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1 JOHDANTO 

 

Tällä hetkellä Suomessa varhaiskasvatustyö on muutoksessa - vallitsevan ta-

loudellisen ja poliittisten päätöksien seurauksena esimerkiksi ryhmäkoot ovat 

suurentuneet. Huoli ei kohdistu pelkästään lapsiin vaan myös varhaiskasva-

tuksen työntekijöihin ja siihen minkälaiset vaikutukset säästöillä on heidän työ-

hyvinvointiinsa. (Nislin 2006, 218.) 

 

Varhaiskasvatustyön ajatellaan usein olevan haastavaa, ja työssä on paljon 

erilaisia kuormittavia tekijöitä. Kasvatuksellisessa työssä työntekijöiltä vaadi-

taan herkkyyttä ja kykyä huomioida lasten yksilölliset tarpeet. Lapset voivat 

tarvita erilaista tukea niin oppimiseen, käyttäytymisen kuin tunnesäätelyntaitoi-

hin, jolloin kasvattajan tulee tarkoituksenmukaisella tavalla ohjata lapsien kehi-

tystä myönteiseen suuntaan. Työ on lisäksi jatkuvaa vuorovaikutteista ihmis-

suhdetyötä lapsien, vanhempien kuin työkavereiden kesken. (Nislin 2006, 

218.) 

 

Nämä kuormittavat tekijät eivät kuitenkaan ole uhka työssä jaksamiselle, jos 

työntekijällä on suojaavia voimavaroja käytettävissään. Työssä jaksaminen on 

myös yhteisöllistä, joten työyhteisössä saama tuki ja apu lisäävät työstä palau-

tumista. Tämä tarkoittaa toisten ihmisten aitoa kohtaamista, kuuntelemista, 

myötätuntoista ja kunnioittavaa asennetta toisia kohtaan. Jo tämän oivaltami-

nen voi edistää työntekijöiden myönteistä vuorovaikutusta. Lapset mallintavat 

aikuisten käyttäytymistä ja vuorovaikutusta, jolloin voidaan ajatella aikuisten 

myönteisen vuorovaikutuksen lisäävän myös lasten myönteistä vuorovaiku-

tusta. (Nislin 2006, 219.) 

 

Myönteiset tunteet työpaikalla lisäävät ihmisten tyytyväisyyttä työhönsä ja li-

säävät sitoutumista työpaikkaan. Työpaikan myönteinen ilmapiiri lisää työteh-

tävistä suoriutumista ja luovaa ongelmanratkaisua. (Kokkonen 2017, 117.) 

 

Erilaiset tavat työskennellä sekä tunnetaitojen puute voivat kuormittaa ja hei-

kentää työyhteisön hyvinvointia. Ihmisyyteen kuuluu tuntea erilaisia tunteita ja 
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ajatella erilaisia ajatuksia, mutta käyttäytymistä ja ilmaisua tulee säädellä. 

Vaikka työyhteisössä olisi kuinka vihainen tahansa, ei saa kuitenkaan purkaa 

vihaa väkivaltaisesti tai toisaalta taas patoa tunteita sisälleen. On opeteltava 

kertomaan omista tarpeistaan rakentavasti ja kunnioittamaan myös muita. 

(Nurmi 2016, 233.) 

 

Työhyvinvointia heikentäväksi tekijäksi on todettu henkilöstön puutteellinen 

huomioiminen, joka sisältää vähäisen palautteen antamisen. Palautteen puute 

voi vähentää työhön tyytyväisyyttä, koska työntekijä ei saa tietoa oman työnsä 

tärkeydestä. Tämän vuoksi voidaan arvioida, että palautekulttuuri liittyy osaksi 

työhyvinvointia. Työhyvinvointi ja palautekulttuuri tulee tämän vuoksi liittää 

työyhteisön toimintamalleihin. Palautekulttuurilla tarkoitetaan työyhteisön 

tapaa suhtautua palautteeseen, sekä toimintamallia antaa ja saada palautetta. 

(Mattila, 2013. 16-19.)   

 

Vennisen (2004, 126) tekemän tutkimuksen mukaan on noussut tarve koulu-

tuksen ja harjoituksen järjestämiseen nimenomaan yhteistyön, palautteen an-

tamiseen ja vuorovaikutukseen liittyen, varhaiskasvatuksen työyhteisössä. 

Koulutuksen ja siihen liitetyn yhteisen harjoittelun avulla, palautteen annossa 

ja siihen liittyvässä tunnesäätelyssä ja -ilmaisussa voidaan selvästi kehittyä, 

mutta se vaatii sitoutumista jokaiselta osapuolelta.   

 

Opinnäytetyö on toteutettu toiminnallisena opinnäytetyönä ja sen tavoitteena 

oli luoda työhyvinvointivalmennus, joka kehittää yksityisen varhaiskasvatuksen 

toimijan työhyvinvointia, luomalla palautekulttuuriin toimintamalli yhdessä työ-

yhteisön kanssa. Toimintamallin lisäksi työyhteisölle tuotiin tietoa valmennuk-

sen avulla tunteista, tunnesäätelystä ja -ilmaisusta, jotka auttavat palautteen 

antamista ja vastaanottamista. Tämän työn loppuosassa arvioin valmennuk-

sen toimintamallia ja sisältöjen toimivuutta. Myöhemmin tarkoituksena olisi jat-

kaa kehittämistyötä edelleen, jolloin valmennus rakentuu erilaisten työyhteisö-

jen tarpeisiin soveltuvaksi. Valmennustuotteen avulla pystyn tulevaisuudessa 

auttamaan asiakasyrityksiäni kokonaisvaltaisemmin. 
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Opinnäytetyön aihe on noussut omasta kiinnostuksestasi kehittää omia tunne-

taitoja - olen huomannut, miten omien taitojen kehittyminen on lisännyt tyyty-

väisyyttä elämään. Järjestän oman yritykseni kautta palautumisen ja stressin-

hallinnan työhyvinvointivalmennuksia. Tunteiden säätelyn vaikeus on noussut 

monta kertaa esille eri asiakasyritysteni kanssa. Monien eri yrityksien työnteki-

jät ovat kertoneet puutteellisista taidoista antaa ja vastaanottaa palautetta.  

 

Työelämän kumppanina toimi yksityinen varhaiskasvatuksen toimija, jonka 

henkilökunta koostuu 14:sta eri sosiaali- ja terveydenhuollon ammattilaisesta; 

lähihoitajista, lastenhoitajista, sosionomeista ja kahdesta lastentarhanopetta-

jasta. Varhaiskasvatuksen toimipaikan omistajan kanssa ensimmäisessä pala-

verissa valitsimme kehitettäviksi kohdiksi tunteiden säätelyn, palautteen anta-

misen ja vastaanottamisen työyhteisössä. Ennen valmennuksen toteutusta, 

työyhteisöllä ei ole ollut vielä selkeää mallia tai tapaa antaa ja vastaanottaa 

palautetta. Opinnäytetyön työelämän kumppani on aikaisemmin toiminut asi-

akkaanani. Tämän vuoksi lähestyin toimipaikan omistajaa opinnäytetyön to-

teuttamisesta työyhteisössä, ja hän tarttui innoissaan työhyvinvoinnin kehittä-

misen mahdollisuuteen. 

 

Käytin valmennuksen kehittämisen apuna tuotekehityksen prosessia, jossa 

loin yhdessä työyhteisön kanssa, valmennuksen sisällön ja palveluprosessin. 

Määrittelimme työyhteisölle ns. ongelman, jota lähdimme ratkaisemaan val-

mennuksen avulla. Tämä ”ongelma” oli yhteisten pelisääntöjen puuttuminen 

palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen. Valmennuksen tuotekehityk-

sessä hyödynnettiin työyhteisölle toteutettua alkukyselyä. Käytin alkukyselyn 

keräämisessä laadullista aineistonkeruumenetelmää ja haastattelin työyhtei-

söä yksilökyselyllä netissä. Valmennuksen tuotekehittelyssä otettiin huomioon 

omat mielenkiinnonkohteeni, omistajan näkemys, työyhteisön tarpeet ja teoria-

tieto.  Näistä näkökulmasta lähdin rakentamaan työhyvinvointivalmennuksen 

sisältöjä. Opinnäytetyö ja työelämän kumppani toimi myös ensimmäisenä tes-

taajana valmennukselle sekä arvioitsijana. 

 

Valmennus sisälsi neljä tapaamiskertaa, jossa yhdistyi teoriatieto, dialogi, toi-

minnalliset ja vuorovaikutteiset harjoitukset sekä omien tunteiden havainnointi.  

Tapaamiset toteutettiin työelämäkumppanin toimipisteellä sekä videovalmen-

nuksen avulla syksyllä 2020. 
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Olen rajannut opinnäytetyön aiheen tunnetaitoihin, tunteiden säätelyyn, pa-

lautteen antamiseen ja vastaan ottamiseen, sillä kaikki nämä asiat liittyvät pa-

lautetilanteessa huomioitaviin asioihin. Ensimmäiseksi on tunnistettava omat 

tunteet, mahdollisesti säädeltävä ne pienemmäksi, jolloin vuorovaikutus pa-

lautetilanteissa helpottuu. Kuvaan tunteita monitieteellisestä näkökulmasta, 

sillä haluan tietää syvällisesti mitä kehossa tapahtuu fysiologisesti, kun tun-

nemme esimerkiksi vihaa tai surua. Avaan työhyvinvoinnin käsitettä opinnäy-

tetyössä, sillä valmennuksessa keskitytään yksilön työyhteisötaitojen kehittä-

miseen, joka lisää koko työyhteisön hyvinvointia. 

 

2 TYÖHYVINVOINTI 

Työhyvinvointi ymmärretään monenlaisena käsitteenä. Työhyvinvointi ei ole 

pelkästään yksittäisen työntekijän hyvinvointia vaan laaja-alaisesti koko 

työyhteisön toimivuutta. Työhyvinvointiin panostamisella, saadaan selkeitä ta-

loudellisia hyötyjä esimerkiksi sairauspoissaolojen vähentyminen, työn tehok-

kuuden nouseminen, työntekijöiden vaihtuvuuden väheneminen, työn laadun 

paraneminen ja luovuuden kasvaminen. (Mäkelä-Pusa ym. 2011, 7.) 

 

Työhyvinvointi tarkoittaa laajempaa yhteisöllistä kokonaisuutta, joka on käsit-

teenä Suomessa vielä suhteellisen uusi.  Myös käsitettä ”työvointi” on alettu 

käyttämään, jolloin ei sisällä oletusta hyvästä eikä huonosta voinnista. (Jääs-

keläinen 2013, 17.) 

 

Mäkelä-Pusan ym. (2011, 7) mukaan työhyvinvointi ei synny organisaatiosta 

itsestään, vaan se vaatii systemaattista johtamista. Hyvällä johtamisella voi-

daan vaikuttaa konkreettisesti ilmapiiriin, työn hallintaan ja tasavertaiseen koh-

teluun. Työssä jaksamista esimies edistää kytkemällä työhyvinvoinnin kehittä-

misen osaksi pitkäjänteistä kehittämistoimintaa. Työhyvinvointia edistäviä asi-

oita ovat myös työn oikea organisointi, yhteiset pelisäännöt, oikeanlainen ja 

riittävä osaaminen, vuorovaikutteinen toimintapa ja myönteinen yrityskulttuuri. 

Nilsin (2006, 221) toteaa, että varhaiskasvatuksen työyhteisössä, jossa vallit-

see arvostava, tukeva ja kannustava työilmapiiri, työntekijät mieltää työnsä vä-

hemmän tunnepitoisesti kuormittavaksi. Toinen tärkeä voimavara on, että 

työntekijä saa päättää työnsä sisällöstä ja tuntee pärjäävänsä työtehtävässä. 
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Sosiaalialan työhyvinvoinnin perustana ovat tasa-arvoiset työyhteisöt, joissa 

toteutuu oikeudenmukaisuus, osallistuminen ja syrjimättömyys (Sosiaali- ja 

terveysministeriö 2009, 45). 

 

Laadukkaassa sosiaalialan yrityksessä toteutuvat: 

• samat arvot ja luottamus,  

• oikeudenmukaisuus, 

• hyvä ilmapiiri ja yhteisöllisyys,  

• osallistuminen ja vaikutusmahdollisuudet työssä, 

• selkeä johtajuus ja hyvä esimiestyö,  

• selkeät tavoitteet, jotka jokainen työntekijä tietää oman työnsä ja yksikkönsä 

osalta,  

• mieluisat tehtävänkuvat, jossa työt vastaavat työntekijöiden osaamista, am-

mattitaitoa ja toimintakykyä, 

• osaamisen tukeminen sekä ura- ja kehitysmahdollisuudet,  

• vuorovaikutteinen viestintä,  

• terveellinen ja turvallinen työympäristö, 

• hyvä palvelussuhdeturva,  

• oikeudenmukainen ja kannustava palkkio työstä,  

• työn ja muun elämän yhteensovittaminen,  

• työolojen ja henkilöstön hyvinvoinnin jatkuva seuranta ja arviointi.  

(Sosiaali- ja terveysministeriö 2009, 45.) 

 

Sosiaali- ja terveysalalla työskentelevien kokemus hyvinvoivasta työpaikasta 

vaikuttaa motivaatioon, sitoutumiseen, luottamuksen syntymiseen, terveyteen 

ja stressin hallintaan sekä yleiseen työtyytyväisyyteen. Henkilöstön kokema 

työtyytyväisyys näkyy taas parempana työn laatuna, asiakastyytyväisyytenä, 

sekä työn tuloksellisuutena. (Sosiaali- ja terveysministeriö 2009, 45.) 
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Kuva 1: Työhyvinvointiin vaikuttavat tekijät (Manka & Manka 2016, 77) 

 

Manka ja Manka (2016, 77) kuvaa työhyvinvointia sisäisen voimavaralähtöi-

sen mallin kautta, jossa organisaation toimintamallit ja kulttuuri rakentavat 

pohjan työhyvinvoinnille (kuva 1). Työn olisi hyvä olla mahdollisimman moni-

puolista ja työyhteisö pääsisi vaikuttaa työn tavoitteisiin ja pelisääntöihin. 

Nämä tekijät muodostavat organisaation rakennetekijät. Johtamisen laatu ja 

työilmapiiri vaikuttaa sosiaaliseen toimintaan ja miten työkavereiden kanssa 

tullaan toimeen. Kuitenkin jokainen työyhteisön jäsen tulkitsee omaa työyhtei-

söään omien asenteiden ja kokemusten kautta. Vaikka työyhteisössä olisivat 

kaikki osatekijät kunnossa, työntekijälle itsellään voi olla hankaluuksia. Asen-

teiden lisäksi psykologinen pääoma, terveys, henkinen ja fyysisen kunto vai-

kuttavat tulkintaan työhyvinvoinnin kokemuksesta.  

 

Työhyvinvoinnin yksi tärkeä osa-alue on myös työyhteisötaidot, johon liittyy 

vuorovaikutus työkavereihin ja esimiehiin. Hyviin työyhteisötaitoihin liittyy vas-

tuullinen ja rakentava suhde niin itseen, esimieheen kuin työkavereihin. Työ-

hyvinvointi ei ole pelkästään esimiehen vastuulla, vaan työntekijöiden on ol-

tava aktiivisia ja ottaa vastuu niin omasta hyvinvoinnista kuin työpaikan hyvin-

voinnista. (Suutarinen & Vesterinen 2010, 111–113).  

 

Työyhteisötaitoihin kuuluu, että yksilö tunnistaa omat tapansa reagoida, tuntea 

ja osaa säädellä niitä toimiessaan yhteistyössä muiden kanssa. Vuorovaiku-

tusosaaminen on yksi keskeinen osa työyhteisötaitoja, joka vaatii jokaiselta 

työyhteisön jäseneltä herkkyyttä sen ylläpitämiseen. (Ilmarinen 14–15.) 
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Työhyvinvoinnin perusta on kokonaisvaltainen työkyky.  Aikaisemmin työkyky 

määriteltiin sillä, kuinka hyvin ihminen selviytyy työstä terveydellisin voimava-

roihinsa nähden. Nykykäsitykseen mukaan työkyky on ihmisen ja työn voima-

varojen välinen suhde. Professori Juhani Ilmarinen kuvaa työkykyä tutkimuk-

seen perustavan Työkyky talo -mallin (kuva 2) perusteella. (TKK 2012.) 

  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Kuva 2. Työkyvyn talo -malli työhyvinvoinnin perusta (TKK 2012) 

 

Työkyky talo -mallia kuvaa yllä olevassa kuvassa oleva talo, jossa on neljä eri 

kerrosta.  Ensimmäinen kerros kuvaa ihmisen terveyttä ja toimintakykyä, toi-

nen kerros osaamista, kolmas kerros arvoja, asenteita ja motivaatiota. Tavoit-

teena on työn ja voimavarojen välinen tasapaino. Kuvassa kierreportaat ku-

vaavat talon kerrosten välistä jatkuvaa vuorovaikutusta. (TKK 2012.) 

