkeksi”
valmennuskokonaisuus, sekd sithen  liittyvdt  valmennus- ja
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harjoitusmateriaalit. Tehdysté tydstd muodostui kuusi valmennusmoduulia
késittava, elamanhallinta- ja itsensa johtamisen taitoja kattavasti kehittavé
kokonaisuus.  Valmennustapahtumista  kerdtyn  palautteen avulla
valmennuksia kehitettiin ja muokattiin valmennusmoduulien koostamisten
edetessd. Valmennukset heréttelivat valmennettavia ajattelemaan ja
pohtimaan kasiteltavid teemoja itsendisesti. Valmennuksissa kéytettiin
paljon erilaisia  harjoituksia ja kysymyksid, jotka tarjosivat
valmennettaville itsetutkiskelun paikkoja ja tilaa omalle pohdinnalle.
Valmennuksissa valmennettaville syntyi paljon omakohtaisia oivalluksia
valmennettavien omien eldmanhallintataitojen kehittdmiseksi. Kerdtyn
palautteen perusteella valmennukset saivat Kiitettdvan arvosanan ja
valmennuksia oltiin valmiita suosittelemaan myds muille.

Palautteen mukaan valmennusten suurin anti valmennettaville oli, ettd he
saivat keskustella ja jakaa omia ajatuksiaan muiden kanssa keskustelussa
olevasta teemasta. My6ds muiden ndkemysten kuulemista pidettiin
tarkednd. Valmennusten palautteessa toivottiin yleisesti lisdad aikaa
keskusteluun ja harjoitusten suorittamiseen. Johtopadtoksena tasta onkin
se, ettd valmennuksissa taytyy jatkossa varata riittdvasti aikaa omaan ja
yhteiseen pohdintaan sekd my0ds antaa valmennettaville riittdvasti tilaa
tehdd omia oivalluksiaan. Tulevia valmennuksia silmélla pitden onkin
syytd harkita kdydyn teoriaosuuden lyhentdmistd ja siirtdd lisad aikaa
valmennettavien omaan ja yhteiseen reflektointiin.

Valmennusten  vaikuttavuutta arvioitiin  kerdtyn  palautteen ja
valmennuksissa tehtdvan havainnoin lisdksi puoli vuotta valmennusten
jalkeen toteutetulla ryhméhaastattelulla. Vaikuttavuuden arvioinnissa
painopiste oli ryhméhaastattelulla, koska palautteessa arviointiin 1ahinna
kokemusta valmennuksesta ja valmennettavissa herdnneitd uusia
oivalluksia. Omakohtaisena havaintona valmennuksista oli se, ett4
luottamuksen synnyttaminen ja turvallisen ilmapiirin luominen on erittédin
tarkedd. Avointa keskustelua ei synny ilman sitd tukevaa ilmapiiria ja
luottamusta. Valmennustilanteisiin verrattuna ryhmahaastattelutilanteessa
ei ehkd saatu yhtd luottamuksellista ilmapiirid synnytettyd. Talla ei
kuitenkaan ollut vaikutusta tuloksiin, silld haastattelutilanne sisélsi myds
yksilQ ja paritydskentely osuudet.

