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Tulevaisuuden tydelamassa korostuvat ihmistaidot. Itsensa johtaminen, itsetuntemus ja vuoro-

vaikutustaidot ovat inhimillisia ja ajankohtaisia 2020-luvun tyéelamataitoja. Niiden merkitys ko-

rostuu muuttuvassa tyéeldmassa, kun tekoaly tai automaatio hoitaa monia ihmisen aiemmin te-
kemia tehtavia. Tyota tehdaan tulevaisuudessakin ihmisten kanssa.

Taman tutkimuksellisen opinnaytetydn tarkoituksena oli selvittaa, miten Keravan Energian hen-
kildstd koki itsetuntemuksensa ja vuorovaikutustaitonsa kehityspaivien jalkeen. Tutkimuksella
selvitettiin kehityspaivien hyodyllisyytta, henkiloston tyytyvaisyytta kehityspaiviin ja sita, miten
tutkimukselle maaritetyt taustamuuttujat vaikuttivat kokemuksiin kehityspaivilla kasitellyista ai-
heista. Tutkimuksella haluttiin lisaksi selvittda, mista aiheista henkildsto toivoi jatkokoulutusta
kehitysohjelman seuraavissa moduuleissa.

Opinnaytetyon tietoperusta koostuu kahdesta kappaleesta. Ensimmaisessa tietoperustan kap-
paleessa kasitelldan itsensa johtamisen osa-alueita ja itsensa johtamisen yhteytta itsetuntemuk-
seen ja mieleen. Toisessa kappaleessa kasitelldan itsetuntemusta ja vuorovaikutustaitoja kehi-
tyspaivilla apuna kaytettyjen tydkalujen; jaavuorimallin, Joharin ikkunan ja Disc-toimintatyylien
valossa.

Kysely toteutettiin kokonaistutkimuksena. Sahkoinen kyselylomake lahetettiin Keravan Energian
koko henkildstdlle Surveypal -tutkimustyokalulla. Kysely oli avoinna 13.-23.6.2023 ja vastaus-
prosentti oli 63 %. Tulokset analysoitiin Excel-taulukkolaskentaohjelman avulla.

Tutkimustuloksista voidaan paatella, ettd henkildstd piti kehityspaivia hyodyllisiné ja tyytyvaisyys
kehityspaiviin oli kasvanut ennakkokyselyyn verrattuna. Kehityspaivien teemojen toivottiin kui-
tenkin siirtyvan paremmin tydyhteison arkeen. Jatkokoulutustoiveiden karjessa oli vuorovaiku-
tuskoulutus.

Uudet tyontekijat olivat yhtaalta kehityspaiviin tyytyvaisin ryhma, mutta toisaalta pitivat kasitelty-
jen aiheiden hyddyllisyytta vahaisimpana. Tutkimustulosten perusteella kehityspaivat ovat arvo-
kas tapa mahdollistaa tydyhteis6dn sulautumista ja ryhmaytymista. Tulevaisuuden tydntekijat
kokevat tyonsa merkitykselliseksi ja sitoutuvat organisaatioon, jonka toimintakulttuuri tukee yh-
dessa tekemista ja tarjoaa tukea asiantuntijuuden kasvattamiseen.
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1 Johdanto

Tulevaisuuden tydelamataitoja tarvitaan juuri nyt, kun maailman ja tyéelaman haasteet ovat kay-
neet yha monimutkaisemmiksi (Kankainen, S. 31.5.2022). Helsingin yliopiston yliopistopedagogii-
kan keskuksessa on luokiteltu tulevaisuuden tyéelamataidot kolmeen paakategoriaan: oman toi-
minnan ohjaaminen ja itsensa johtaminen, viestinta-, vuorovaikutus- ja yhteisty6taidot seka asian-
tuntijataidot (HY+ 2019, 3).

Tulevaisuuden tydelamataidoissa korostuvat inmistaidot, joita tekoaly tai automaatio eivat voi kor-
vata (Maijala, L. 27.10.2022). Tyo6ta tehdaan ihmisten kanssa. Erilaisten ihmisten kanssa toimeen
tuleminen edellyttaa hyvia vuorovaikutustaitoja riippumatta siitd minkalaisissa tyotehtavissa tyds-
kennelldaan. (Kankainen, S. 31.5.2022.) Kun ty6ta tehdaan yhdessa, kyky ryhmaytya osaksi tydyh-
teisda on merkittava tydelamataito ja tunne kuulumisesta tyoyhteisdon on entista tarkeampaa. Tyo-

yhteisén toimintakulttuurin taytyy siksi tukea tyontekijéiden ryhmaytymista. (HY+ 2019, 8.)