 

Ensimmäinen kerros siis koostuu terveydestä ja toimintakyvystä, johon sisälty-

vät yksilön fyysinen, psyykkinen ja sosiaalinen terveys ja toimintakyky. Muun 

muassa perimä, elintavat ja elinympäristön terveellisyys vaikuttavat merkittä-

västi tässä kerroksessa. Terveellisillä elämäntavoilla ja työllä voidaan raken-

taa tästä kerroksesta vahva. Mitä vahvempi pohjakerros, sen paremmin ja pi-

dempään se kestää ylempien kerros painoa ja lisää työssäjaksamista. (TKK 

2012.) 
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Talon toisesta kerroksessa on kuvattu ihmisen tiedot, taidot ja osaaminen. Tä-

män lisäksi kerroksessa on kuvattu jatko- ja täydennyskoulutukset ja työssä 

oppiminen.  Nykypäivän työelämän muutoksissa ja haasteissa mukana pysy-

miseen tarvitaan elinikäistä oppimista. Työ tarjoaa jatkuvaa oppimisen mah-

dollisuutta. (TKK 2012.) 

 

Kolmas kerros koostuu ihmisen arvoista ja asenteista. Tämän kerroksen hy-

vinvointiin vaikuttaa työssä saadut kokemukset, työyhteisön arvot ja periaat-

teet, jotka toteutuvat arjen käytännöissä. Esimerkiksi saadaanko työstä arvos-

tusta, onko luottamus työnantajaa kohtaan kunnossa ja onko kohtelu ollut ta-

sapuolista. Kolmas kerros on heti työn kerroksen alapuolelle, sillä kokemuk-

set, joita ihminen työssään kokee vaikuttaa enemmin tai myöhemmin tähän 

kerrokseen ja se vaikuttaa siihen, miten ihminen sitoutuu työhön ja työmoti-

vaatioon. Kolmannen kerroksen kohdalta löytyy myös parveke, jossa sijaitsee 

lähiympäristö. Lähiympäristö pitää sisällään perheen, lähiyhteisön ja harras-

tukset, jotka vaikuttavat tasapainoon työssä. Ihmisen lähiympäristö vaikuttaa 

myös kuormittavasti tai vahvistavasti työelämään. (TKK 2012.) 

 

Talon neljäs kerros on talon laajin ja painavin, sillä se sisältää Talon työympä-

ristön, työtehtävät ja työkuormituksen, työyhteisön kuin johtamisen ja esimies-

työnkin. Tämän kerroksen toimivuudesta ja työprosesseista vastaavat esimie-

het.  Johtamisen tehtävänä on luoda tehokas ja toimiva työprosessi, jossa 

huomioidaan myös työntekijöiden terveys ja hyvinvointi. Hyvät alaistaidot tuke-

vat johtajien työtä. (TKK 2012.) 

 

Työkyky-talo sijaitsee toimintaympäristössä, jossa ilmenevät mm. globalisaa-

tio, teknologinen kehitys, taloudelliset taantumat, työn epävakaisuus, jousta-

vuus- ja osaamisvaatimusten muuttuminen. Toimintaympäristössä sijaitsee 

myös yrityksien ja työyhteisöjen asiakkaat, jotka osaltaan tuovat jatkuvaa 

muutospainetta työn kerrokseen. Tämän vuoksi neljäs kerros on jatkuvassa 

muutoksessa ja se kuormittaa myös työntekijöiden voimavaroja. (TKK 2012.)  

Työkyvyn talo -malli korostaa, että työ ja ihminen elää jatkuvasti vuorovaiku-

tuksessa keskenään ja ne paremmin yhteen sovittamalla saadaan hyvinvointia 

aikaiseksi esimiesten ja työntekijöiden yhteisvoimin (TKK 2012).  
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Työhyvinvoinnin eri osa-alueita voidaan kehittää erilaisten toimintamallien 

avulla. Voidaan vaikuttaa yksittäisen työntekijän terveyteen ja toimintakykyyn, 

työn teon rakenteisiin, toimintamalleihin tai työyhteisön vuorovaikutukseen. 

Työhyvinvoinnin kehittämistä voidaan tehdä joko yksittäisen työntekijän, työ-

yhteisön tai koko organisaation näkökulmasta. Koko työyhteisön osallistumi-

nen työhyvinvoinnin kehittämiseen lisää työntekijöiden sitoutumista uusiin toi-

mintamalleihin. (Jääskeläinen 2013, 12.)  

 

3 PALAUTEKULTTUURI TYÖYHTEISÖSSÄ 

Palaute käsitteenä voidaan ymmärtää laajassa merkityksessä niin nonver-

baalisti kuin verbaalisesti. Palaute voidaan määritellä vuorovaikutukseksi siitä, 

millä tavalla erilaisista työtehtävistä suoriuduttu. Palautteella tuodaan tietoa 

erilaisista lähteistä, kuinka hyvin työ vastaa työn määritelmiä. (Sulonen 2018, 

6.) 

 

Kupiaksen ym. mukaan (2013) palautteella annetaan tietoa siitä, miten työteh-

tävistä on suoriuduttu. Tämä tieto on välttämätöntä jokaiselle työyhteisölle ja 

työntekijälle. Se kertoo tärkeää tietoa, miten työntekijän toiminta vaikuttaa 

työntekijöihin ja koko yhteisöön. Jos palautetta ei annetta työyhteisössä, ryh-

män tehokkuus laskee ja työntekijöiltä voi kadota motivaatio. Palautetta tulee 

jatkuvasti ihmisten välisessä vuorovaikutuksessa, sanottaman ja epäsuoran 

viestinnän välityksellä. Suorassa palautteessa palautteenantajalla on parempi 

mahdollisuus saada viesti perille ja näkemyseroista on mahdollista keskus-

tella. 

 

Se, että kaikki työyhteisössä uskaltavat, haluavat ja osaavat antaa palautetta, 

kertoo työntekijöille, missä he ovat onnistuneet ja missä tarvitsee vielä kehit-

tyä tai mitä kohtaa parantaa. Palautetta on helppo antaa, kun työpaikan kult-

tuuri on myönteinen kehittymiselle ja kehittämiselle. Palautteen antamista hel-

pottaa, kun työyhteisössä tiedetään, mitä palaute tarkoittaa, miten hyvin an-

nettu palaute annettaan, mistä palautetta annettaan ja palautekäytännöstä on 

yhdessä tehty suunnitelma. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014, 37– 38.) 
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Palaute nähdään helposti vain positiivisena tai negatiivisena ja tämä tapa tar-

kastella palautetta on liian yksinkertainen. Positiivisuus ja negatiivisuus voi il-

mentyä eri tavalla osapuolten välillä. Jos ajatellaan palautteen olevan negatii-

vista, saattavat ajatukset ohjautua ikäviin asioihin ja palautteen antamista voi-

daan lykätä. Jos ajatellaan, että annettaan korjaavaa tai haastavaa palautetta, 

on palaute mielekkäämpää antaa. Samoin positiivisen palautteen yhteydessä 

voisi puhua paremminkin vahvistavana ja kannustavana palautteena. Palaut-

teen antamisen ja vastaanottamisen voi kokea miellyttävä tai epämiellyttävä 

riippumatta siitä onko palaute positiivista tai negatiivista. (Kupias ym. 2013.)  

 

Mitä enemmän työpaikalla on haasteita, sitä enemmän yleensä palautetta 

tarvitaan. Työntekijät kaipaat jatkuvasti enemmän palautetta, kuin työssään 

saavat. Helposti annetaan toisille enemmän kielteistä palautetta, vaikka 

myönteinen palaute parantaisi tuloksellisuutta työssä. Onnistumisten esiin 

tuominen auttaa kritiikin vastaanottamisessa. Yhteisessä ymmärryksessä 

voidaan sopia toiminnasta jatkossa ja milloin edistymiseen mahdollisesti pal-

ataan. (Pääkkönen ym. 2015, 16.) 

 

Jatkuva palautteen antaminen ylläpitää hyvää ja avointa ilmapiiriä, jolloin 

kaikenlaiset asiat on jatkossa helppo ottaa puheeksi. Työyhteisön yhteiset pe-

lisäännöt tekevät palautteen antamisesta sujuvaa ja madaltaa kynnystä sen 

antamiseen. (Pääkkönen ym. 2015, 16.) 

 

Kupiaksen ym. (2013) mukaan toimivassa palautekulttuurissa palautteen 

vastaanottaja osallistuu keskusteluun, jolloin hänenkin mielipitestä ollaan ki-

innostuneita. Palautekulttuuri ei ole vain esimiehen ja työntekijöiden välinen 

suhde, vaan se koostuu myös työntekijöiden välisestä luottamuksesta, vasta-

vuoroisuudesta ja yhteistyöstä. Tästä voidaan puhua myös käsitteellä so-

siaalinen pääoma. Sosiaalinen pääoma vaikuttaa työntekijöiden hyvinvoin-

vointiin, sillä sen vähäisyys lisää riskiä terveyden heikentymiseen.  

 

Hyvä palautekulttuuri perustuu johtamisen, vuorovaikutuksen ja palautteen 

käytäntöihin. Kun käytännöt ovat selvillä, jokainen työyhteisön jäsen tietää 

mitä jokaiselta odotetaan. Työyhteisö sopii yhdessä pelisäännöt palautekult-

tuurille, joista sopiminen alkaa vuoropuhelulla, jossa tulee näkyväksi erilaiset 
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odotuksemme palautteesta. Palautesopimukseen johtava vuoropuhelu on vie-

läkin tärkeämpää kuin itse sopimus, sillä se hälventää pelot, ennakkoluulot ja 

jokaisen työyhteisön jäsenen harjoittelemaan uusia taitoja. (Ahonen & Lohtaja-

Ahonen 2014, 179–180.) 

 

3.1 Palautteen antaminen 

Palautteen antaminen ja vastaanottaminen vaatii toisten henkilöiden kunnioit-

tamista, työn arvostamista sekä ymmärrystä siitä, että palautteen antaja tar-

koittaa hyvää antaessaan palautetta. Merkittävää palautetilanteessa on pa-

lautteen antajan ja vastaanottajan vastavuoroinen luottamus, halu kuunnella ja 

ottaa toisten tunteet huomioon. Palaute esitetään selkeästi ja palautteesta on 

mahdollisuus keskustella. (Mattila, 2013. 11–12.)  

 

Kielteistä palautetta ei saa koskaan antaa vähätellen, syyllistämällä, 

nolaamalla tai huutamalla eikä palautetta antaessa mennä henkilökoh-

taisuuksiin. Korjaava palaute on annettava kahden kesken. Palaute annetaan 

ystävällisesti, selkeästi, suoraan ja siinä kerrotaan omat havainnot kuitenkaan 

tulkitsematta. Palautteen vastaanottajalle annetaan tilaa ja mahdollisuus 

kertoa oma näkemyksensä asiasta. (Pääkkönen ym 2015, 16.) 

 

Ahosen ja Lohtaja-Ahosen mukaan (2014, 73) palaute koostuu kahdesta 

osasta; havainnoista ja sen vaikutuksesta. Palautteella autetaan palautteen 

saajaa kehittymään sekä palautteen antaja pääsee ilmaisemaan tunteitaan ja 

ajatuksiaan. Työpaikoilla palautetta annetaan vain henkilön käytökseen liit-

tyen. Tarkoituksena on päästään esimerkiksi sovittuun tavoitteeseen tai 

ohjataan palautteen saajaa noudattamaan yhteisiä pelisääntöjä.  

 

Palaute kehittää parhaiten, kun se osataan antaa hyvin. Tämän vuoksi on 

tärkeää, että sitä opetellaan antamaan, vastaanottamaan ja käsittelemään.  

 

 

Ahosen & Lohtaja-Ahosen mukaan (2014, 73) palaute on hyvin annettu, kun: 

1. palaute annetaan yhteisesti sovitulla tavalla 
2. palautetta annetaan säännöllisesti 
3. palaute annetaan tavoitteiden saavuttamiseksi ja pelisääntöjen nout-

tamiseksi 
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4. palautetta annetaan useammin kannustavana kuin korjaavana 
5. palautetta annetaan oleellisista asioista ja toisten ihmisten auttamiseksi 

kehittymään 
6. sisältää kaksi osaa havainnon ja vaikutuksen 
7. annetaan rauhallisesti jättäen päätös vallan vastaanottajalle 

 

3.2 Dialogi palautetilanteessa 

Dialogi tarkoittaa kaksinpuhelua, jossa osapuolet rakentavat yhdessä ymmär-

rystä elämälle ja toiminnalle sekä etsivät yhdessä parempia tulkinta ja 

toimintatapoja. Dialogisuuteen yhdistetään usein luottamuksellinen ja ar-

vostava vuorovaikutus sekä yhdessä tutkiminen ja ajattelu. Aidon dialogin 

avulla ihmiset voivat jopa ylittää oman ajattelun rajansa sekä laajentaa omaa 

näkemystään. Se eroaa tavallisesti keskustelusta sillä, että dialogin osapuolet 

pyrkivät aidosti ymmärtävään toisiaan ja kehittämään yhteisen näkemyksen. 

(Kupias ym. 2013.)     

     

Palautetilanteessa dialogi on molemminpuolista ajatusten vaihtamista, joka 

mahdollistaa keskustelukumppanin näkemysten kunnioittamisen. Hyvä dialo-

ginen palautteesta keskusteleminen tapahtuu kannustavassa keskusteluilma-

piirissä, jossa osapuolet tuovat näkemyksiään toiminnan kehityssuunnista. 

(Berlin 2008,188.) 

 

Dialogissa osallistujien on oivallettava ja hyväksyttävä, että ympärillä oleva 

maailma näyttää muiden silmissä ja kokemana erilaiselta kuin oma näkemys. 

Tähän erilaisuuden kokemukseen sisältyy huikeat mahdollisuudet oppia ja ke-

hittyä yhdessä. Dialogissa pääsee näkemään toisen maailman ja oppimaan 

itse uutta. Tähän tarvitaan kuitenkin dialogitaidot, aikaa ja paikka käydä kes-

kustelua yhdessä. Dialogitaidot ovat aito kuuntelu, suora itsensä ilmaisemi-

nen, toisten kunnioittaminen, arvostaminen sekä pohtimaan pysähtyminen. 

(Kupias ym. 2013.) 

 

 

Kuuntelu 

Kuuntelu on tärkeä osa hyvää palautteen antotilannetta. Hyvää ja aitoa kuun-

telua ei ole olemassa ilman läsnäoloa kulloisessakin tilanteessa. Ihminen voi 

olla jokaisessa tilanteessa kuuntelematta tai kuunnella monella eri tasolla. Sitä 
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mitä toinen yrittää kertoa, ei välttämättä aidosti haluta kuulla, haluta ymmärtää 

tai huomio on enemmän omissa ajatuksissa kuin toisen. Aidossa läsnä ole-

vassa kuuntelussa ollaan läsnä tilanteessa ja keskitytään tarkasti kuuntele-

maan, mitä toisella on sanottavanaan. Tällöin omia ajatuksia, näkökulmia ja 

sanottavaa siirrettään hetkeksi sivuun ja keskitytään kuulemaan toinen ihmi-

nen sekä samalla keskitytään siihen, millaisia reaktioita se itsessä herättää. 

(Kupias ym. 2013.)  

 

 

Suora itsensä ilmaisu 

Suora itsensä ilmaisu on dialogin haastavin osio ja se tarkoittaa oman aidon 

itsensä ilmaisua, jolloin ihmisen tulee uskoa itseensä ja ajatuksiensa arvok-

kuuteen. Tarkoituksena ei ole tehdä itsestä vakuuttavaa vaan ilmasta aidosti 

itsensä, jolloin oman epävarmuuden näyttämiseen tarvitaan paljon rohkeutta. 

Keskusteluilmapiirin tulee olla turvallinen ja siitä tulee välittyä, että kaikkien 

mielipiteet, ajatukset ja tunteet ovat arvokkaita. Jokaisen keskusteluun osallis-

tuvan näkökulmaa tarvitaan yhteisen uuden tiedon ja ymmärryksen synnyttä-

miseen. Suora ilmaisu ei tarkoita kuitenkaan, että dialogiin osallistuva voisi sa-

noa jotain loukkaavaa toisia kohtaan vaan siinä kerrottaan omia tuntemuksia 

ja ajatuksia. Dialogissa on hyvä muistaa, että omat ajatukset eivät ole ainoa 

totuus ja näkökulma maailmasta. (Kupias ym. 2013.) 

 

Toisten kunnioittaminen ja arvostaminen 

Toisten kunnioittamisen ajatuksena on, että muilta ihmisiltä voi oppia jotain 

uutta, jos malttaa pysähtyä kuuntelemaan. Maailmassa on paljon erilaisia nä-

kökulmia asioista eikä pelkästään ehdottomia faktoja.  

 

Arvostukseen liittyy arvostaminen niin itseä kuin muita kohtaan. Jokaisen ihmi-

sen näkökulmat ja ajatukset ovat arvokkaita, niitä saa ja pitää tuoda esille. Ar-

vostus toisia kohtaan on haastavaa, jos itsensä arvostus on heikkoa. Arvostus 

liittyy vahvasti kuunteluun ja suoraan ilmaisuun. (Kupias ym. 2013.) 

 

Pohtimaan pysähtyminen 

Asioiden ja ajatuksien äärelle on hyvä pysähtyä ja reflektoida omia ja toisten 

ajatuksia. Pohdiskelu synnyttää uusia näkökulmia ja purkaa vanhojen käsityk-

siä. Suurin oppimisen este on, että osaa ja tietää jo kaiken. Oman ajattelun ja 
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käyttäytymisen tutkimista, peilaamista ja käsittelyä voi tehdä itse sekä yh-

dessä muiden kanssa. (Kupias ym. 2013.) 