Valmennuskokonaisuuden toteutuksella oli vaikuttavuustutkimuksen
mukaan selked vaikutus tydyhteison hyvinvointiin. Yhteisollisyyden ja
luottamuksellisen  ilmapiirin  katsottiin ~ useimmissa  vastauksissa
kohentuneen. Tarkein yksittdinen seikka tyohyvinvoinnin kannalta on
kuitenkin keskustelukulttuurin kehittyminen valmennusten myota. Myds
vaikeiden asioiden ja tyohyvinvointiin liittyvien kysymysten nostaminen
esiin on vaikuttanut hyvinvoinnin kokemukseen. Haastateltavat kokivat
myos yksittaisesti joidenkin elaménhallintataitojensa kohentuneen ja siten
vaikuttaneen eldménlaatuun. Tutkijalle herasi kuitenkin myods kysymys,
olisiko mik& tahansa yhteisesti jérjestetty foorumi, jossa tyontekijat
voisivat kokoontua ja jakaa ajatuksiaan tuottanut saman tuloksellisuuden
yhteisOllisyyden  kehittymisessd.  Toisaalta  luottamuksellinen  ja
keskusteleva ilmapiiri ei synny valttamatta itsestdén. Valmennuksessa se
luotiin coaching tekniikoiden ja valmentajan avulla.
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Valmennettavien  maara  vaihteli ~ valmennuksissa  melkoisesti.
Valmennettavien maarén vaihtelulla ei kuitenkaan juuri ollut vaikutusta
valmennustapahtumiin.  Valmennusten vaikuttavuuteen tydyhteison
kannalta silla olisi kuitenkin voinut olla vaikutusta, kun olisi saatu
enemman henkilostod mukaan keskusteluun.  Myds vaikuttavuuden
arviointiin maaralla olisi voinut olla vaikutusta, silla silloin olisi
mahdollisesti saatu enemman tietoa valmennuksen vaikuttavuudesta
yksittdisiin elamanhallintataitoihin.

Kehittamistyon toteuttaminen avasi kohdeorganisaatiossa keskustelun
tyohyvinvoinnin kehittdmisesta. Toteutettu tyohyvinvointi kartoitus auttoi
organisaation johtoa tiedostamaan tydhyvinvoinnin ongelmat. Liséksi
yleisen keskustelun virittyminen ongelmista ja kehittdmistarpeista lisési
tarvetta aloittaa tydhyvinvoinnin kehittdminen organisaatiossa. Taman
tyon loppuun Kirjoittamisen aikana kohdeorganisaatiossa alettiinkin
toteuttaa tydhyvinvoinnin kehittdmiseen téahtadvia toimenpiteita.

Kehittamistyon toteuttaminen oli henkil6kohtaisesti melko raskas prosessi.
Koska valmennusten kohteena oli oma tydorganisaationi, niin
tyohyvinvoinnin kehittdminen osittain henkildityd minuun. N&in ainakin
sen henkilokohtaisesti koin. Organisaation tyontekijat alkoivat tulla
kertomaan minulle henkilokohtaisesti omista ongelmistaan. Valmentaja
kun ole niin tietysti myds kuuntelin ja valmensin. Kehittdmistyon yhten&
alkuperdisena ideana oli myos toteuttaa halukkaille tyontekijoille
henkilokohtainen valmennus. Sen lopullinen toteutus kuitenkin jatettiin
tastd kokonaisuudesta pois, koska se olisi ollut prosessina liian raskas ja
laaja tdhan kehittamistehtavaan.

Taméan kehittdmistyon lopputuotoksena syntyi ké&ytdnnon l&heinen ja
toimiva valmennuskokonaisuus, joka on helppo tuotteistaa kaupalliseksi
kokonaisuudeksi valmennusyritykselleni. Valmennuksen kehittdminen ja
valmennusten toteuttaminen edistivat huomattavasti omaan kehittymistéani
valmentajana. Sain myo6s valmiuksia ja rutiinia koostaa erilaisia
valmennuskokonaisuuksia. Myds omat kouluttajan ja valmentajan taitoni
kehittyivat analysoimalla omaa toimintaani valmennustilanteissa.
Tyohyvinvoinnin kokonaisuuteen perehtyminen on luonut osaamista ja
ymmaérrystd toimia my0s jatkossa tyGhyvinvoinnin kehittdmiseen
erikoistuneena valmentajana.
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6 KONTRIBUUTIO