Ymmartdakseen toisia ja kyetdkseen vuorovaikutukseen erilaisten ihmisten kanssa, on tarkeaa
tuntea itsensa ja tunnistaa omia tunteitaan. Itsensa johtamisen ytimessa on aina hyva itsetunte-
mus. Hyva itsetuntemus on perusta merkityksellisyyden kokemukselle ja tunteelle siita, etta elama
on elamisen arvoista. (Maijala, L. 27.10.2022). Yhta lailla tydn merkityksellisyyden kokemus perus-
tuu tyontekijan tunteeseen siita, ettd hanen tyétehtavansa niiden yksinkertaisuudesta tai monimut-

kaisuudesta riippumatta, on tarkea osa isompaa kokonaisuutta (Matikka, M. 31.3.2023).

Tyon merkityksellisyyden kokemus vaikuttaa tydntekijan sitoutumiseen tehtaviinsa ja tydnantajaan.
Muuttuvassa tyokulttuurissa pitkat tydurat saman yrityksen palveluksessa vaistyvat kokeilunhalun
tieltd. Uteliaisuus erilaisia tydpaikkoja kohtaan ja uusien haasteiden hakeminen onkin korvannut
yritysuskollisuuden tdman paivan tydelamassa. (Matikka, M. 31.3.2023) Mita keinoja yrityksilla on

pitda kiinni osaajistaan vilkasliikkeisessd maailmassa?

Taman opinnaytetydn tarkoitus on tutkia Keravan Energia -yhtididen (mydbhemmin Keravan Ener-
gia) henkildston kasityksia itsensa johtamisen, itsetuntemuksen ja vuorovaikutuksen taidoistaan
henkildston kehitysohjelman 7. moduulin jalkeen. Tydyhteis6on jai kehitysohjelman 4. moduulin jal-
keen elamaan lausahdus: "Mika fiilis?” ja kysymysta syvennetdan tassa tutkimuksessa tarkastele-
malla itsensa johtamisen taitojen ja itsetuntemuksen merkitysta tyéyhteisén vuorovaikutuksessa.
Samalla pidetaan tuntosarvet herkkind havaitsemaan esiin nousevia kehityskohtia. Naita voidaan
mahdollisesti kasitella kehitysohjelman tulevissa moduuleissa, tai muuten hyodyntaa tulevaisuuden

tydeldmataitojen tuomisessa osaksi Keravan Energian toimintakulttuuria.



1.1 Henkilostdon kehitysohjelman taustaa

Opinnaytety6 kytkeytyy osaksi jo vuonna 2010 alkanutta henkildston kehitysohjelmaa. Ohjelmassa
on aikaisemmin toteutettu yhteensa kuusi koulutusmoduulia, ja seitsemas, jota tdma tutkimus kos-
kee, toteutettiin kevaalla 2022. Aiemmin toteutettujen moduulien teemoja ovat olleet yhteistyd, yh-
teiset toimintatavat, asiakkuudet ja viestinta, yrityskulttuuri, innovointi, tydhyvinvointi ja jaksaminen.
Kaikkia teemoja on kasitelty moduuleissa itsensa johtamisen, asenteiden ja henkilokohtaisen vas-

tuunoton nakokulmista. (Nyman, T. 6.3.2022)

Kehitysohjelman seitsemannessa moduulissa keskityttiin tydyhteisén vuorovaikutukseen itsensa
johtamisen ja itsetuntemuksen nakdkulmasta (Nyman, T. 6.3.2022). Opinnaytety6ssa tutkitaan mi-
ten itsensa johtamisen taidot, itsetuntemus ja vuorovaikutustaidot ovat yhteydessa toisiinsa ja mi-

ten yhtion henkilosto kokee naiden valmiuksien muuttuneen aiheiden kasittelyn myota.

Henkildstdn kehitysohjelman seitsemannessa moduulissa, jota tdma tutkimus koskee, tarkasteltiin
vuorovaikutusta, ihmisten erilaisia toimintatapoja ja kayttaytymismalleja itsensa johtamisen ja itse-
tuntemuksen kautta. Tarkastelun tydkaluina kaytettiin DiSC-profiileja, jaavuorimallia ja Joharin ik-
kunaa. Koulutuspaivien toteutuksessa halutiin keskittyd nimenomaan kasiteltyihin teemoihin, ja
siitd syysta jo suunnitteluvaiheessa painotettiin ajatusta, ettd padosassa eivat ole tydkalut tai niiden
opiskelu, vaan niiden hyddyntaminen ihmisten erilaisuuden ja vuorovaikutuksen ymmartamisessa.
(Nyman, T. 6.3.2022)

Kysely ja haastattelut toteutettiin reilu vuosi henkildston kehitysohjelman kevaalla 2022 toteutetun
seitsemannen moduulin jalkeen. Myohemmin tekstissa viitataan kehitysohjelman seitseméanteen

moduuliin termilla kehityspaivat.