 

3.3 Palautteen vastaanottaminen 

Myönteisen palautteen vastaanottaminen on helpompaa kuin korjaavan pa-

lautteen vastaanottaminen. Myönteinen palaute havaitaan ja muistetaan kor-

jaavaa palautetta paremmin, koska myönteinen palaute on miellyttävämpää ja 

vahvistaa myönteistä minäkäsitystä. Liian positiivisen palautteen saamisesta 

saattaa olla hyötyä, sillä motivaatio kehittää itseään on korkealla. (Berlin 2008, 

176.)  

 

Korjaava palaute voi olla uhka myönteiselle minäkäsitykselle. Tämän vuoksi 

korjaavaa palautetta voi olla hankala ottaa vastaan ja se saatetaan kieltää. 

Kun ihmiset tuntevat uhkaa omaa itsetuntoonsa, se samalla herättää pienuu-

den, syyllisyyden, epävarmuuden ja rakkauden vailla jäämisen tunteita. Ihmi-

set ylläpitävät erilaisia defensseja ylläpitääkseen myönteistä itsetuntoa ja käsi-

tystä itsestään. Myönteisen minäkäsityksen ylläpitämiseksi ihmiset ylläpitävät 

itseään suojelevaa tapaa palautteen vastaanottamisessa, jolloin korjaavaa pa-

lautetta vastaanottaessa ulkoiset tekijät ovat syynä korjaavalle palautteelle. 

Myönteisestä palautteesta sen sijaan ajatellaan, että onnistumiset johtuvat 

omista kyvyistä eikä ulkoisista puitteista. (Berlin 2008, 176.) 

   

Kuva 3. Palautteesta oppiminen (Berlin 2008, 181). 
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Berlin (2008, 181) mukaan palaute on itsetuntemuksen ja kehittymisen kan-

nalta tärkeää ja ihmiset kokevat palautteen antamisen hyvin eri tavalla. Ku-

vassa 3 tarkastellaan palautteesta oppimista itseluottamuksen ja suhtautumi-

sen näkökulmasta.  

 

Berlin (2008, 181) mukaan korkean itseluottamuksen, mutta vähän arvostelua 

sietävät taistelijat ovat taipuvaisia itsensä yliarviointiin tai toisten aliarviointiin.  

He suhtautuvat korjaavaan palautteeseen kokemalla voimakasta, mutta lyhyt-

kestoista tunnekuohua ja saattavat kieltää koko korjaavan palautteen. He voi-

vat kapinoida tai jopa kostaa heidän mielestään epäoikeudenmukaisen kohte-

lun. Kun suuttumus on laantunut, he voivat kuitenkin olla valmiita muuttamaan 

omaa toimintaansa.  

 

Kuviossa mainitut ”Tuen saajat” kestävät hyvin arvostelua ja korjaava palaute 

aiheuttaa pitkään kestävän ja laimean tunnekuohun. He alistuvat palauttee-

seen, voivat syyttää itseään palautteesta ja odottavat muilta tukea toimintansa 

parantamisessa. (Berlin 2008, 181.)  

 

”Luovuttajilla” on heikko itseluottamus ja he kestävät huonosti korjaavaa pa-

lautetta.  Palaute voi saada heissä aikaan pysyvän, voimakkaan tunnekuohun, 

joka voi lisätä alakuloisuutta ja avuttomuuden tunnetta. ”Luovuttajan” on vai-

kea löytää itsestään voimavaroja tai luottaa muiden tukeen. (Berlin 2008, 

181.) 

 

”Vastuunottajilla ” on korkean itseluottamus, jolloin he pystyvät sietämään hy-

vin palautetta. Vaikka korjaava palaute sisältäisi heille yllättävääkin palautetta, 

he pystyvät säilyttämään mielenrauhan. He palautuvat hyvin nopeasti palaut-

teesta, hyväksyvät sen ja näkevät palautteen mahdollisuutena kehittää itse-

ään. (Berlin 2008, 181.) 

 

Palaute voi olla korjaavaa, joka tarkoittaa sitä, että palautteen antaja on 

tyytymätön palautteen saajan käyttäytymiseen. Tämä antaa mahdollisuuden 

korjata omaa toimintaa pääsemään paremmin tavoitteisiin ja noudattamaan 

paremmin yhteisiä pelisääntöjä. Kannustava palaute tarkoittaa sitä, että pa-

lautteen saaja on tyytyväinen palautteen saajan käyttäytymiseen. Tämä taas 
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kannustaa jatkamaan samalla tavalla samalla, lisäten näkemään omat vah-

vuudet ja osaamisen. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen, 2014, 74.) 

 

Positiivisen ja negatiivisen palautekokemuksen erottelevat palautetapahtuman 

julkisuus. Positiivisessa palautekokemuksessa palautteen antaminen tapahtuu 

kahden kesken, jolloin se tukee vuorovaikutuksen onnistumista. Negatiivinen 

palautekokemus taas liittyy julkisesti annettavaan palautteeseen. Palautteen 

saaminen julkisesti voi olla uhka palautteen saajan ”kasvojen menettämiselle”. 

(Berlin 2008, 187.)   

 

4 TUNTEET APUNA PALAUTETILANTEISSA 

Palautteenannossa tunteet ovat aina mukana, joten niiden vaikuttavuus on 

otettava huomioon. Tunteet joko auttavat tai estävät palautteen onnistumisen. 

Ihmiset, jotka ovat tietoisia tunteista, ymmärtävät miten tunteet liittyvät ajatte-

luun, tekemiseen ja sanoittamiseen. Pelkoa palautetilanteessa aiheuttaa pa-

lautteen antaminen henkilölle, jonka reagointi on ennalta arvaamatonta. (Ven-

ninen 2004,124.)  

 

Vennisen (2004, 125) mukaan tunteista kerrotaan yleensä enemmän äänen-

sävyin, ilmeiden ja sanattomien keinojen avulla. Jos omia tunteita ei ymmär-

retä, ei voida muidenkaan tunteita ymmärtää. Palautetilanteessa olisi hyvä 

siirtää omat tunteet hetkeksi sivuun, jotta toisen tunteet pääsisivät läpi. Näin 

pystyy paremmin tarkkailemaan vastapuolen sanatonta tunneilmaisua. Sanat-

toman viestien perusteella voidaan tarkentaa omaa sanomaa tai jopa ottaa ai-

kalisä, jotta vastapuoli voi hetkeksi ”koota itsensä”. Palautteen vastaanottajan 

empatia- ja kuuntelutaidot ovat tärkeitä. Kuuntelutaidon lisäksi tarvitaan myös 

omien ajatuksien ja näkökulmien kertomista.   

 

Tunteet ovat mukana palautteen vastaanottamisessa ja sen käsittelemisessä, 

koska siitä syntyneet ajatukset luovat ja muuttavat tunteita. Esimerkiksi myön-

teinen palaute voi tuoda ilon tunteita ja korjaava palaute voi tuoda surullisuu-

den tunteita. (Berlin 2008, 179.)  
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4.1 Tunteet 

Tunteet ovat kaikessa tekemisessä mukana ja ohjaavat ihmisten käyttäyty-

mistä. Tunteilla on taipumusta mennä, tulla ja vaihdella päivän aikana. Tunteet 

voivat kuluttaa tai antaa energiaa ja niitä voidaan tuntea niin myönteisenä kuin 

kielteisenä yksilöllisenä kokemuksena. Tunteet eivät ole myöskään vääriä tai 

oikeita, ne vaan ovat. Ihminen kokee joka päivä erilaisia tunteita - osa tun-

teista voi olla ohimeneviä, toiset tunteet tuntevat voimakkaammin ja kestävät 

pidempään. Tunteet ovat aina yksilöllinen kokemus, eikä niitä voida arvottaa. 

(Kallio ym. 2007.)  

 

Tunnereaktiot säätelevät keskus- ja ääreishermostoa sekä käyttäytymistä, jol-

loin tarkoituksena on luoda automaattisia toimintoja, jotka auttavat toimimaan 

niin tilanteissa, jotka sisältävät esimerkiksi vaaroja tai mahdollisuuksia. Tun-

teet ovat kestoltaan muutamista sekunneista tunteihin ja mieliala taas kestää 

pidempään. Tunteiden voimakkuus vaihtelee nopeasti ohimenevistä tunneko-

kemuksista täysin lamaannuttavaan paniikkireaktioihin. (Nummenmaa, 2016.) 

 

Perustunteita ovat viha, pelko, inho, ilo, suru ja hämmästys. Perustunteisiin 

liittyvät kokemukset ja keholliset reaktiot ovat kaikkialla maailmassa saman 

kaltaisia, vaikka niiden ilmaiseminen onkin aina kulttuurisesti opittua. Ihmisten 

tunne-elämä eroaa kuitenkin rotan tunne-elämästä sen monimutkaisuuden ta-

kia. Tunnejärjestelmän plastisuuden takia, voimme oppia tuntemaan ja ilmai-

semaan paljon monimutkaisempia tunteita kuten halveksuntaa tai kateutta. 

(Nummenmaa, 2016.) 

 

Ihmisellä tehtyjen aivokuvantamistutkimusten avulla on osoitettu, että tunteet 

ovat biologisiin järjestelmiin perustuvia prosesseja. Tunteet tuntuvat erilaiselta 

kuin esimerkiksi mielen toiminta, koska tunteet tuntuvat fysiologisesti kehossa.  

Hapenpuutteen aiheuttama paniikki, menettämisestä johtuva suru tai lottovoi-

tosta syntyvä ilo tuntuvat erilaisilta. Lisäksi nämä tunteet tuntuvat myös paljon 

voimakkaammilta kuin esimerkiksi menneiden tapahtumien muisteleminen. 

(Nummenmaa, 35.) 
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Kuva 4. Tunteet aivoissa (Nummenmaa 2016).  

 

 

Kuvantamistutkimuksissa on huomattu (kuva 4), että ihmisten tunteet perustu-

vat homeostaattiseen säätelyyn (keskiaivot, hypotalamus) sekä kehosta tule-

vien somaattisten ja interoseptiivisten (tuntoaivokuori, insula, cingulum-poi-

mun etuosa) signaalien käsittelyyn kohdistetuilla alueilla. Tunteet esiintyvät 

”kehollisilla” aivojen alueella, jolloin eri tunteet tuntuvat kehossa eri aluilla. Jo-

kaiseen perustunteeseen liittyy erilainen hermostollinen "kartta", joita mittaa-

malla voidaan saada selville miltä mitattavasti juuri sillä hetkellä tuntuu. (Num-

menmaa 2016.) 

 

 
Kuva 5. kehonkartta (Nummenmaa 2014). 
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Suomalaisessa aivotutkimuksessa on tutkittu, että tunnemme tunteita mie-

lessä sekä fysiologisesti kehossa. Erilaisiin tunteisiin liittyy erilaisia kehon tun-

temuksia, jolloin eri tunteet pystyvät erottelemaan toisistaan. Kuvassa 5 ole-

vassa surun tunteessa aktivoituu punaisella väritetyt kehon osat ja sininen väri 

kuvaa, että kehon tuntemuksia ei juuri siellä kehon osassa aktivoidu. (Num-

menmaa 2013.)  

 

Tunteet ovat myönteinen asia ihmisen elämässä ja ne auttavat meitä pysy-

mään elossa sekä tekemään asioita, josta nautimme. Usein tuntemamme 

tunne sopii sen hetkeen tilanteeseen, jossa olemme. (Kokkonen 2017, 11.) 

 

Tunteet syntyvät erilaisista laukaisevista tekijöistä, jossa alla kuvaan tunteiden 

vaikutuksista kehoon, ajatuksiin, toimintayllykkeisiin ja viestistä laumalle. Esi-

merkiksi pelon laukaiseva tekijä on itseä tai läheistä uhkaava vaara, jossa ke-

hollisia reaktioita on sydämen sykkeen kiihtyminen, hengen salpautuminen, li-

hasten jännittyminen, hampaiden puristaminen yhteen, pahoinvointi, tärinä, 

tunne, että hiukset nousevat pystyyn tai perhosia on vatsassa. Pelon tunne 

vaikuttaa myös ajatuksiin ja havaintoihin, joten on luonnollista ajatella kuole-

maa tai loukkaantumista tai ajatuksia nöyryytyksen tai epäonnistumisen aja-

tuksia. Pelko yllyttää toimintaan, joka on joko pakeneminen tai jähmettyminen 

ja lauma saa viestin, että lähistöllä on vaara. Pelko ohjaa siihen, että kokija tai 

lauma väistää vaaran tai suojautuu. (Häkkinen ym. 2019, 127–129.) 

 

Tunteet näkyvät usein ulospäin toisille ihmisille, halusimme tai emme. Lähes 

ympäri maailman kuhunkin tunteeseen liittyy siihen tyypilliset kasvonilmeet, 

kehon asennot ja äänenpainot. Nämä auttavat ihmisiä toimimaan ryhmässä, 

ennakoimaan toisten käyttäytymistä sekä tarvittaessa ottamaan etäisyyttä vi-

haiseen ihmiseen tai lähestyä helpommin ihmistä, joka hymyilee. Tunteet tart-

tuvat helposti ihmisestä toiseen, kun toinen ihminen tuntee inhoa pilaantunutta 

ruoka-annosta syödessä, aktivoi se myös toisessa ihmisessä saman tunneko-

kemuksen automaattisen aivosimulaation ansiosta. Tällainen tunteiden peilaa-

minen auttaa meitä asettumaan toisten ihmisten kanssa ”samalla aaltopituu-

delle” ja auttaa meitä tunnistamaan miltä toisesta tuntuu. Kasvonilmeet ja tun-

neilmaisu tarjoavat meille suoran väylän toisen ihmisen sisäiseen maailmaan. 

(Nummenmaa 2016.)  
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4.2 Tunnetaidot 

Tunnetaidot ovat kykyä tunnistaa, käsitellä ja ilmaista tunteita rakentavasti. 

Tunnetaitoja voidaan myös puhua käsitteellä tunneäly. Tunneälyä on tutkittu 

paljon ja on saatu selville, että tunneäly on yhteydessä menestymiseen työelä-

mässä, hyvinvoinnissa ja terveydessä. Tunneälystä on tehty erilaisia määritel-

miä ja tunnettu EQ-i 2.0- tunneälytesti jakaa tunneälyn viiteen eri pääaluee-

seen. (Lahtinen ym. 2019, 24 –25.) 

 

Viisi pääaluetta 

 

1. Itsensä havainnointi – kyky tunnistaa ja eritellä omia tunteita 

2. Itsensä ilmaiseminen – kyky ilmaista omia tunteita rakentavasti 

3. Vuorovaikutus – kyky tunnistaa ja hyödyntää tunneperäistä tietoa sosi-

aalisessa vuorovaikutuksessa 

4. Päätöksenteko – kyky tunnistaa ja hyödyntää tunneperäistä tietoa pää-

töksessä 

5. Stressinhallinta – kyky säädellä omia voimavaroja ja omaa tavoitteel-

lista toimintaa. (Lahtinen ym. 2019, 24–25.) 

 

Tunnetaidot ovat olennainen osa vahvaa mielenterveyttä. Henkilöt, jotka ym-

märtävät ja parantavat omia tunnetaitojaan, kykenevät samalla kehittämään 

ammattilista ja henkilökohtaisia vahvuuksia sekä parantamaan omia kehitettä-

viä kohtia. (Kaufhold ym. 2005.) 

 

Tunnetaidot sisältävät itsetuntemuksen, sosiaaliset taidot sekä ihmisten väli-

sen vuorovaikutuksen. Ne koostuvat kyvystä ymmärtää, tunnistaa ja säädellä 

tunteita tarkoituksen mukaisesti. Tunnetaitoihin kuuluu myös motivaatio, jonka 

avulla pystyy pitkäkestoisesti keskittymään haastaviin tehtäviin sekä empatia, 

jolloin on kykyä tunnistaa ja ymmärtää muiden tunteita ja näkökulmia. (Sapra 

2019.) 

 

Lahtisen ym. mukaan (2019, 25) tunne tunneälyä voi kehittää tunnetaitoja har-

joittelemalla. Näitä taitoja ovat esimerkiksi oman itsensä rauhoittaminen suut-

tuessa, saada toiset innostumaan tai lohduttaa henkilöä, joka on surullinen.  
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4.3 Tunteiden säätely 

Tunteiden säätelyllä tarkoitetaan erilaisia tapoja vaikuttaa siihen, mitä tunteita 

meillä on, miten koemme ja ilmaisemme näitä tunteita. On olemassa paljon er-

ilaisia tapoja vaikuttaa siihen, miten säädämme omia tunteitamme. (English 

ym. 2016.) 

 

Tunne-elämä on silloin tasapainossa, kun tunteet syntyvät tarkoi-

tuksenmukaisesti ja tilanteeseen nähden sopivan voimakkaasti. Yksinker-

taisesti tunteiden säätely tarkoittaa kykyä vaikuttaa tunteen pituuteen, voimak-

kuuteen ja mitä tunnetta tuntee milloinkin. Tunteiden säätely on tärkeää, jotta 

tunne-elämä sekä koko elämä olisi tasapainossa. (Kokkonen 2017, 19.) 