Kehittamistyon tuloksena oli kuusi erilaista ryhmévalmennusta sisaltava
valmennuskokonaisuus. Valmennusten runkona ké&ytettiin coaching-
prosessin  mukaista mallia. Runko toimi hyvin valmennusten
koostamisessa ja toteutuksissa. Valmennusten runkoa ei mielestani ole
tarvetta muuttaa. Valmennuksien siséltdd sen sijaan voidaan muokata
tulevaisuuden tarpeita varten vapaasti. Hidasta hetkeksi valmennuksiin
voidaankin lisata joustavasti uusia valmennusmoduuleita.
Valmennusmoduulien aiheita voisivat olla mm. miten saada lis&4 energiaa
elamaan, uskomukset ja niiden merkitys elamd&mme  seka
luovuusvalmennus. Valmennuksiin  voidaan liittdd mukaan myads
henkilokohtaista valmennusta, jolloin ryhmévalmennuksissa l&pikaytyja
asioita padstdan vield syventamadn. Henkilokohtaisessa valmennuksessa
keskitytdan selkeammin valmennettavaan itseensd luottamuksellisessa
ympéristossd. Henkilokohtaista valmennusta puoltaa myods se, etta
ryhmavalmennus ei sovi kaikille. Kaikki eivét halua jakaa omia asioitaan
ja tuntemuksiaan muille.

Tybhyvinvointia késiteltiin - tdssa kehittdmistytssd l1ahinnd  yksilon
néakokulmasta. Tyohyvinvoinnin tekijéita Mankan (2008) mukaan ovat
my0s organisaatio, esimiestoiminta, ryhméhenki sekd itse tyo.
Ryhmahenkeen vaikutettiin osaltaan ryhmdavalmennuksissa kaydyilla
keskusteluilla ja vuorovaikutustaitojen valmennuksella. Johdon ja
esimiesten rooli tyéhyvinvoinnin edistdmisessa on erittdin merkittava.
Tyo6hyvinvoinnin kehittdmisessa taytyisi myos esimiehet ja johto saada
mukaan valmennuksiin tekeméaan omia oivalluksiaan elaménhallinta- ja
itsensa johtamisen taitojen kehittdmisessd. Esimiehille tarjottavalla
coachingilla voidaan kehittdd organisaation esimiestyota seka vaikuttaa
johtamiskulttuuriin. (Manka 2008,16)

Esimiesten valmennus voidaan vieda vield pidemmélle tarjoamalla ja
luomalla heille oma valmennuskokonaisuus, jossa coachingin lisaksi
koulutetaan heille valmentavan esimiehen taitoja eli coachaava otetta
johtamiseen. Valmennuskokonaisuuden voisi nimetd valmentavaksi
esimieheksi. Valmentava esimies valmennuskokonaisuus toteutettaisiin
koetun mallin mukaisesti ryhmévalmennuksina. Valmennuksen sisaltona:
tavoitteet, coachingin perusteet, valmentavan esimiestoiminnan hyddyt,
coaching prosessi, coachin  ydintaidot, valmentajan tyokalut,
ratkaisukeskeisyys sekd& toimintasuunnitelman laatiminen valmentavan
otteen kayttoonottamiseksi omassa tiimissa. Valmennus voitaisiin jakaa
kahteen tai kolmeen puolen péivan mittaiseen moduuliin, joka siséltéisi
paljon valmentamiseen liittyvia harjoitteita ja tekniikoita.

Tama kehittdmistyd kaynnisti kohdeorganisaatiossa ty6hyvinvointiin
liittyvén keskustelun. Kehittdmistyossa luotiinkin perusta
kohdeorganisaation tyohyvinvoinnin kehittdmiselle. Tyo6hyvinvoinnin
kehittdmisen aloittamiselle onkin nyt hyva tilaus. Ty6hyvinvoinnin
kehittdmiseksi tyohyvinvointiin liittyvat toimenpiteet olisi hyva kirjata
ylos organisaation vuosisuunnitteluun strategiatyon osaksi.
Tyohyvinvoinnin  kehittdmisesséa voi lahted liikkeelle miettimall&
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henkiloston kanssa yhdesséa tydhyvinvoinnin  kehittdmisen kohteita.
Vuosittain voidaan valita kehittdmiseen kahdesta kolmeen kohdetta.
Kehittdmisen teemat voidaan nostaa nyt tehdystd tutkimuksesta ja
alkukartoituksesta, mutta teeman voidaan jatkossa nostaa esiin vuosittain
tehtavalla tyohyvinvointikyselylla. Kyselyyn voi kéyttdd ilmaisia
séhkoisia alustoja ja tyohyvinvointiohjelmia, joita eri tahot kuten
vakuutusyhti6t ja tyontekijaliitot tarjoavat asiakkailleen.