 

Liian voimakkaina ja pitkäkestoisena tunteet alkavat kuormittamaan meitä ja 

vaikeuttavat mielen ja kehon tasapainoa. Tärkein tavoite tunteiden säätelyllä 

on lievittää liiallisen voimakkaan tunteen voimakkuutta ja kestoa, jolloin elim-

istö voi palautua tasapainoon. (Kokkonen 2017, 20.) 

 

Hyvä tunteiden säätelijä pystyy  vaikuttamaan tunteidensa kestoon, voimak-

kuuteen sekä käyttäytymiseen, jonka tunne aiheuttaa. Tunteiden tukahdutta-

minen on taas haitallinen säätelytapa. Siinä työnnetään tunteet sivuun ja 

tunne voi purkautua hallitsemattomasti myöhemässä vaiheessa. (Kallio ym. 

2007.) 

 

Tunteiden säätelyyn vaikuttavat henkilön ikä, sukupuoli ja fysiologia esimer-

kiksi hermoverkot, hormonaaliset tekijät sekä aivorakenteiden kehittyminen. 

Jos ei opi säätelemään omia tunteitaan, voi se tuottaa ongelmia niin itselleen 

kuin muiden kanssa toimimiseen.  Kun omat tunteet ovat hallinnassa, on help-

poa olla toisten kanssa vuorovaikutuksessa, oppia ja elää tasapainoista elä-

mää. Tunteiden säätelyä tarvitaan myös silloin, kun esimerkiksi on menossa 

pitämään luentoa ja pitää saada liiallinen jännitys rauhoittumaan ja tuoda rau-

hallisuus tunnetilaksi. (Kallio ym. 2007.) 

 

Amygdala eli mantelitumakkeen tehtävä tunteiden säätelyssä on vastaanot-

taa, arvioida ja tulkita tunteisiin liittyvää tietoa ja välittää sitä eteenpäin. Man-
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telitumake aktivoituu, kun tähän tietoon liittyy tunneperäinen aistimus. Tunne-

peräisen viestin arvioimisen ja tulkinnan jälkeen, mantelitumake lähettää tietoa 

eteenpäin käyttäytymistä säätelevään keskukseen. Mantelitumakkeesta lähtee 

myös viestejä autonomiseen hermostoon ja hypothalamus-aivolisäke- 

lisämunuais-järjestelmään, jossa käynnistyy fysiologiset toiminnot esimerkiksi 

sydämen sykkeen, verenpaineen ja veren kortisolipitoisuuden nousu pelkoa 

koettavissa tilanteissa. (Kinnunen & Kokkonen 2008.) 

 

Pitkäkestoisessa stressireaktiossa aivoalueet, jotka vastaavat tunnesäätelystä 

vaimenevat stressihormonien vaikutuksesta. Aivoalueiden vaimeneminen voi 

näkyä ihmisen holtittomana käyttäytymisenä, impulssikontrollin puutteena ja 

mielialan vaihteluina. Säätelyn pettäminen voi tarkoittaa esimerkiksi huuta-

mista työkaverille tai toisaalta taas innottomana ja apaattisena olemuksena. 

Tämän vuoksi tunnesäätely ei ole vain sisäinen tapahtuma, vaan laajenee 

myös koko työyhteisöön. (Nislin 2006, 220.) 

 

Nummenmaa (2016) mukaan otsalohkon etuosan heikentynyttä toimintaa 

esiintyy erityisesti traumaperäisen stressin ja paniikkihäiriöiden kaltaisissa häi-

riöissä, jossa esiintyy voimakkaita tunnekokemuksia. Taas otsalohkon etu-

osan voimistunut toiminta liittyy ahdistuksen kaltaisiin tiloihin, jossa voi olla tai-

pumusta murehtimiseen.  

 

Hengityksellä voidaan säädellä omia tunteita esimerkiksi lievittää ahdistuksen 

kokemusta. Tunteita voidaan säädellä myös omia ajatuksia muokkaamalla ja 

omaa näkökulmaa vaihtamalla. Tunteiden säätelyyn kuuluu myös uusien ajat-

telu- ja ongelmanratkaisutaitojen kehittäminen, esimerkiksi itsensä kehumista 

ja ohjaamista ääneen. (Kallio ym. 2007.) 

 

Tunnereaktioita voi helpottaa suhtautumalla niihin hyväksyvästi, jolloin tunteet 

voivat lievittyä ja kesto lyhentyä. Tämä tarkoittaa, että omien tunteiden äärelle 

pysähdytään ja rentoudutaan niiden syntyessä. Hyväksymistä helpottaa, että 

opettelee tunnistamaan ja nimeämään tunteita. Harjoittelu kannattaa aloittaa 

lievimmistä ja itselle helpoista tunteista, (Häkkinen ym. 2019, 155,) 
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Pelkkä tunteiden nimeäminen tuo helpotusta tunteen kokemiseen ja lievittämi-

seen. Tärkeitä tunnistettavia tunteita ovat pelko, pettymys, suru, häpeä, syylli-

syys, loukkaantuminen, kateus, mustasukkaisuus ja avuttomuuden kokemus. 

Tärkeää on tunnistaa ns. myönteisiä tunteita kuten ilo, tyytyväisyyttä, uteliai-

suutta ja ylpeyttä. (Häkkinen ym. 2019, 127.) 

 

Oman kehon tuntemukset ja tunteet ovat tärkeää tietoa, sillä sen avulla ih-

minen pystyy tiedostamaan omia tarpeitaan. Tällainen omaan kehoon liittyvä 

tiedostaminen on tärkeää varsinkin tunteiden tiedostamisessa, jolloin pystyy 

vaikuttamaan omaan tunne-elämään ja hyvinvointiin. (Nummela s.a. 35.) 

 

Tunteiden tunnistamista ja nimeämistä voidaan harjoittaa monella erilaisella 

tavalla esimerkiksi käydä mielessään tilannetta läpi, joka on edellisen kerran 

nostattanut tunteita. Tilanteen kertaaminen voi nostattaa esiin tilanteessa il-

menneitä tunteita. (Häkkinen ym. 2019, 127.) 

Tunteiden tunnistamisen lisäksi on tärkeää oppia erottamaan tunne, ajatus ja 

teko toisistaan. Nämä kolme liittyvät läheisesti toisiinsa ja vaikuttavat toinen 

toisiinsa. Voimakkaiden tunteiden joukosta on hyvä erottaa tilanteen laukai-

seva ajatus, tästä aiheutuva tunne ja siitä seuraava toimintayllyke. Asettu-

malla tarkkailemaan ja ottamalla etäisyyttä omiin tunteisiin ja ajatuksiin, pystyy 

paremmin harkitsemaan miten toimia. (Puumala 2019, 19.) 

 

Tunneilmaisua on suoraviestintä kuin myös sanaton viestintä, ilmeiden ja elei-

den kautta. Omaa tunneilmaisua voi harjoittaa, mutta siihen tarvitaan aluksi 

tunteiden ymmärtämistä sekä rehellistä tutkimista, miksi jokin tunne aktivoituu 

itsessä. Tunteiden säätely tarkoittaa esimerkiksi kateuden tunteen laimenta-

mista ja työstämistä. Tunteiden säätelyn opettelu on tarpeen, jotta energiaa ei 

mene kohtuuttomasti muilta asioilta. (Mielenterveysseura s.a. 90.) 

 

Klemola ym. (2017, 103–104) mukaan tunneilmaisussa on kysymys sanatto-

masta ja sanallisesta viestinnästä, jossa sanaton viestintä tukee sanallista.  

Selkeään sanalliseen viestintään kuuluu omasta puolesta puhumisen taito, 

josta käytetään käsitettä minäviesti. Minäviestin avulla ilmastaan omia ajatuk-

sia, tunteita, toiveita, haluja ja tarpeita ja tämä viestintä auttaa myös muita ym-
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märtämään puhujaa paremmin. Minäviestien avulla väärinkäsitykset ja tulkin-

nat voivat vähentyä ihmissuhteissa, jolloin sen avulla voidaan lisätä myös 

avoimuutta, läheisyyttä ja luottamusta ihmisten kesken.  

 

5 TOIMINNALLINEN OPINNÄYTETYÖ 

Kuvaan tässä luvussa toiminnallisen opinnäytetyön prosessia sekä käyt-

tämääni tuotekehityksen prosessia, niin teoriassa kuin tekemieni valintojen 

kautta. Toteutin opinnäytetyön toiminnallisena opinnäytetyönä, pitäen neljän 

kerran työhyvinvointivalmennuksen työyhteisölle ja arvioin valmennuksen pro-

sessia kuvailevalle otteella. Toiminnallisen opinnäytetyön tarkoituksena on 

luoda käytännön toimintaa esimerkiksi luoda perehdyttämiskansio, opas tai jä-

rjestää toimintaa. Siinä yhdistyy käytännön toteutus ja toteutuksen raportointi 

tutkimusviestinnän keinoin. (Vilkka & Airaksinen 2003, 9.) 

 

Raporttiosuus toiminnallisessa opinnäytetyössä tehdään kuvailevalla otteella. 

Kuvauksessa kerrotaan mitä, miksi, miten toiminnallinen osuus on tehty, 

minkälaisiin johtopäätöksiin ja tuloksiin, sillä on päästy. Raporttiosuudessa 

kerrotaan tekijän oma arvio oppisesta ja tuotoksesta kokonaisuutena. Raportin 

lisäksi toiminnalliseen opinnäytetyön tuotetaan produkti, joka on kirjallinen tuo-

tos kohde- ja käyttäjäjoukolle. (Vilkka & Airaksinen 2003, 65.) Tässä opinnäy-

tetyössä tuotos oli valmennus työyhteisölle sekä yhteiset pelisäännöt, jotka to-

teutettiin valmennuksen lopuksi. 

 

5.1 Opinnäytetyön prosessi 

Oma mielenkiintoni oli tehdä opinnäytetyö tunnetaidoista, ja tähän kysyin työ-

elämänkumppaniksi yksityisen varhaiskasvatuksen toimijaa. Pidimme varhais-

kasvatuksen johtajan kanssa ensimmäisen palaverin, jossa kartoitin työyhtei-

sön tarpeita suullisesti. Työyhteisön kehittämiskohdiksi valitsimme tunnetaidot 

sekä palautekulttuuriin pelisääntöjen tekemisen. Tämän jälkeen hankin teoria- 

ja tutkimustietoa työhyvinvoinnista, tunnetaidoista, palautteen antamisesta ja 

vastaanottamisesta työyhteisössä. Kun teoria tietoa oli riittävästi kasassa, tee-

tin alkukyselyn työyhteisölle, joista vastauksien perusteella kokosin sisällön 

työhyvinvointivalmennukselle. Valmennuksen kehitin tuotekehityksen proses-

sia apuna käyttäen. 
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Valmennuksessa tuotiin teoriatietoa sekä harjoiteltiin tunteiden säätelyä sekä 

palautteen antamista ja vastaanottamista. Viimeisellä tapaamisella kehitettiin 

yhdessä työyhteisölle palautekulttuurin pelisäännöt. Lopuksi arvioin valmen-

nuksen prosessia ja sen toimivuutta. Tulevaisuudessa jatkokehitän valmen-

nustuotetta uudelleen, niin sosiaalialan toimijoille kuin muillekin toimialoille so-

veltuvaksi. Kuvassa (6) kuvaan opinnäytetyöni prosessia ja sen aikataulua.  

 

Kuva 6. Opinnäytetyön prosessi 

 

5.2 Ideointivaihe 

Vilkan ja Airaksisen (2003, 23) mukaan toiminnallisen opinnäytetyön toteutus-

prosessi alkaa aiheen ideointivaiheesta. On hyvä pohtia itseä kiinnostava ja 

motivoiva aihealuetta sen lisäksi, että aiheen tulisi olla ajankohtainen ja mah-

dollista toimeksiantajaa palveleva. Tarkoituksena on myös lisätä omaa am-

mattiosaamista opinnäytetyön avulla.  

 

                   Oma kiinnostukseni oli tehdä toiminnallinen opinnäytetyö tunnetaidoista ja ke-

hittää itselleni aiheesta uusi työhyvinvointivalmennus. Joulukuussa 2019, ky-

syin työelämänkumppaniksi yksityisen varhaiskasvatuksen toimijaa – heidän 

kanssaan olin aikaisemminkin tehnyt yhteistyötä. 
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Tammikuussa 2020 pidin päiväkodin omistajan kanssa palaverin omasta aloit-

teestani, jossa keskustelimme opinnäytetyön aiheesta ja työyhteisön tarpeista. 

Keskustelussamme nousi puheeksi tunnetaidot ja palautekulttuurin rakentami-

nen työyhteisölle ja valitsimme nämä kehittämistarpeeksi. Ennen valmennusta 

työyhteisöllä ei ole ollut vielä selkeää mallia tai tapaa antaa ja vastaanottaa 

palautetta. Halusimme rakentaa työyhteisöä osallistavalla tavalla pelisäännöt 

palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen. Päätimme myös yhdessä, että 

kyseessä olisi neljän kerran valmennus, jossa tuodaan tietoa tunne- ja palau-

tetaidoista sekä luodaan viimeisellä kerralla pelisäännöt työyhteisölle. 

 

5.3 Suunnitteluvaihe 

Toiminnallisessa opinnäytetyössä tehdään toimintasuunnitelma idean ja työn 

tavoitteiden tiedostamiseksi harkitusti ja perustelluksi. Toimintasuunnitelman 

avulla selvitetään, mitä tehdään, miksi tehdään ja miten tehdään. Sen laatimi-

nen osoittaa myös aiheen olevan perusteltu ja harkittu. Toimintasuunnitelman 

avulla edetään johdonmukaisesti kohti työn tavoitteita. Toimintasuunnitelmaan 

tulee sitoutua siten, että aihe pysyy samana eikä vaihdu jatkuvasti. Suunnitel-

mavaiheessa kannattaa selvittää idean tarpeellisuus kohderyhmässä. Tässä 

vaiheessa on myös hyvä suunnitella opinnäytetyön aikataulu. (Vilkka & Airak-

sinen 2003, 26–27.)  

 

Aiheen, idean ja kehittämistarpeen selvittyä kirjoitin opinnäytetyönsuunnitel-

man, johon keräsin teoriatietoa tunteista, tunnetaidoista, tunteiden säätelystä, 

työhyvinvoinnista sekä palautteen antamisesta ja vastaanottamisesta. 

Ideointivaiheessa luin paljon sekundaarisia oppaita sekä kuuntelin erilaisia 

podcasteja aiheesta. Tämän avulla pääsin syvemmälle tunnetaitoihin liittyviin 

käsitteisiin. Kun käsitteet olivat avautuneet itselleni paremmin, määrittelin kä-

sitteistä käytettävät hakusanat ja hain aiheesta enemmän tutkimuksellista tie-

toa. Haetusta materiaalista valitsin käytettävän aineiston ja osan aineistosta 

jätin pois opinnäytetyöstä.  

 

Hakusanoina käytin tunteiden säätelyä, tunnetaitoja, tunteet, työhyvinvointi so-

siaalialalla, työhyvinvointi, palautteen antaminen, palautteen vastaanottami-
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nen ja palautekulttuuri. Aineistoa etsin eri tietokannoista muun muassa Fin-

nasta, Julkarista, Kaakkurista, Ellibs:ista, Elektrasta ja Duodecim terveyspor-

tista.  

 

Suunnitteluvaiheessa suunnittelin neljän kerran valmennuksen teemat, joiden 

sisältö tarkentui työyhteisön alkukyselyn jälkeen. Tein myös kyselyyn kysy-

mykset työyhteisölle ja laadin opinnäytetyölle aikataulun. Kirjoitimme varhais-

kasvatuksen toimipaikan omistajan kanssa vaitiolovelvollisuus- ja tutkimuslu-

van opinnäytetyöstä.  

 

5.1 Tiedonkeruumenelmä 

Toiminnallisessa opinnäytetyössä ei käsitellä tutkimuskysymyksiä eikä tutki-

musongelmaa. Tämän tyylinen opinnäytetyö kaipaa kuitenkin tietoperustaa ja 

teoreettista viitekehystä. (Vilkka & Airaksinen 2003, 30.) 

 

Laadullisia tutkimusmenetelmiä käytetään silloin, kuin opinnäytetyössä halu-

taan ymmärtää kokonaisvaltaisesti toimintaa tai tarkoituksena on suorittaa 

kohderyhmän visioon nojautuva ajatus. Materiaalia voi kerätä yksilö- tai ryh-

mähaastatteluna. Yksilöhaastatteluihin toimivia tapoja kerätä materiaalia ovat 

joko lomake- tai teemahaastattelut. (Vilkka & Airaksinen 2003, 63.) 

 

Laadullinen tutkimusmenetelmä ymmärretään yksinkertaisesti ja ”karkeimil-

laan” aineiston muodon kuvaamiseksi eli ei numeraalisesti. Tämä tarkoittaa, 

että laadullinen aineisto sisältää ilmaisultaan tekstiä ja aineistoa voidaan ke-

rätä erilaisin haastatteluin, havainnot, omaelämän kerrat tai päiväkirjat. (Es-

kola & Suoranta 2014, 13-16). Laadullinen tutkimus on kokonaisvaltaista tutki-

mista, pyrkimyksenä löytää monia erilaisia näkökulmia tapahtumista ja asi-

oista. Laadullisessa tutkimuksessa aineiston keräämisessä käytetään usein 

teema- ja ryhmähaastatteluja ja kohderyhmä valitaan tarkoituksenmukaisesti, 

ei satunnaisesti (Hirsjärvi ym. 2014, 160-164.)  