Henkiloston sitouttamiseksi olisi hyvé ottaa koko kohdeorganisaation
henkilosto mukaan tyohyvinvoinnin kehittamiseen.
Tyo6hyvinvointityOpajoissa mietitdédn sitten yhdessd toimenpiteet ja
toimintasuunnitelmat tarkeimpien osa-alueiden kehittamiseksi. Yhdessa
mietityille toimenpiteille mééritelladn vastuuhenkil6t ja ne merkitdan
yhteiseen vuosikelloon. Yhdessé tekemisen etuna on mydgs, se ettd kaikki
paasevét vaikuttamaan kehittdmiseen, joka edelleen lisdé tyéhyvinvoinnin
kokemusta.  Tyohyvinvointitydpajat luovat my6s paikan ja tavan
keskustella yhteisistd asioista sekd jakaa omia mielipiteitdédn muiden
kanssa. Né&in saadaan tutkimuksenkin mukaan tydyhteisolle tarked
yhteinen foorumi keskusteluun ja yhteisollisyyden kasvattamiseen.
Tyo6hyvinvointityopajoihin tulisi luoda yhteiset tavat toimia ja ne olisi
hyva ohjata ja fasilitoida valmentavalla otteella eli typajojen vetdjien
olisi hyva omata jonkin verran myds coachin ydintaitoja.
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TYOHYVINVOINNIN KUNTOKARTOITUSLOMAKKEET
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OMAN TYOHYVINVOINNIN KUNTOKARTOITUS

Tavttoohje: Anna pisteet jokaiseen kuntokartoituksen vaittamaan.

Laske kunkin aihealueen vaittdmien pisteet yhteen ja merkitse ne yhtensa ruutuun.
Merkitse pisteet myos tikkatauluun.
Laske lopuksi kaikkien aihealueiden pisteet yhteen.

Pistevtys: 0 pistetta = tilanne on huono
1 piste = tilanne ei ole vield kunnossa
2 pistetta = tilanne on jokseenkin kunnossa
3 pistetta = tilanne on taysin kunnossa
Kysymykset/vaittamat ja pisteytys op 1p 2p 3p
| TERVEYS JATYOKYKY
1 Minulla on hyva terveys.
2 Liikun sdanndllisesti ja pidan huolta kunnostani.
3 Tydn henkinen kuormittavuus on sopivalla tasolla. Terveys ja
4 Tyon fyysinen kuormittavuus on sopivalla tasolla. tyokyky yht.
5 Syon terveellisesti. | 115p

a A~ wWwN =

a »r WN = a »r WON -

a A WON =

Vv

a B~ ON =

TYON HALLINTA
Voin tydskennella itsendisesti ja vapaasti.
Koen, ettéd tydmaarani on sopiva.

Voin vaikuttaa oman tyoni pelisdantsihin. Tyén

Ty6ni tuntuu mielekkaalta. hallinta yht.

Koen, ettd tydtani arvostetaan. | 115p
TYOKAVERIT

Ty6paikallani on hyva ilmapiiri.

Saan tyokavereiltani riittdvasti myonteista palautetta.
Voimme keskustella avoimesti erilaisista asioista. Tybkaverit
Tyéryhmani ratkaisee itsendisesti esiin tulevia ongelmia.

yht.
Autamme toinen toisiamme tarpeen tullen. | 115p

KEHITTYMISHALU JA OSAAMINEN
Haluan jatkuvasti kehittéa itsedni ja osaamistani.
Pid&n tehtévisté, joissa voin keksié uusia ratkaisuja.

Luotan siihen, ettd kykenen oppimaan uusia taitoja. Osaaminen

Olen yleensa innostunut saadessani uusia tehtavia tai haasteita. yht.

Minulla on riittavasti osaamista nykyiseen tydtehtévaani. |:| 115p
ITSELUOTTAMUS

Tunnen omat vahvuuteni ja heikot kohtani.
Olen sisukas enka anna helposti periksi.
Uskallan ilmaista oman mielipiteeni. Itseluottamus
Minulla on hyva itseluottamus. yht.

Suhtaudun asioihin yleensd myonteisesti. |:| 115p

ELAMAN TASAPAINO
Olen onnistunut tyon ja yksityiseldman yhteensovittamisessa.

Pystyn solmimaan ihmissuhteita ja nauttimaan niista. Eldmén
Minulla on kivoja harrastuksia. tasapaino
Nukun hyvin ja riittavasti. yht.

Uskon voivani vaikuttaa eldmaani. |:l /15p




VIl ESIMIEHEN TUKI

Op

1p

2p

3p

1 Esimieheni rohkaisee ja kannustaa minua tyossani.

2 Esimieheni ottaa huomioon ehdotuksiani ja toiveitani. Esimiehen

3 Esimieheni on ystavallinen ja helposti Idhestyttava. tuki

4 Saan esimieheltani riittavasti myonteista palautetta. yht.

5 Esimieheni antaa minulle sopivasti valtaa ja vastuuta. I 115p
PISTEET YHTEENSA (max 105) /105 p
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ORGANISAATION TYOHYVINVOINNIN KUNTOKARTOITUS

Tavttdohje: Anna pisteet jokaiseen kuntokartoituksen vaittamaan.

Laske kunkin aihealueen vaittamien pisteet yhteen ja merkitse ne
yhtensa ruutuun. Merkitse pisteet myos tikkatauluun sivulla 3.
Laske lopuksi kaikkien aihealuiden pisteet yhteen.

Pistevtys: 0 pistetta = tilanne on huono tai mitaan ei ole tehty

a b~ wWwN -

N =

AW N

1 piste = tilanne ei ole viela kunnossa, mutta jotain on tehty
2 pistetta = tilanne on jokseenkin kunnossa ja kehitysta on tapahtunut
3 pistetta = tilanne on taysin kunnossa ja tarvitsee lahinna seurantaa ja yllapitoa

Kysymykset/vaittamat ja pisteytys Op 1p 2p 3p
TERVEYS JA TYOKYKY

Sairaspoissaolot eivat ole merkittédva ongelma organisaatiossamme.

Organisaatiomme tukee henkildstén omaehtoista liikkuntaa.

Ty6n psyykkista kuormittavuutta arvioidaan systemaattisesti.

Tyon fyysinen kuormittavuus on otettu huomioon tyén- ja vastuunjaossa

Terveys ja
tyokyky yht.

Vanhuuselédke on paasaantdinen eldkditymisen syy organisaatiossamme.

| 115p

TYON HALLINTA

Tydntekijat voivat tydskennella itsendisesti ja vapaasti.

Tyo6ntekijoilla on mahdollisuus vastata tyckokonaisuuksista (ts. tehda tyo
alusta loppuun).

Henkilosto voi osallistua tyoténséa koskevien tavoitteiden asettamiseen.

Ty6tehtavat on jaettu tyontekijdiden kykyjen ja taitojen mukaisesti.

Tyon
hallinta yht.

Kaikkia tydtehtévia arvostetaan riippumatta tydsuhteesta.

115p

TYOYHTEISON TOIMIVUUS

Voimme keskustella epdonnistumisista ja virheistad avoimesti pelkdamatta.

Tyontekijat antavat toisilleen helposti myénteista ja korjaavaa palautetta.

Yhteistyd on sujuvaa typaikallamme.

Tyoryhmat tekevat hyvia paatoksia ja ratkaisevat tydhon liittyvia ongelmia
itsenéisesti.

Tyoyhteison
toimivuus
yht.

Tyontekijat keskustelevat tydn tai tydympériston kehittdmisesta.

[ 15p

OSAAMINEN

Osaamista johdetaan systemaattisesti kehityssuunnitelmien ja -
keskustelujen avulla.

Henkiléstéllda on mahdollisuus kehittdd omaa ty6téan ja tydymparistéaan.

Henkilostda koulutetaan riittdvasti ammattitaidon lisdémiseksi.

Henkildston jasenille annetaan lisda vastuuta osaamisen kasvaessa.

Tydyhteisémme tukee oppimista ja jatkuvaa kehittymista.

JOHTAMINEN

Organisaatiomme johtaminen perustuu oikeudenmukaisuudelle ja
luottamukselle.