 

Laadullisessa tutkimuksessa pyritään ilman tilastollisia menetelmiä tai muita 

määrällisiä keinoja pääsemään lopputulokseen ja tutkimus perustuu sanoihin 

ja lauseisiin, ei lukuihin. Ymmärtäminen, kuvaaminen ja tulkinnan antaminen 

kuvaavat laadullisen tutkimuksen tavoitetta. Kun ilmiötä ei tunnetta kovin hyvin 
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ja halutaan selittää ilmiössä olevaa teoriaa, soveltuu laadullinen tutkimus käyt-

töön hyvin. Tällöin tutkimuksella pyritään vastaamaan kysymykseen ”mistä 

tässä on kyse”? (Kananen 2017, 32-36.) 

 

                   Strukturoitu eli lomakehaastattelu sopii hyvin käytettäväksi silloin, kun haasta-

teltavia on monta ja he edustavat yhtenäistä ryhmää. Haastattelu on etukä-

teen jäsennelty ja haastattelukysymykset ovat kaikille osallistujille samat.  Me-

netelmällä saadaan tieto nopeasti ja aineisto on vertailukelpoista (Kajaanin 

ammattikorkeakoulu). Lomakehaastattelu on toimiva ainestoin keräämiseen, 

kun tutkimusongelma ei ole kovin laaja ja se on esitettävissä kolmesta kuu-

teen tutkimuskysymykseen. Yhdessä haastattelukysymyksessä olisi hyvä ky-

syä vain yhtä asiasisältöä, jolloin kysymyksessä ei ole turhia tai arvottavia si-

sältöjä. Kysymysten määrän sijaan olisi hyvä keskittyä siihen, että vastaaja 

pystyy kuvailemaan tai kertomaan kokemuksiaan laajasti käytännön esimer-

kein. (Vilkka 2015.) 

 

                   Kysymykset muotoillaan alkaviksi; mitä, miten, miksi, jotta vastaaja pystyy par-

haiten kuvailemaan näkemyksiään. Toiminnalliseen opinnäytetyöhön riittää 

suuntaa antava tieto, jolloin myös haastattelutapa valitaan tiedon tarpeen mu-

kaan. (Vilkka & Airaksinen 2003, 63–64.)  Haasteena lomakehaastattelussa 

voi tulla kysymysten kysymyksien väärin ymmärtäminen. Kysymysten ymmär-

tämisen oikein tulee varmistaa, jolloin tähän auttaa kysymysten muotoilu sekä 

kohderyhmän tunteminen. (Vilkka 2015.) 

 

                   Käytin tutkimustiedon keräämisessä ladullista aineistonkeruumenetelmää. Va-

litsin aineistonkeruumenetelmän, sillä laadullinen tutkimusasenne sopii hyvin 

toiminnalliseen opinnäytetyöhön, jossa tavoitteena on toteuttaa kohderyhmän 

vastauksiin liittyvä idea esimerkiksi omassa työssäni toteuttaa valmennus.  

 

Tässä opinnäytetyössä käytän ”alkukysely” käsitettä kuvamaan lomakehaas-

tattelua. Alkukysely toteutettiin nettikyselynä Google forms:in kautta, johon 

työyhteisön jäsenet vastasivat anonyymisti. Alkukysely oli etukäteen jäsen-

nelty ja haastattelukysymykset ovat kaikille osallistujille samat. Kysymyksiä 

haastattelussa oli kuusi, joista kolme käsitteli tunnetaitoja ja kolme palautteen 

antamista ja vastaanottamista. Lähetin ennen valmennuksen alkua kolme ky-



34 
 

symystä tunnetaitoista, sillä halusin päästä rakentamaan jo tunnetaitovalmen-

nuksen sisältöä aikataulullisista syistä. Kun olin ohjannut tunnetaito-osuudet, 

lähetin tämän jälkeen palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen liittyvät ky-

symykset.  

 

Alkukyselyssä halusin saada selville työyhteisön käsityksen tunnetaidoista, 

mikä tunnetaidoissa on vielä haastavaa ja mitä osallistujat haluaisivat oppia. 

Tämän lisäksi halusin saada selville, millä tavalla, kenelle ja missä tilanteessa 

tällä hetkellä palautetta annetaan, miten sitä vastaanotetaan ja minkälaisia 

haasteita työyhteisössä on palautteen antamiseen liittyen.  

        

                   Tulevaisuudessa haluan sisällyttää alkukyselyn valmennuksen sisältöön tuot-

teen ostaville asiakasyrityksille, mutta lähetän koko kartoituksen samalla ker-

ralla enkä kahdessa eri osassa. Tein kyselyn Google Forms -alustan kautta, 

sillä käytän alustaa tulevaisuudessa muiden valmennuksien alkukyselyssä. Al-

kukyselyn avulla voidaan tuottaa valmennukselle lisäarvoa, kun ennen val-

mennusta saadaan tietoon työyhteisön tarpeet ja lopuksi valmennuksen hyö-

dyt yrityksille. 

 

5.2 Aineiston analysointi 

Toiminnallisessa opinnäytetyössä tutkimuskäytäntöjä käytetään hieman laa-

jemmin kuin tutkimuksellisessa opinnäytetyössä, jolloin myös aineistoa ei vält-

tämättä analysoida yhtä tarkasti ja järjestelmällisesti. Analyysi voidaan teemoi-

tella tai tyypitellä. Toiminnalliseen opinnäytetyöhön voi käyttää joko määräl-

listä tai laadullista tiedonkeruumenetelmiä. (Vilkka & Airaksinen 2003, 57.)  

 

Opinnäytetyössäni alkukyselyssä kerätty aineisto on käsitelty alkuun tutustu-

malla aineistoon tarkasti ja sieltä nostettu esiin keskeisimmät työyhteisön tar-

peet, jotka toistuivat monessa vastauksessa. Tarkoituksena oli, että valmen-

nus vastaa niihin työyhteisön tarpeisiin, jotka alkukyselyssä ilmenivät. Koska 

kyseessä on toiminnallinen opinnäytetyö ja työ on hyvin laajamittainen, työs-

säsi ei ole tarvetta yksityiskohtaiselle ja laajalle analyysille tai sen raportoimi-

selle. Oma tapani analysoida aineistoa sisälsi teemoittelua ja tyypittelyä.  
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Teemoittelussa aineistosta poimitaan keskeisimmät aiheet ja niistä erotellaan 

keskeisimmät tutkimusongelman kannalta olevat aiheet. Teemoittelu vaatii jat-

kuvaa teorian ja empirian vuoropuhelua, ja tutkimustekstissä näkyy niiden ni-

voutuminen toisiinsa. Teemat, joiden vastaukset ovat kirjoitettua sitaatein ovat 

mielenkiintoisia, mutta syvällisiä johtopäätöksiä ne eivät kuitenkaan anna. (Es-

kola & Suoranta 2014, 176.) 

 

Tyypittely vaatii aina ennen aineiston teemoittelua. Tyypittelyssä on kyse ai-

nestoin ryhmittelyä erilaisiksi tyypeiksi, jossa toistuu esimerkiksi samanlaiset 

vastaukset. Parhaimmillaan tyypit kuvaavat aineistoa tiivistetysti, mutta laa-

jasti. Tyypittelystä voidaan erottaa ainakin kolme erilaista tapaa muodostaa 

tyyppejä. (Eskola & Suoranta 2014, 182.) 

 

1. Autenttinen, yhden vastauksen sisältävä tyyppi esimerkiksi laajem-
masta aineiston osasta.  

2. Yhdistetty, mahdollisimman yleinen tyyppi: mukaan on otettu vain sel-
laisia asioita, joita esiintyvät suuressa osassa tai kaikissa vastauksissa. 

3. Mahdollisimman laaja tyyppi, jolloin jotkut tyyppiin mukaan otettavat 
asiat ovat esiintyneet kenties vain yhdessä vastauksessa (Eskola & 
Suoranta 2014, 183.) 

 

Kävin huolellisesti aiheiston läpi ja koostin aineistosta alkuun teemat ja aloin 

etsimään vastauksia yleisen tyypin mukaisesti. Aina, kun jokin tietty tyyppi 

toistui esimerkiksi ”tarvitsen harjoitusta tunnesäätelyssä”, lisäsin sille teemalle 

pisteen. Näin sain kirjoitettua useiten toistuvat tarpeet muistiin ja koostettua 

niistä valmennuksen sisällöt sekä tarkemmat teemat. Käytin myös muita kyse-

lyssä nousseita tarpeita valmennustapaamisten sisällöissä. Esimerkiksi alku-

kyselyssä muutaman kerran ilmeni, että palautetta haluttiin suoraan ilman, 

että se kiertäisi esimiehen kautta. Tämän otin esille valmennustapaamisessa 

ja yhdessä työyhteisön kanssa pohdimme, missä kehittävää palautetta anne-

taan. Pääteemat valmennukseen kuitenkin nousivat useiten toistuvista työyh-

teisön tarpeista. Tekemäni kyselylomakkeen kysymysten aiheet nousivat var-

haiskasvatustoimijan omistajan kanssa käydyn alkuhaastattelun perusteella.  
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Taulukko 1.  Alkukyselyssä nousseet teemat 

 

Päiväkodin työyhteisölle teettämässäni alkukyselyssä nousi esiin, että tuntei-

den säätelyyn, tunteiden käsittelyyn, sekä palautteen antamiseen tarvitaan 

apua. Lisäksi vastauksissa toistui, että positiivista palautetta haluttaisiin saada 

enemmän kuin sitä nyt saadaan. Myös osaa työyhteisössä mietitytti, että 

missä tilanteessa olisi hyvä antaa rakentavaa palautetta sekä toivottiin enem-

män palautetta suoraan työkaverilta kuin, että palaute kiertäisi esimiehen 

kautta. Näiden teemojen ympärille koostin valmennuksien teemat. Tunnetaitoi-

hin liittyvään alkukyselyyn vastanneita oli 11 henkilöä 14:sta työyhteisön jäse-

nestä. Palautekulttuuriin liittyvään kyselyyn vastasi 8 henkilöä 14:sta työyhtei-

sön jäsenestä.  

 

Haastattelukysymys Useiten nousseet teemat vastauksissa 

Mitä haluaisin oppia paremmin tun-
netaidoista? 

Tunteiden säätely, mitä tunteet ovat? 

Mitä tunnetaidot mielestäsi ovat? Tunnistaa ja hallita tunteita 

Mikä on tällä hetkellä haastavaa tun-
netaidoissa 

Tunteiden säätely ja käsittely 

Kuvaile tapaasi antaa palautetta ja 
vastaanottaa sitä työyhteisössä?  

sensitiivinen tapa antaa palautetta, palautetta pyritään anta-
maan kahden kesken 

Minkälaisissa tilanteissa sinulla itsel-
läsi on haasteita antaa ja vastaanot-
taa palautetta?  

positiivista palautetta lisää, rakentavan palautteen antaminen 
vaikeaa 

Mitkä asiat onnistuvat hyvin palaut-
teen antamisessa ja vastaanottami-
sessa työyhteisössäsi? 

asioita uskalletaan ottaa puheeksi, palautetta osataan ottaa 
hyvin vastaan 
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Käytin alkukyselyn aineiston analysointia valmennuksen sisällön määrittelyyn, 

jolloin sisällöt syntyivät työyhteisön tarpeesta sekä omasta mielenkiinnon koh-

teista. Näihin teemoihin hankin teoria- ja tutkimustietoa, jonka jälkeen koostin 

kyseistä tiedosta toiminnallisen valmennuksen. 

 

5.3 Tuotekehitys 

Valmennus kehitettiin käyttämällä apuna tuotekehityksen prosessia. Tuotteis-

tamisen avulla saadaan laadittua valmennukselle selkeä prosessi ja toimiva 

kokonaisuus. Tämän avulla voidaan luoda sopiva hinta vastaamaan valmen-

nuksen laatua, valmennuksen markkinoinnista ja myynnistä tulee helpompaa 

ja tuotetta on selkeä ostaa, kun asiakkaat tietävät mitä saavat. (Järvi ym. 

2015, 9.)  

 

Tuotekehityksen vaiheet  

 

Palvelujen tuotteistaminen lähtee usein liikkeelle yhdestä näkökulmasta, jol-

loin ei kuunnella asiakkaan tarpeita. Haasteena tallaiselle tavalle toimia on, 

että yhteinen ymmärrys palvelusta puuttuu. Avoimessa ja osallistavassa tuote-

kehitys- mallissa tuotteistaminen lähtee liikkeelle yhteisestä ymmärryksestä 

asiakkaan, johdon kuin palvelutuottajien kesken. Tuotteistamisprosessi sisäl-

tää peruselementit palvelulupauksen, palvelunrakenteen, palveluprosessin ja 

resurssit ja näiden kiteyttämisen ja kuvaamisen palvelumalliin (Kuva 6). 

Varsinaisessa tuotteistamisessa otetaan huomioon sisäinen ja ulkoinen palve-

lun tuotteistaminen, jossa asiakkaita osallistutaan mukaan palvelun kehittämi-

seen. (Järvi ym. 2015, 11.) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Kuva 6. Palvelun jäsentäminen palvelulupaukseen, palveluprosessiin ja resursseihin (Järvi 
ym. 2015, 117). 
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Tavoitteen selkeyttäminen  
Ensimmäiseksi selkeytetään kaikille osapuolille, mitä tuotteistamisella tarkoite-

taan (Järvi ym. 2015, 12). 

 

Nykytilan kartoitus 

Kartoitetaan nykytilalle, jossa kerätään ja analysoidaan tietoa, joka toimii apu-

välineenä seuraavien vaiheiden työskentelyssä. Kartoituksessa otetaan huo-

mioon asiakkaiden, työntekijöiden, johdon ja muiden sidosryhmien nykytilan 

kartoitus (Järvi ym. 2015, 12). 

 

Uusia näkökulmia 

Tämän vaiheen tarkoitus on tuottaa uusia näkökulmia ja rikkoa vanhoja vakiin-

tuneita näkemyksiä, jotka voivat estää luomaan uusia ja parempia toimintata-

poja (Järvi ym. 2015, 13). 

 

Yhteinen näkemys ja kuvaus 

Kiteytetään yhteinen näkemys tuotteen kuvaamiseen ja paikalla on edustet-

tuna kaikki, jotka ovat palvelun kanssa tekemisissä (Järvi ym. 2015, 13).  En-

nen palvelun tuotteistamista on tärkeää tietää, mitä asiakkaan ongelmaa halu-

taan palvelulla ratkoa, mikä olisi onnistunut lopputulos asiakkaalle ja miksi 

asiakas olisi motivoitunut käyttämään palvelua. (Järvi ym. 2015, 14.) 

 

Palvelut kuvataan usein kaavioina ja manuaaleina - ajatuksia ei kannatta heti 

tiivistää virallisiksi dokumenteiksi. Tuotteistamistyön alkuvaiheessa kannattaa 

harkita monipuolisia kuvaustapoja. (Järvi ym. 2015, 16.) 

 

Kokeile, arvio ja simuloi 

Viimeiseksi kokeillaan, arvioidaan ja simuloidaan palvelua, jonka tavoitteena 

on tunnistaa jatkokehitystarpeet ja arvioida lopputuotoksia.  (Järvi ym. 2015, 

13) 
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6 VALMENNUKSEN TOTEUTUS JA ARVIOINTI 

Käytin valmennuksen kehittämisen apuna tuotekehityksen prosessia (kuva 7), 

jossa loin yhdessä varhaiskasvatuksen työyhteisön kanssa valmennuksen si-

sällön ja palveluprosessin. Määrittelimme työyhteisölle ns. ongelman, jota läh-

dimme ratkaisemaan valmennuksen avulla. Tämä ”ongelma” oli pelisääntöjen 

puuttuminen palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen. Valmennuksen 

tuotekehittelyssä otettiin huomioon omat mielenkiinnonkohteeni, omistajan nä-

kemys, työyhteisön tarpeet ja teoriatieto. Näistä näkökulmasta lähdin rakenta-

maan työhyvinvointivalmennuksen sisältöjä. Sisältöjen valinnasta keskustelin 

varhaiskasvatuksen omistajan kanssa. Opinnäytetyö ja työelämän kumppani 

toimi myös ensimmäisenä testaajana valmennukselle sekä arvioitsijana. 

 

Kuva 7. Valmennuksen tuotekehityksen prosessi, muokaellen lähteestä (Järvi ym. 2015, 11). 

 

Tämän opinnäytetyön jälkeen jatkan tuotteistamista eteenpäin palvelulupauk-

sen, resurssien, hinnoittelun sekä markkinointiviestin osalta. Tässä opinnäyte-

työssä aihe rajattiin vain rakentamaan valmennuksen palveluprosessi sekä 

kehittämään varhaiskasvatuksen työyhteisöille pelissäännöt palautteen anta-

miseen ja vastaanottamiseen. Valmennuksen aikana keräsin tietoa suullisesti 
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ja loppukyselyllä, jonka avulla sain tarkasti tietoa valmennuksen hyödyistä ja 

ideoista kehittää valmennusta aina uudelleen. 