Johtamis- ja palkitsemisjérjestelméat tukevat osaamista ja avointa
vaikuttamista.

Taloudellisesta tilanteesta ja tulevista haasteista kerrotaan saénndéllisesti
henkiléstdlle.

Palautekdytontdmme on toimiva, ratkaisukeskeinen ja kaksisuuntainen.

Organisaatiomme esimiehet ovat hyvia ja arvostettuja tyossaan.

Osaaminen

ht.

Johtaminen

ht.



Vi

a WO N -

Vi

a A WON -

ORGANISAATIO

Kaikki tietavat ja ymmartavéat organisaatiomme tavoitteet, vision ja
strategian.

Organisaatiorakenteemme on joustava ja mahdollistaa tiedonkulun.

Tyéturvallisuuteen kiinnitetédan jatkuvasti huomiota.
Vastuu ja valta on selkeasti ja hyvaksytysti jaettu organisaatiossamme.

Organisaatiossamme ollaan kiinnostuneita henkiléston hyvinvoinnista ja
tyytyvaisyydesta.

TALOUDELLINEN TILANNE

Organisaatiomme toiminta ja tuotteet/palvelut ovat laadukkaita.
Toimintaamme kehitetdan jatkuvasti asiakaspalautteen pohjalta.
Organisaatiomme talous on kunnossa.

Organisaatiomme toiminta on tuloksellista.

Ty6paikkamme tulevaisuus on turvattu.

© Marja-Liisa Manka, 2007

Op 1p 2p 3p

Organisaatio

yht.

1 15p

Taloudellinen

tilanne yht.

| 115p

PISTEET YHTEENSA

l 1 | 1105p

MUUT HUOMIOT / MUISTIINPANOT
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RYHMAVALMENNUSTEN PALAUTELOMAKE

Kiitos osallistumisestasi ryhmavalmennukseen!

Kiitos, ettd annat palautetta valmennuksestani. Hyddynnén palautettasi
valmennuksen kehittdmisessa.

Palautteen voit antaa nimettdmana.

Valmentajan nimi: Juha Kivinen

1. Mink& arvosanan antaisit asteikolla 1 — 10?

2. Mika valmennuksessa oli mielestési hyvaa?

3. Mita olisit halunnut valmennuksessa tehtavan toisin?

4. Oliko valmennuksesta sinulle hyotya?

5. Suosittelisitko tata valmennusta muille?

Kiitos arvokkaasta palautteestasi!



Hidasta hetkeksi — El&manhallintataidoista tyéhyvinvointia

Liite 3

RYHMAHAASTATTELUN KYSYMYSLOMAKKEET (kysymykset)

Yksilotyoskentely

1.

Mitka olivat 3-5 tarkeintad odotusta/ toivetta valmennukseen osallistumiselle?

Mitka ovat keskeisimmat asiat, joita opit valmennusten aikana?
(Voit listata my6s kaytannon esimerkkeja).

Miten valmennuksissa lapikdydyt asiat ovat ndkyneet kaytannon elaméssasi?
(Kaytannon esimerkkejd)

a) Mité teet entista tietoisemmin?

b) Mita uutta elamaasi on tullut?

c) Mité teet eri tavalla kuin ennen?

d) Misté olet luopunut tai teet aikaisempaa vahemman?

Mitka asiat koit tarkeimmiksi valmennuksessa ty6hyvinvointia ajatellen?
Mita hyotyd valmennuksista sinulle on ollut?

Miten kehittaisit valmennusta omien kokemustesi pohjalta?

Mita muuta haluaisit sanoa?

Pari/ryhma tyoskentely

1.

2.

3.

Miten koet, ettd oman tyéhyvinvointisi tila on muuttunut valmennusten jalkeen?
(Voit kirjoittaa myos k&ytannon esimerkkejé)

Miten koet, ettd organisaation tyohyvinvoinnin tila on muuttunut valmennusten
jalkeen? (Voit kirjoittaa myos kaytdnnon esimerkkejd)

Millaista hy6tya valmennuksista on ollut? (Kéytannon esimerkkeja)