 

Suunnittelin neljä toiminnallista valmennustapaamista työyhteisölle. Kaksi ta-

paamista koski tunnetaitoja ja toiset kaksi palautteen antamisen ja vastaan ot-

tamisen taitoja. Kolme tapaamista sovittiin omistajan kanssa niin, että toteutet-

taisiin päiväkodin tiloissa ja yksi Zoom-videopalvelimen kautta etänä. Zoom- 

palvelin kautta työyhteisö voisi kokeilla etäpalvelimia, jolloin tulevaisuudessa 

vanhempainillat voitaisiin toteuttaa etänä. Myös itse sain kokemuksen vuoro-

vaikutteisen valmennuksen toteutuksesta etäpalvelimen välityksellä. 

 

 

Taulukko 2.  Toteutetun työhyvinvointivalmennuksen sisällöt  

 

Valmennuksen neljä tapaamisen lukumäärää valikoitui pääteemojen tunteiden 

ja palautetaidoton mukaan, jolloin kumpaankin teemaan sisältyi kaksi valmen-

nuskertaa. Neljä valmennuskertaa on helppo järjestää ja silti kyseessä on kui-

tenkin pitkäkestoinen valmennus, jossa on tilaa harjoitteilla valmennustapaa-

misten välissä uusia taitoja. Valmennustapaamiset järjestetään kahden viikon 

välein, jolloin uusia taitoja pääsisi aina kokeilemaan myös käytännössä ennen 

Valmennustapaa-
minen 

Teema Teoriatieto 
Kyselystä ja johtajan 
haastattelusta nous-
seet tarpeet 

Ensimmäinen tapaa-
minen 

 
 

Tunteet ja tunnetai-
dot 

Kinunnen & Kokkonen, 
2008.  Kallio ym. 2007. 
Nummenmaa, 2016. Häkki-
nen ym. 2019,127- 129. 
Lahtinen ym. 2019, 24-25. 
Katja Myllyviita. 2019.  

Mitä tunteet ovat 

Toinen tapaaminen Miten säädellä tun-
teita 

Häkkinen ym. 2019,127- 
129. English ym, 2016. Kal-
lio ym. 2007. Kinnunen & 
Kokkonen, 2008. Häkkinen 
ym. 2019, 155. Nummela, 
35. Puumala 2019, 19. Arto 
Pietikäinen 2019. 

Miten säädellä tunteita 

Kolmas tapaaminen Miten antaa ja vas-
taanottaa pa-
lautetta 

Mattila, 2013. 11-12. Pääk-
könen ym 2015, 16. Aho-
nen & Lohtaja-Ahonen 
2014, 73. Kupias ym. 2013. 
Berlin 2008,188. Sulonen, 
2018, 6. 

Haluttiin saada vahvis-
tusta, sille että miten, 
missä ja mistä palautetta 
annettaan ja otetaan 
vastaan 

Neljäs tapaaminen Pelisääntöjen teke-
minen 

Ahonen & Lohtaja-Aho-
nen 2014, 179-180. 
Anna-Liisa karjalainen 
2019. Venninen 2004, 
126. 

Omistajan ehdotus, tarve 
työyhteisöltä selkeyttää 
toimintaa 
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kuin siirtyisimme seuraavaan aiheeseen. Valmennustapaamiset sovittiin kes-

toltaan 1,5-tuntiseksi varhaiskasvatuksen toimijan omistajan kanssa. Tapaa-

miset olivat kestoltaan sopivia - osallistujat jaksoivat työpäivän päätyttyä niihin 

vielä keskittyneesti osallistua.  

 

Tapaamisen sisältö rakentui alkuhaastattelussa nousseiden tarpeiden, omien 

mielenkiintojen, päiväkodin omistajan sekä teoriatiedon mukaan (taulukko 2). 

Valmennus toteutettiin teoriatiedolla, käytännön tunneharjoituksilla, dialogilla 

sekä tiedostamalla omaa henkilökohtaista tapaa tuntea ja ilmaista tunteita. 

Henkilökohtaisia tuntemuksia ei tarvinnut jakaa muille, mutta sai jakaa näin 

halutessaan. Valmennuksen päätteeksi luotiin yhdessä päiväkodin työntekijöi-

den kanssa pelisäännöt palautteen antamiseen sekä vastaanottamiseen. Ta-

voitteena oli toteuttaa valmennus niin, että tapaamiskertoihin sisältyy myös toi-

minnallisia ja vuorovaikutteisia harjoituksia teoria tiedon lisäksi. 

Jokaisen tapaamiskerran jälkeen työntekijät saivat havainnointitehtäviä, joiden 

kautta he tarkkailivat omia tunteita, tarpeita ja tunteiden ilmaisua rakentavasti. 

  

 

6.1 Ensimmäisen tapaamisen toteutus ja arviointi 

Ensimmäisessä tapaamisessa paikalla oli koko työyhteisö. Kävin alkuun suul-

lisesti läpi alkukyselyn vastauksia, ja tämän jälkeen lähdimme orientoitumaan 

teemaan pohtimalla pienryhmässä mitä tunnetaidot ovat ja monta tunnetta on 

olemassa? Kävin läpi PowerPointin avulla teoriaosuuden tunnetaidoista, tun-

teista ja tunteiden vaikutuksesta fyysisesti kehossa. Teimme käytännön harjoi-

tuksen vahvistamaan kokemusta, siitä miten tunteet tuntuvat fysiologisesti ke-

hossa ja miten ajatukset osaltaan synnyttävät tunnereaktioita.  

 

Tämän tapaamisen sisältä rakentui alkuhaastattelussa nousseiden asioiden ja 

teoriatiedon mukaan. Halusin tuoda alkuun tietoa tunteista ja niiden vaikutuk-

sesta fysiologiaan, jolloin seuraavalla kerralla osallistujat ymmärtäisivät pa-

remmin, miten reaktioita säädellä.  

 

Harjoitus 

Pyysin osallistujia sulkemaan silmät ja kuvittelemaan tilanteen, jossa he ovat 

viimeksi tunteet haastavaa tunnetta esim. vihaa, häpeää, pelkoa yms. Pyysin 
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heitä vielä valitsemaan sellaiseen tunteen, jota he pystyvät kannattelemaan 

tässä tilanteessa. Tämän jälkeen pyysin heitä havainnoimaan minkälaisia aja-

tuksia ja tunteita heille syntyy kyseisestä tilanteesta sekä tuntemaan missä 

kohtaa kehoa tunne tuntuu. Kun he olivat päässeet tuntemaan tunnetta, har-

joittelimme tunteen lievitystä syvähengitystä tekemällä.  

 

Etenimme seuraavaan kohtaan harjoitusta, jossa pyysin osallistujia palautta-

maan mieleen, mistä kaikesta he ovat kiitollisia elämässään ja työyhteisös-

sään. Minkälaisia tuntemuksia tämä luo kehoon ja minkälaista on kannatella 

kehossaan kiitollisuuden tunnetta. Tämän lisäksi huomioimaan minkälaisia 

ajatuksia ajattelee ja minkälaisia tunteita ajatukset luovat kehoon. Harjoitus oli 

itse kehittämäni, jossa käytin apuna teoriatietoa siitä, miten tunteet tuntuvat 

kehossa ja miten ajatukset luovat meihin tunteita.  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
Kuva 9. Tunteet arjessa (Myllyviita 2019). 

 

Havainnointitehtäväksi osallistujat saivat tutustua siihen, mikä luo heihin erilai-

sia tunteita arjessaan (kuva 9). Harjoituksessa seurataan miten, päivittäiset 

pienet valinnat vaikuttavat omiin tunteisiin. Tarkoituksena on ottaa uhrin si-

jasta aktiivinen rooli omiin tunteisiin. Harjoituksessa seurataan omia tekemisiä 

ja niistä seuranneita tunteita. (Myllyviita 2019.) 

 

Ensimmäisen tapaamiskerran arviointi 

Tapaamiskerta onnistui omasta mielestäni erittäin hyvin.  Oma havaintoni oli, 

että tapaamisessa vallitsi rento ja turvallinen ilmapiiri, jossa jokaisen oli helppo 

jakaa omia kokemuksiaan. Myös harjoitukset itsessään nostatti tunteita osal-
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listujista ja herätti ajattelemaan tarkemmin millä tavalla tunteet syntyvät. En-

simmäinen tapaaminen eteni keskustelevasti eteenpäin ja osallistujat pääsivät 

kertomaan omista kokemuksistaan, tunteistaan ja siitä mikä on vielä vaikeaa 

tunnetaidoista. Kysyin suullisesti palautetta tapaamisen jälkeen ja tunneharjoi-

tus sai paljon kiitosta. Tunneharjoituksen avulla osallistuvat pääsivät konkreet-

tisesti kokemaan miten erilaiset ajatukset synnyttävät erilaisia tunteita ja miten 

ne tuntuvat kehossa. Osallistujat kertoivat, että oli mukavaa, että tapaami-

sessa oli myös toiminnallisia harjoituksia.  

 

6.2 Toisen tapaamisen toteutus ja arviointi 

Toinen tapaaminen järjestettiin Zoom-palvelimen kautta, sillä työyhteisö halusi 

kokeilla, miten vanhempainillat voisivat jatkossa toimia etäpalvelimien kautta. 

Tapaamisessa oli kuusi osallistujaa paikalla, ja loput katsoivat tallenteen val-

mennuksesta jälkikäteen. Valmennustapaaminen alkoi pienellä teoriaosuu-

della. Tähän valmennustapaamiseen kuului myös dialogi, jossa pääsimme yh-

dessä synnyttämään uudenlaisia oivalluksia itsestä, tunteista sekä jakamaan 

omia henkilökohtaisia kokemuksia. Kävimme tunteiden säätelyä läpi teoriassa 

sekä käytännön harjoituksien avulla. Käytännön harjoitukset sisälsivät hengi-

tys- ja tunteiden nimeämisharjoituksen sekä harjoituksen, jossa tunnistetaan 

omia ajatuksia tunnereaktion aikana.  

 

Harjoitus; Ohjaavat ajatukset ja niiden eriyttäminen 

 

Harjoituksen tavoitteena on oppia tunnistamaan, millä tavalla ajatukset pyrki-

vät ohjaamaan käyttäytymistä. Harjoitus tehtiin niin, että olin kirjoittanut val-

miiksi PowerPointille kysymykset ja jokainen sai vastata kysymyksiin joko 

omassa mielessään tai kirjoittaa vastaukset paperille. (Pietikäinen 2019, 115.)   

Harjoitukseen tekoon annettiin aikaa 10 minuuttia, jonka jälkeen tuntemukset 

harjoituksesta jaettiin toisille.  

 

Valmennustapaamisen jälkeen osallistujat saivat kotitehtäväksi ”Minulla on 

ajatus” -harjoituksen. Harjoituksessa on tavoitteena oppia huomaamaan aja-

tukset ajatuksina. Kun nimeää ajatusprosessin eikä lopputulosta, on helpompi 

nähdä ajatukset ajatuksena eikä faktoina. (Pietikäinen 2019, 111.) 
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Harjoituksessa harjoitellaan viikon ajan säännöllisesti nimeämään omia aja-

tuksia ja tunteita. Kun huomaa ajatuksen tai tunteen, sanotaan mielessäsi tai 

kirjoittaen ”minulla on ajatus, että olen tylsää seuraa”. 

 

Toisen valmennuskerran arviointi 

Zoom- palvelin toimii hyvin yksintehtäviin ja teoriapainotteiseen valmennusker-

taan, mutta vuorovaikutteiseen toimintaan, jossa harjoituksia tehdään pareit-

tain sekä ryhmässä, on parempi toteuttaa valmennustapaamiset kasvotusten. 

Tässä valmennustapaamisessa oli vaikeaa arvioida tapaamisen ilmapiiriä tai 

nonverbaalista viestintää, sillä tapaamisessa osallistujista näkyvät vain pie-

nellä kuvaruudulla. Tapaaminen eteni kuitenkin keskustelevasti eteenpäin ja 

osallistujat pääsivät jakamaan paljon erilaisia kokemuksia omista tunteistaan. 

Osa työyhteisöstä katsoivat valmennuksesta videotallenteen myöhemmin, jo-

ten he eivät päässeet vuorovaikutukselliseen keskusteluun mukaan. Loppuky-

selyssä ilmeni, että tämä kerta oli sellainen, josta ei saanut mitään, sillä oli jo 

tuttua asiaa. 

 

6.3 Kolmannen tapaamisen toteutus ja arviointi 

 

Kolmas tapaaminen järjestettiin varhaiskasvatuksen toimijan tiloissa ja paikan 

päällä oli 10 osallistujaa. Ensimmäisenä kävimme läpi alkukyselyn yleisempiä 

vastauksia, josta siirryimme pienryhmiin keskustelemaan siitä mitä käsite ”pa-

laute” tarkoittaa työyhteisössä. Pienen aiheeseen orientoitumisen jälkeen, ker-

roin teoriatietoa palautekulttuurin hyödyistä työyhteisössä sekä palautteen an-

tamisen ja vastaanottamisen tapoja. Viimeiset 45 minuuttia harjoittelimme ryh-

män ja parin kanssa palautteen antamista ja vastaanottamista, kannustavan ja 

korjaavan palautteen teemoilla. 

 

Harjoituksena oli palauterinki, tiimin arvostus näkyväksi sekä case-harjoitus 

korjaavan palautteen antamiseen. Palauteringissä muodostimme ison piirin 

työyhteisön kesken ja jokainen osallistuja sai kertoa vasemmanpuoleisesta 

henkilöstä minkälaisia taitoja hänessä arvostaa. Palautteen vastaanottaja kes-

kittyy tarkasti kuuntelemaan saamaansa palautetta ja lopuksi sanoo ”kiitos”. 

(Kupias 2013.) Lopuksi jaoimme kokemukset harjoituksesta.  
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Tiimin arvostus näkyväksi harjoituksessa jokainen sai kertoa koko työyhtei-

sölle mitä hyvää ja arvostettavaa meidän työyhteisössämme on. Jokainen sai 

20 sekuntia aikaa, jonka aikana kerrottiin ääneen mitä hyvää ja arvostettavaa 

työyhteisössä on. Oman puheenvuoron ei tarvitse olla valmisteltu, vaan se 

kerrottaan, mitä tulee ensimmäisenä mieleen tai oman ajan voi olla hiljaa. Lo-

puksi teimme yhteenvedon mitä hyviä asioita kuultiin ja mitä se itsessä herätti. 

(Kupias 2013.) 

 

Case-harjoituksessa otimme mukaan kaksi kuviteltua tilannetta, jossa toisessa 

työkaveri ei vahdi lapsia ulkona vaan näppäilee omaa puhelinta. Toisen ta-

pauksen työyhteisö keksi itse, siinä annettiin palautetta henkilölle, joka toistu-

vasti myöhästyy. Teimme harjoituksen pareittain niin, että kumpikin sai vuorol-

laan olla palautteen vastaanottaja ja antaja. Osallistujat saivat itse valita ta-

van, jolla palautetta antaa ja tämän jälkeen osallistujat keskustelivat, miltä pa-

lautteen antaminen ja vastaanottaminen tuntui.  

Harjoituksien jälkeen palasimme vielä isoon dialogirinkiin ja kävimme kierrok-

sen läpi mitä osallistujat olivat oppineet tänään itsestään. Tällä harjoituksessa 

halusin vielä harjoittaa itseilmaisua. Kotitehtäväksi osallistujat saivat kahden 

viikon aikana antaa kannustavaa ja korjaavaa palautetta tietoisesti työyhtei-

sössä. 

 

Kolmannen valmennustapaamisen arviointi 

Tämä valmennustapaaminen onnistui omasta mielestäni hyvin. Omat havain-

not tapaamisesta oli, että osallistujat olivat innoissaan käytännönharjoituk-

sista, jossa pääsivät harjoittelemaan palautteen antamista ja vastaanottamista 

isossa ryhmässä sekä kahden kesken. Tapaamisessa ilmapiiri oli innostunut 

ja erittäin keskusteleva. Tätä valmennus kertaa myös kiiteltiin heti tapaamisen 

jälkeen, että tapaamisessa pääsi konkreettisesti harjoittelemaan uusia taitoja 

ja ymmärtämään miltä palautteen antaminen ja vastaanottaminen tuntuu. Tii-

min arvostus -harjoituksessa jokaisen omaksi puheenvuoroajaksi olisi tarvittu 

30-45 sekuntia – nyt 20 sekunnin aika jäi liian lyhyeksi. 

 

Case- harjoituksessa minulla oli vain yksi ennalta suunniteltu tilanne, jossa pa-

lautetta annettiin puhelimen näppäämisestä ulkona. Tämän tilanteen lisäksi 

osallistujat halusivat keksiä vielä toisenkin kuvitellun tilanteen ja se osoittautui 
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hyväksi ratkaisuksi. Lisäksi olin varannut case -harjoitukseen 10 minuuttia ai-

kaa harjoituksen tekemiseen, mutta se osoittautui liian pitkäksi ajaksi.  

 

 

6.4 Neljännen tapaamisen toteutus ja arviointi 

Neljännellä tapaamisella teimme yhdessä palautekulttuurin pelisäännöt työyh-

teisölle. Paikalla oli 11 osallistujaa ja tapaaminen toteutettiin varhaiskasvatuk-

sen toimijan omissa tiloissa. Tarkoituksena oli, että jokainen työyhteisön jäsen 

pääsee vaikuttamaan ja osallistumaan pelisääntöihin tekoon. Teimme peli-

säännöt pyramidi- harjoituksen avulla. 

 

Pyramidi -harjoituksessa jokainen pohti alkuun yksin itselleen tärkeitä asioita 

työyhteisön palautekulttuurista ja kirjasi ylös kuusi tärkeintä pelisääntöä palau-

tekulttuuriin, jota haluaa itse ja toisen noudattavan (Öystilä 2019, 141). 

Tämän jälkeen valittiin parit, ja parin kanssa yhdessä neuvoteltiin kaikista 

12:ista pelisäännöstä sekä valittiin tärkeimmät kuusi pelisääntöä tärkeysjärjes-

tykseen uudelle pyramidille. Seuraavaksi yhdistettiin kaikista pareista kaksi 

ryhmää, joissa toisessa oli 5 osallistujaa ja toisessa kuusi osallistujaa. Ryh-

mässä käytiin läpi kaikkien parien pelisäännöt ja näistä valittiin kuusi tärkeintä 

pelisääntöä, jotka kirjattiin taas fläpille tärkeysjärjestyksessä. (Öystilä 2019, 

141.) 

Kummatkin fläpit asetettiin esille ja jokainen osallistuja sai viisi ääntä, jotka sai 

antaa niille pelisäännöille, joita piti tärkeimpänä. Sovimme, että kaksi ääntä sai 

käyttää omaan ja loput kolme, toisen ryhmän pelisäännöille. Pelisääntöjä sai 

antaa korkeintaan kolme yhdelle pelisäännölle. Äänet kirjattiin pelisäännön 

kohdalle tukkimiehen kirjanpidolla. Lopuksi laskimme tulokset ja neuvotellen 

yhdessä, listasimme taas kuusi tärkeintä sääntöä työyhteisön lopullisiksi peli-

säännöiksi. Pelisäännöt jäivät työyhteisöön näkyvälle paikalle, jolloin jokainen 

voi palata niihin halutessaan. (Öystilä 2019, 141.) Kuvassa 10. näkyvät työyh-

teisön tekemät yhteiset pelisäännöt.  
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Kuva 10. Työyhteisön tekemät pelisäännöt. 

 

Neljännen valmennustapaamisen arviointi 

Ilmapiiri tapaamiskerralla oli erittäin innostunut ja keskusteleva. Pyramidi- har-

joituksen ohjeissa oli, että harjoituksen kesto on noin 45 minuuttia. Meillä har-

joitukseen meni kuitenkin aikaa 75 minuuttia. Tähän viimeiselle kerralle olisin 

kaivannut hieman lisää aikaa tai olisin voinut ohjeistaa paremmin käytettävän 

ajan eri tehtäväosioihin. Osalla osallistujista loppui aika kesken yksilötehtävä 

harjoitusosiossa. Tähän olisin voinut paremmin ohjeistaa, että aikaa harjoituk-

seen käytetään esimerkiksi 5 minuuttia eikä haittaa, vaikka ei keksisikään 

kaikkia kuutta pelisääntöä työyhteisölle. Nyt jäimme aina odottamaan, että jo-

kainen osallistuja sai tehtävän valmiiksi.  

 

Olin suunnitellut lopuksi harjoituksen, jossa jokainen osallistuja saisi antaa kir-

jallisesti palautetta minulle koulutuksesta eli mitä kehitettävää ja kannustavaa 

koulutuksessa oli. Nyt jouduimme kiirehtimään palautteen kanssa, sillä ai-

kamme oli jo loppunut. Joten tulevaisuudessa tämän harjoituksen tekemiseen 

kaivattaisiin aikaa kaksi tuntia tai tehtävien eri osioille annettaisiin tarkemmat 

ajat. Harjoituksen aikana osallistujat pääsivät katsomaan erilaisista näkökul-

mista palautteen antamista sekä pohtimaan yhdessä pelisääntöjä yritykselle, 

jolloin niitä on helpompi noudattaa, kun kaikki ovat päässeet osallistumaan 

sääntöjen luomiseen. 
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6.5 Kokonaisuuden arviointi 

Valmennustapaamiset menivät mielestäni riittävän hyvin, sillä ohjasin kyseisiä 

teemoja ensimmäistä kertaa. Muutamia kohtia muuttaisin seuraavissa valmen-

nustapaamisissa. Muuttaisin toisen tapaamisen, niin että tapaamiseen ei voisi 

osallistua pelkästään tallennetta katsomalla. Myöskään en ole tietoinen, 

kuinka moni katsoi tallenteen myöhemmin, heistä jotka eivät olleet paikalla 

Zoom -tapaamisessa. Kokonaisuutena teemat toimivat hyvin keskenään ja 

tukivat toisiaan. Tunteet oli hyvä olla valmennuskokonaisuudessa en-

simmäisenä, sillä palautetilanteessa syntyy aina myös tunnereaktioita. Tämän 

vuoksi osallistuvat ymmärsivät, että esimerkiksi palautteen antaminen voimak-

kaasta tunnetilassa on hyvin haastavaa ja ensimmäisenä kannattaa säädellä 

tunne pienemmäksi.  

 

Käytin valmennuksessa aina PowerPoint-dioja ja kolmannan kerran diat olisi 

voinut olla lyhyemässä ja yksinkertaistaisemmassa muodossa. Kolmannesta 

kerrasta kuitenkin palautteiden perusteella pidettiin eniten, sillä se toi lisää 

tietoa palautteen antamisesta ja vastaanottamisesta sekä tätä vielä 

harjoiteltiin käytännössä. Muuttaisin tapaamisten kestoa kahteen tuntiin, isllä 

silloin jää enemmän aikaa vapaaseen keskusteluun ja harjoituksien 

tekemiseen.  

 

                   Työhyvinointivalmennuksen jälkeen tein uuden kyselyn, jolloin näin, millä ta-

valla valmennus on vaikuttanut työyhteisön palautetaitojen kehittymiseen ja 

miten valmennus on työyhteisön mielestä onnistunut. Halusin saada myös pa-

lautetta omalle ohjaustaidoilleni, kehittämisehdotuksia valmennukselle sekä 

miten valmennus vastasi työyhteisön tarpeisiin.  

 

                   Loppuhaastattelu tehtiin viimeisen tapaamisen päätyttyä paperiselle lomak-

keelle sekä erikseen vielä Google forms -kyselylomakkeen kautta noin kahden 

viikon päästä valmennuksen päättymisestä. Halusin saada osallistujilta heti 

heidän kokemuksensa muistiin, joten käytin vapaata paperilomaketta palaut-

teen saamiseksi. Tämän jälkeen tein myös loppukyselyn, johon sain parem-

min vastauksen liittyen valmennuksen vaikutukseen myöhemmin työyhtei-

sössä. Google forms -alustan kautta tehtyyn loppukyselyyn vastasi 12 henki-

löä 14:sta henkilökunnan jäsenestä.  
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Palautteista nousi esiin, että osallistujat olivat kokeneet ohjaukseni rauhalli-

sena, innostavana, huomioonottavana ja olin saanut hyvin osallistujat keskus-

televaan, kertonut hyviä konkreettisia esimerkkejä ja olen henkilönä helposti 

lähestyttävä. Ilmapiiriä kuvailtiin rentoja, positiivisena, mukavana, ryhmäyttä-

vänä ja keskustelevana. Valmennuksen sisällöistä ja kokonaisuudesta tykättiin 

ja ne koettiin tarpeellisena. Varsinkin monessa palautteessa toistui käytännön 

harjoituksien toimivuus. Jälkeenpäin työyhteisössä on huomattu, että positii-

vista palautetta annetaan enemmän ja myös pienistäkin arkisista asioista. 

Kehitysideoita valmennukselle tuli, että aikaa olisi voinut olla enemmän, pe-

lisääntöjen laatimiseen käytettiin liikaa aikaa ja alkuosaa valmennuksesta 

olisi voinut tiivistää.  

 

Osallistujien palautteita loppukyselystä: 

 

”Sisältöä tuotiin kivasti tuokioihin ja aika meni tosi nopeasti. Varsinkin palaut-

teen antamiseen liittyvä harjoitus oli erittäin hyvä. Ohjaajana olet ihanan rau-

hallinen.” 

 

”Olet helposti lähestyttävä ja todella hyviä esimerkkejä omat kokemukset. 

Kurssi oli oikein kattava ja täynnä asiaa. Käytännön harjoitukset mieluisia. ” 

 

”Ei ole mielestäni kehitettävää; Valmennuksien sisältö oli mielenkiintoista ja 

tärkeää työyhteisön kannalta ja harjoitukset hyviä ja käytännönläheisiä” 

 

”Etävalmennuskin oli hyvä, lähipäivissä mukavia oli toiminnalliset konkreetti-

set tekemiseen viittaavat asiat. Hyvin pysyttiin aikataulussa. Teemat vasta-

sivat tarpeita. Ehkä se yksi kerta kun käytiin läpi tunteita, oli aavistuksen 

laaja (sillä tunteita on monia) mutta niitä pienillä esimerkeillä, vaikka niin 

päin että työyhteisö nostaa ne tunteet esille/käsittelyyn mistä olisi hyvä kes-

kustella, kokemuksia tms. Olet äärettömän taitava ohjaaja, sinua oli mukava 

kuunnella ja omat kokemuksesi toit hienosti ja rohkeasti esiin jotka toimivat 

esimerkkeinä. Lämmin kiitos.”   

 

”Osaat olla innostava. Osasit tehdä hienosti konkreettisia esimerkkejä, miten 

tunteita voi käsitellä. Sopivan pituisia tyky-iltoja.” 
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”Olet helposti lähestyttävä ja todella hyviä esimerkkejä omat kokemukset. 

Käytännön harjoitukset mieluisia. ” 

 

”Sisältöä tuotiin kivasti tuokioihin ja aika meni tosi nopeasti. Varsinkin palaut-

teen antamiseen liittyvä harjoitus oli erittäin hyvä.” 

 

”Palautteen antamiseen liittyvät kerrat hyviä ja ajatuksia herättäviä.” 

 

”Todella hyviä asioita ja pointteja palautteen antamiseen ja palautekulttuurista. 

Looginen rakenne ja eteneminen asioissa. ” 

 

”Kouluttajana olet ihanan rauhallinen ja huomioonottava. Ohjasit meitä hyvin 

ja ajatuksia herättelevin keskusteluihin. Sait myös minut itseni pohtimaan 

omaa tapaani toimia työyhteisössä ja antaa palautetta. ” 

 

 

6.6 Valmennuksen jatkokehittäminen 

Käytän valmennuksen kannustavaa palautetta markkinoimaan työhyvinvointi-

valmennuksen tuotetta, jolloin se näyttäytyy vakuuttavammalta ja laaduk-

kaammalta. Tulevissa valmennuksissa, tulen käyttämään alkukartoitusta, jol-

loin pääsen rakentamaan valmennuksen aina paremmin työyhteisöä tarpeisiin 

soveltuen ja näen sen hetken tilanteen. Jos käytän etävalmennuspalvelimia, 

niin otan huomioon, että käytän niissä apuna pienryhmähuoneita, jolloin eri-

laisten käytännön harjoituksien tekeminen on vuorovaikutuksellista. Parannan 

käyttämiäni PowerPoint-dioja, jolloin jätän tekstiä vähemmän esille. Erilaisiin 

harjoituksiin otan selkeästi tietyn ajan enkä jää odottamaan, että kaikki saisi-

vat harjoitukset täysin valmiiksi. Näin pysymme paremmin sovitussa aikatau-

lussa. Lisäksi pidennän valmennustapaamisten kestoa kahteen tuntiin, jolloin 

dialogille jää enemmän aikaa. 

 

Vennisen (2004, 126) tekemän tutkimuksen mukaan on noussut tarve koulu-

tuksen ja harjoituksen järjestämiseen nimenomaan yhteistyön, palautteen an-

tamiseen ja vuorovaikutukseen liittyen varhaiskasvatuksen piirissä. Koulutuk-

sen ja siihen liitetyn yhteisen harjoittelun avulla palautteen annossa ja siihen 
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liittyvässä tunnesäätelyssä ja -ilmaisussa voidaan selvästi kehittyä, mutta se 

vaatii sitoutumista jokaiselta osapuolelta.   

 

Tässä valmennuksessa sama asia toistui kuin Vennisen tekemässä tutkimuk-

sessa – osallistujat pitivät hyvin tarpeellisena käytännön harjoittelua ja siinä 

voidaan kehittyä, kun sitä päästään yhdessä harjoittelemaan. Tätä pidän suu-

ressa arvossa myös tulevissa valmennuksissa, yhdessä oppimista ja käytän-

nön harjoittelua.  Jatkossa voisin tutustua enemmän vielä teoreettisesti erilai-

siin malleihin ja prosesseihin kehittää erilaisia taitoja ja soveltaa teoriaa tähän 

valmennusprosessiin. 

 

7 EETTISYYS JA LUOTETTAVUUS 

Yleisesti ottaen opinnäytetyön prosessiin kuuluu rehellinen, tarkka ja hu-

olellinen ote jokaiseen vaiheeseen. Eettisyyteen kuuluu myös lähdemateri-

aalin kriittisyys, tiedon luotettavuus, aikataulussa pysyminen, sovittuihin 

tavoitteisiin ja sopimuksiin sitoutuminen. (Kajaanin ammattikorkeakoulu.) 

 

                   Työyhteisölle tekemäni haastattelu tehtiin anonyymina, jolloin henkilötietoja ei 

tule esille tutkimuksen aikana. Otin huomioon tutkimusta tehdessäni, että tutki-

mukseen vastanneiden henkilöllisyyttä ei saada selville. Tämän vuoksi olin jät-

tänyt kyselylomakkeesta pois sukupuolen, iän tai muita tunnistettavia tausta-

tietoja. Ilmoitin myös tutkimukseen osallistuville, että mihin aineistoa kerään, 

mihin tietoa tullaan käyttämään, miten tietoa säilytetään ja vielä tarkentamaan, 

että tiedonkeruu tehdään anonyymisti. Opinnäytetyössä ei tule myöskään sel-

ville yrityksen tietoja tai nimeä. Osallistuminen valmennukseen oli vapaaeh-

toista eikä osallistujilta odotettu valmennuksen aikana muutosta omiin tunne- 

tai palautetaitoihin. Työelämän yhteistyökumppania informoitiin opinnäytetyön 

aikatauluista ja tutkimukseen liittyvistä asioista (Kajaanin ammattikorkea-

koulu). 

 

                   Ihmisiin kohdistuvassa tutkimuksessa työote on hyvin sensitiivinen. 

                   Tutkimustulosten kirjoittamisessa pidetään huolta, että teksti on rehellistä, työ-

yhteisöä kunnioittavaa ja opinnäytetyöstä ei voi tunnistaa työyhteisöä, sen jä-

seniä tai asiakkaita. (Aro ym. 2019.)  
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Opinnäytetyölleni hain tutkimuslupaa ja opinnäytetyön sopimuslupaa varhais-

kasvatuksen toimijan omistajalta, jonka kirjoitin itse käyttäen apuna tutkimus-

lupamallia. Lisäksi pyysin myös lupaa ottaa valokuvia palautteen antamisen ja 

vastaanottamisen toimintamallista, jonka loimme viimeisellä tapaamiskerralla. 

Kirjoitimme myös vaitiolovelvollisuussopimuksen, sillä yritys toimii varhaiskas-

vatuksen toimialalla, vaikka opinnäytetyö ei suoranaisesti liity lapsiin.  

Informoin työyhteisöä alku- ja loppukyselyn alussa vaitiolovelvollisuudesta, va-

paaehtoisuudesta sekä päiväkodin omistajaa opinnäytetyöhön liittyvästä aika-

taulusta, jonka hän välittää työyhteisölleen. Tammikuussa 2020 sovittua aika-

taulua, jouduimme koronavirus-pandemian takia muuttamaan, mutta tästäkin 

olin yhteydessä aina yrityksen omistajaan, jolloin yhdessä muutimme suunni-

telmia ja aloitimme valmennuksen myöhemmin. Tarkoitus oli palauttaa valmis 

opinnäytetyö joulukuussa 2020, mutta aikataulu venyi huhtikuuhun 2021, 

oman työelämänmuutoksen vuoksi. 

Teoreettisessa osuudessa on käytetty kriittisesti valittuja lähteitä ja suhteelli-

sen ajan tasalla olevia materiaalia. Käytin myös sekundaarisia lähteitä, jossa 

kirjoittajana on esimerkiksi psykoterapeutti. Sekundaarisista lähteistä sain 

mallia esimerkiksi palautteen antamiseen liittyvistä käytänteistä, joita pystyin 

valmennuksen harjoituksissa käyttämään. Luotettavuutta kuitenkin sekundaa-

risten lähteiden käytöstä tuo, että kirjoittaja on oman alansa, koulutettu am-

mattilainen. Lähdemateriaalia käytin runsaasti, sillä halusin saada laajan käsi-

tyksen esimerkiksi tunteista, johon perehdyin myös lääketieteen näkökul-

masta. Vaikka kyseessä on sosionomin tutkinto, halusin saada itselleni moni-

tieteellisemmän näkökulman tunteisiin liittyen, jotta voin valmentaa aiheesta 

työyhteisöjä. Aikeissani oli käyttää pelkästään 2010 vuodesta eteenpäin ole-

vaa materiaalia, mutta tutkimustietoa palautekulttuurista varhaiskasvatuksen 

piiristä oli vaikeaa löytää. Joten lähteinä on myös vuodesta 2003 eteenpäin 

olevia lähdemateriaaleja.  

8 POHDINTA 

 

Toiminnallisen opinnäytetyön ja valmennuskokonaisuuden tuotteistaminen on 

ollut mielenkiintoista, opettavaista ja vienyt todella paljon aikaa. Opinnäyte-

työni laajuus on ollut jopa yhden opiskelijan toteuttamana suuri. Valmennuk-

sen tuotteistamista ja ohjaamista kuitenkin helpotti tuotteen rakentaminen 
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omalle yritykselleni, 10 vuoden ohjauskokemus sekä oma kiinnostus aihee-

seen. Teoriatiedon kerääminen ja sen kirjoittaminen on yllättänyt mielenkiintoi-

suudellaan, vaikka alkuun ajattelin sen olevan työn raskain osuus. Haasta-

vinta opinnäytetyössä on ollut raportoinnin kirjoittaminen ja aiheen rajaaminen. 

Tunnetaitoista tai työyhteisön palautekulttuurista voisi kirjoittaa jo pelkästään 

opinnäytetyön. Tässä työssä kummatkin teemat olivat mukana opinnäyte-

työssä. Olisin voinut vielä enemmän perehtyä palautekulttuuriin, mutta tällä 

teoriatietomäärällä saimme jo näkyviä tuloksia työyhteisön kehittämisen tar-

peisiin.   

 

Valmennus rakennettiin oman mielenkiinnon, päiväkodin omistajan ja työyhtei-

sön näkemyksien ja kokemuksien pohjalta. Näihin näkemyksiin ja kokemuksiin 

lähdin etsimään teoria tietoa, josta rakensin valmennuksen. Joten työssä on 

otettu huomioon niin oma empiirinen tutkimus, kuin teoreettinen osuus ja yh-

distetty näistä toiminnallinen valmennuskokonaisuus.  

 

Varhaiskasvatuksen työyhteisöllä ei ollut alkuun tehty vielä pelisääntöjä pa-

lautteen antamiseen ja vastaanottamiseen, joten siihen kartutettavaa tietoa 

haluttiin lisätä työyhteisössä. Alkukyselyn mukaan työyhteisössä haluttiin 

saada enemmän positiivista palautetta, parantaa palautetilanteita ja säädellä 

omaa tunnetilaa palautetilanteissa. Työyhteisön teoreettista tietämystä lisättiin 

tunnetaidoista, palautteen antamisesta ja vastaanottamisesta ja samalla he 

pääsivät harjoittelemaan tunne- ja palautetaitoja käytännössä. Työyhteisölle 

tuodun tiedon ja käytännön oppisen kautta, he saivat yhdessä rakentaa työyh-

teisölle pelisäännöt palautekulttuuriin.  

 

Opinnäytetyöhön valittu kehittämisen kohde on onnistunut työelämäkumppa-

nin näkökulmasta. Kehittämisen kohteena oli tuona tietoa tunnetaidoista ja pa-

lautteen antamisesta ja vastaanottamisesta sekä luoda yhdessä pelisäännöt 

työyhteisössä. Valmennuksesta saadun palautteen mukaan, pelisäännöt ovat 

auttaneet työyhteisöä palautteen antamisessa ja vastaanottamisessa. 

 

Pääsin itse myös kokeilemaan kehittämääni valmennuskokonaisuutta ja jat-

kossa myös kehittämään tästä valmennuskokonaisuudesta uuden työhyvin-

vointivalmennustuotteen. Tulevaisuudessa pystyn joko käyttämään valmen-
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nusta suoraan tai muokkaamaan siitä jokaiselle asiakasyrityksen tarpeisiin so-

veltuvan kokonaisuuden. Opin paljon myös tuotekehitysprosessista, jolloin uu-

sien valmennuskokonaisuuksien kehittäminen on tulevaisuudessa helpompaa 

ja asiakasystävällisempää kuin aikaisemmin. Lisäksi saamaani palautetta oh-

jaustaidoistani, osallistujien kokemuksista sekä valmennuksen tuloksista voin 

käyttää oman yritykseni markkinoinnissa, joka lisää osakseen uskottavuutta ja 

luotettavuutta. 

 

Valmennuksen loppukyselyn tulokset palautteen antamisesta ja vastaanotta-

misesta toistuivat myös aikaisemmissa tehdyissä tutkimuksissa. Työntekijät 

haluavat saada enemmän palautetta omasta työstään ja lisätä varsinkin posi-

tiivisen palautteen määrää. Jatkuva palautteen antaminen lisää myönteistä il-

mapiiriä ja helpottaa palautteen antamista työyhteisössä. Lisäksi yhteiset peli-

säännöt helpottavat palautteen antamista. (Pääkkönen ym. 2015, 16.)  

Työyhteisössä positiivisen palautteen määrä on kasvanut, palautetta uskalle-

taan antaa enemmän ja se on lisännyt myönteistä ilmapiiriä. Tämän opinnäy-

tetyön perusteella oma käsitys palautekulttuuriin tärkeydestä on entisestään 

kasvanut. Palautekulttuuri ja siihen liittyvät pelisäännöt olisi hyvä rakentaa 

ihan jokaiseen työyhteisöön. Pelkästään palautekulttuurin rakentamisella lisä-

tään yksilön, kuin koko yhteisön hyvinvointia. 

 

Työyhteisön palaute tuottamastani valmennuksesta on ollut kannustavaa ja he 

kokivat valmennuksen tarpeellisena. Valmennus on auttanut heitä palautteen 

antamisessa ja vastaanottamisessa, joka osaltaan myös parantaa myönteistä 

ilmapiiriä työyhteisössä. Työyhteisön loppukyselyssä ilmenee, että kannusta-

van palautteen määrä on lisääntynyt työyhteisössä ja pienistäkin onnistumi-

sesti muistetaan antaa palautetta. Palautetta uskalletaan antaa työyhteisössä 

enemmän, kun tiedetään miten sitä annettaan. Myös palautteen vastaanotta-

minen on helpottunut ja omien tunteiden säätelyyn on nyt enemmän keinoja. 

Omia tunteita osataan tunnistaa, nimetä ja säädellä paremmin, kuin ennen 

valmennusta.  

 

Sain palautetta myös omille ohjaamistaidoilleni, joka oli erittäin myönteistä ja 

omaa ohjaustapaani vahvistavaa. Ohjaustaitojani kuvattiin äärimmäisen taita-

vana, rauhallisena, innostavana, oivalluksia herättävä, osallistavana, keskus-
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telua herättävä ja huomioonottavana. Monessa palautteessa toistui, että jaka-

mistani esimerkeistä ja henkilökohtaisista kokemuksistani tykättiin ja ne toimi-

vat hyvänä oivalluttajana. Valmennuksien ilmapiiriä kuvailtiin rennoksi, kes-

kustelevaksi ja ryhmäyttäväksi. Monessa palautteessa korostui, että eniten oi-

valluksia tuottivat käytännönharjoitteet.  

 

Tulevaisuudessa muuttaisin valmennuksen etätapaamista, joko lähitapaa-

miseksi tai lisäisin etätapaamiseen enemmän vuorovaikutuksellisuutta esimer-

kiksi siirtämällä osallistujat tekemään pari- tai ryhmäharjoituksia pienryhmäti-

laan. Lisäksi pyytäisin kaikki osallistujat osallistumaan etävalmennukseen, 

enkä katsomaan jälkikäteen tallenteena. Tällöin oppiminen ja oivaltaminen ta-

pahtuu yhdessä työyhteisön kesken. Valmennuksen alkuun, ohjaisin jokaista 

osallistujaa tekemään lähtötasonkuvauksen tämän hetken tunnetaidoista sekä 

luomaan tavoitteen ja suunnitelman. Näin osallistujalla olisi tämän hetken ti-

lanne selvillä sekä suunnitelma tulevaisuuteen, jota tavoitella.  

 

Tunneälytaitojen itseohjatun oppimisen mallissa - oppimisessa on tärkeää op-

pia tuntemaan rehellisesti – kuka minä olen, miten toimin, miten tunnen, miten 

muut ihmiset näkevät minut. Malli korostaa intentionaalisesti kehittyvää ja vah-

vistuvaa näkökulmaa siitä, kuka minä olen nyt ja millainen haluaisin olla. Itse-

ohjattu malli sisältää viisi muutoksen ja kehittymiseen johtavaa oivallusta – 

ihanneminän, itsensä tunteminen, kehityssuunnitelma, uusien tapojen kokeilu 

ja ymmärryksen siihen, että ihminen tarvitsee toisia ihmisiä oppiakseen erilai-

sia taitoja. (Isokorpi 2004, 39-42.) 

 

Jatkokehittämisenä tätä samanlaista valmennuskokonaisuutta voisi kokeilla eri 

sosiaalialan toimintaympäristöissä, kuin muille toimialoille. Työntekemisen 

kulttuuri on erilaista esimerkiksi päiväkodissa, kuin teollisuudessa. Nykypäi-

vänä etätyö lisääntyy entisestään, joten myös palautteen antaminen ja vas-

taanottaminen on erilaista kuin kasvotusten. Tätä voisi tutkia, miten etänä tule-

vaa palautetta voisi antaa vaikuttavasti ja rakentavasti, kun se tapahtuu eri-

laisten digitaalisten työvälineiden kautta. Varhaiskasvatuksen kontekstissa pa-

lautekulttuuria voisi soveltaa myös lapsille annettavaan palautteeseen. Yhtä 

lailla lapset kaipaavat kannustavaa palautetta, hyvin annettua kehittävää pa-

lautetta ja myös taitoja ottaa palaute vastaan. Olisi kiinnostavaa tutkia erilaisia 

malleja ja prosesseja millä tavalla tunnetaitoja voi ohjata ja oppia. Nyt tässä 
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opinnäytetyössä, joka oli jo muutenkin hyvin laaja, keskityttiin enemmän teo-

riatietoon tunteista, tunnetaidoista, työhyvinvoinnista sekä palautekulttuurista. 

Erilaisia teoreettisia valmentamisen malleja tai prosesseja tässä opinnäyte-

työssä ei tutkittu, mutta siitä saisi hyvän jatkokehittämisen aiheen.  
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Liite 1 

 
Tutkimuskysely opinnäytetyöhön liittyen 

Tutkimuskysely koskee opinnäytetyöni, johon kerään tietoa tämän hetken tun-

netaidoista sekä palautteen antamisen ja vastaanottamisen kulttuurista työyh-

teisössä. Toivoisin, että vastaat kysymyksiin ajan kanssa, jotta pystyn autta-

maan sinua ja työyhteisöäsi parhaimmalla mahdollisella tavalla. Käytän tätä 

tutkimustietoa opinnäytetyössä, mutta yrityksen nimeä ei tule siihen näkyviin, 

jolloin työntekijöitä tai lapsia ei tunnisteta. 

Vastaathan kyselyyn 3.8.2020 mennessä. Kysely toteutetaan anonyymisti, jol-

loin vastauksesi ei näy muille työyhteisön jäsenille tai tutkimuksen tekijälle.  

 

Sitoudun noudattamaan hyviä tutkimuseettisiä periaatteita liittyen aineiston ke-

räämiseen, säilyttämiseen ja salassapitosäännöksiin. Kerättävä aineisto on 

luottamuksellista. Henkilöitä ei mainita loppuraportissa omilla nimillään, ja mah-

dolliset suorat lainaukset tehdään tavalla, josta tutkittavaa ei voida välittömästi 

tunnistaa. Haastatteluaineisto ovat ainoastaan omassa käytössäni.   

 

Osallistuminen aineistonkeruuseen on vapaaehtoista, ja osallistujat voivat ha-

lutessaan vetäytyä tutkimuksesta minä ajankohtana tahansa.  

 

 

 

Ystävällisin terveisin: Essi Määttä, Sosionomi-opiskelija 

 
1. Mitä tunnetaidot mielestäni ovat?  
2. Mitä haluaisin oppia tunnetaidoista?  
3. Mikä on tällä hetkellä haastavaa tunnetaidoissa? (esim.  kertoa raken-

tavasti omista tunteista, päästä irti jostain vahvasta tunnetilasta, ottaa 
palautetta vastaan, ottaa vastaan lapsen kiukkua tai jotain muuta) 

4. Kuvaile tapaasi antaa palautetta ja vastaanottaa sitä työyhteisössä?  
(Esim. lapsille, työkaverille/vanhemmille palaverissa tai ohimennen, 
esimiehelle?) 

5. Minkälaisissa tilanteissa sinulla on haasteita antaa tai vastaanottaa 
palautetta? (esim. vaikea antaa palautetta, vaikea ottaa palautetta 
vastaan vanhemmilta ja vastata siihen) 

6. Mitkä asiat onnistuvat hyvin palautteen antamisessa ja vastaanottami-
sessa työyhteisössäsi? (esim. palautetta ei anneta riittävästi, pa-
lautetta ei osata ottaa vastaan tai jotain muuta?) 
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Liite 2. 

 

Loppukyselyn kysymykset 

 

Vastaathan vielä tähän kyselyyn, niin kirjoitan valmennuksen kokemukset 

opinnäytetyön loppuraporttiin ja kehitän valmennusta paremmaksi. Kyselyyn 

vastataan taas anonyymisti.  

 

Kiitos paljon. 

 

Terveisin: Essi Määttä 

 

1. Minkälaisia hyötyjä sait henkilökohtaisesti neljän kerran valmennuk-

sesta? Miten valmennus on vaikuttanut tapaasi antaa palautetta, vas-

taanotttaa sitä tai säädellä tunteitasi?  (Valmennus kertojen teemat: 

tunnetaidot, tunteiden säätely, palautteen antaminen ja vastaanottami-

nen, pelisäännöt työyhteisölle?) 

2. Huomaatko muutoksia työyhteisösi tavassa antaa ja vastaanottaa pa-

lautetta? Jos huomaat, niin mitä? 

3. Miten valmennuksen sisällöt ja teemat vastasivat työyhteisön tarpeita? 

(Valmennus kertojen teemat: tunnetaidot, tunteiden säätely, palautteen 

antaminen ja vastaanottaminen, pelisäännöt työyhteisölle?) 

4. Mitä kehittäisit valmennuksesta? (ohjaustapa, tapaamiskertojen sisältö, 

aika, harjoitukset, etävalmennus, lähivalmennus yms.) 
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Liite 3. 

 

 

Ensimmäisen valmennustapaamisen diat 
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Liite 4. 
 
Toisen valmennustapaamisen diat 
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Liite 5. 
 
Kolmannen valmennustapaamisen diat 
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Liite 6.  
 
 
Työyhteisön palautekulttuurin pelisäännöt Osallistava pyramidi -harjoi-
tus 

 
 

 
 
 
1. Jokainen miettii yksin itselleen tärkeitä asioita työyhteisön palau-
tekulttuurista ja kirjaa ylös kuusi pelisääntöä, jota haluaa itse ja toisen 
noudattavan. Pelisäännöt kirjataan tärkeysjärjestyksessä, että tärkein 
pelisääntö tulee pyramidin huipulle 

2. Tämän jälkeen jaetaan parit ja neuvotellaan kaikista 12:ista peli-
säännöstä tärkeimmät kuusi ja asetetaan ne tärkeysjärjestykseen uu-
delle pyramidille 

3. Seuraavaksi muodostetaan neljän hengen ryhmät, joissa keskus-
tellaan ja taas valitaan kuusi tärkeintä pelisääntöä ja tämä kirjataan flä-
pille pyramidiksi 

4. Kaikki fläpit asetaan esille. Jokainen osallistuja saa viisi ääntä, 
jotka antavat niille pelisäännöille, joita pitää tärkeimpänä. Äänet kirja-
taan pelisäännön kohdalle tukkimiehen kirjanpidolla.  

5. Lopuksi lasketaan tulokset ja neuvotellaan yhdessä mitkä säännöt 
mahdollisesti yhdistetään, sillä samankaltaisia sääntöjä voi löytyä toisil-
takin fläpeiltä. Lopuksi kirjoitetaan työyhteisön yhteisön pelisäännöt 
puhtaaksi ja avataan mitä ne käytännössä työyhteisössä tarkoittavat  

 

Laakso, M. 2019. Osallistava pyramidi-harjoitus. Blogi- kirjoitus. saata-
vissa: Matleenan blogi: Osallistava pyramidi-harjoitus (matleen-
alaakso.fi) [viitattu 28.7.2020]. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

https://www.matleenalaakso.fi/2019/03/osallistava-pyramidi-harjoitus.html
https://www.matleenalaakso.fi/2019/03/osallistava-pyramidi-harjoitus.html
https://3.bp.blogspot.com/-zoDh62NRjCw/XH4p3XHCDPI/AAAAAAAARo0/nSH05GmplAAPE5RPEX372FNuREQPOgy5ACLcBGAs/s1600/pyramidi.JPG
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Liite 7.  

 

Työyhteisön luomat pelisäännöt 
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Liite 8. 

 

Tutkimuslupahakemus 

 

 

 

 

 