Tutkimuskyselyn kysymyksista kolme ovat mukaillen samoja kysymyksia, jotka Christina Enberg
esitti opinnaytety6tutkimuksessaan Keravan Energian henkildstolle, selvittdessaan henkildston it-

sensa johtamisen valmiuksia ennen kehitysohjelman seitsemannen moduulin toteutusta.

Tutkimuksen toimeksiantaja Keravan Energia on kuntaomisteinen energiakonserni, joka koostuu

emoyhtié Keravan Energia Oy:st3, ja sen tytaryhtidista Sipoon Energia Oy:sta ja Keravan Lampd-
voima QOy:std. Konsernin vakituisen henkildston maara oli vuoden 2022 lopussa 69 henkil6d. Mie-
hia henkilostosta oli 74 % ja naisia 26 %. Henkildstosta oli tyontekijoitd 19 % ja 81 % toimihenki-

I6ita tai ylempia toimihenkiloita. Pitkat tydsuhteet saman tyonantajan palveluksessa ovat tavallisia
energia-alalla. Keravan Energialla noin puolet nykyisesta henkilostosta oli 31.12.2022 ollut yhtion
palveluksessa yli 11 vuotta. Heista osa jopa 30—40 vuotta. Henkilostoon oli kuitenkin reilun viiden
vuoden ajanjaksolla tullut paljon uusia tyontekijoita, joista perati 10 henkilda oli tydskennellyt yhti-

Ossa vasta yhden vuoden. (Keravan Energia 2022; Nyman, T. 6.3.2022)



1.2 Opinnaytetyon tavoite ja tutkimusongelmat

Opinnaytetyon tavoitteena on selvittaa, miten Keravan Energian henkilostd koki kehityspaivat seka
itsetuntemuksen ja vuorovaikutustaidot vuosi kehitysohjelman seitsemannen moduulin toteutuksen
jalkeen vastaamalla kysymyksiin:
O "Kuinka hyvin henkilostd muisti kehityspaivilla kaytetyt tydkalut?”
0 "Miten hyddyllisena henkildsto piti kehityspaivia?”
0 "Miten tyytyvainen henkildsto oli kehityspaiviin?”
0 "Miten kehityspaivien toteutustapa, liiketoiminto, tydsuhteen kesto tai henkilostoryhma vai-
kuttivat henkiloston kokemuksiin itsetuntemuksesta?”
0 "Miten kehityspaivien toteutustapa, liiketoiminto, tydsuhteen kesto tai henkildstéryhma vai-
kuttivat henkiloston kokemuksiin vuorovaikutustaidoista?”

0 "Mista aiheista henkildstd toivoi jatkokoulutusta?”

Taulukko 1. Opinnaytetutkimuksen alakysymykset peittomatriisi

Alakysymykset Tietoperusta | Tulokset Lomakkeen ky-

(luku) (luku) symykset
(liite 2)

Kuinka hyvin henkildstdé muisti kehitys- 252, 5.1 2

paivilla kaytetyt tydkalut? 31 3.9

Miten hyddyllisena henkilosto piti kehitys- | 2, 3.1 5.3 3

paivia?

Miten tyytyvainen henkildstd oli kehitys- 2.,3.1 5.2 1

paiviin?

Miten kehityspaivien toteutustapa, vas- 2.1,3.1. 54 4-6

taajan liiketoiminto, tyésuhteen pituus tai

henkildstéryhma vaikuttivat henkildston

kokemuksiin itsetuntemuksesta?

Miten kehityspaivien toteutustapa, vas- 2,3.2 55 7-9

taajan liiketoiminto, tyésuhteen pituus tai

henkildstéryhma vaikuttivat henkildéston

kokemuksiin vuorovaikutustaidoista?

Mista aiheista henkildsto6 toivoisi jatko- 3 5.6 10

koulutusta?




2 Itsensa johtaminen

Itsensa johtaminen on itseensa vaikuttamista ja itsensa ohjaamista (Salmimies 2008, 21). ltsensa
johtaminen on taito, jonka voi oppia, ja jota voi tietoisesti kehittda (Salmimies 2008, 17). Savaspuro
(2019, 25) tarkentaa, etta itsensa johtamisella tarkoitetaan ihmisen kykya toimia ilman ulkopuolista
apua tai valvontaa. Sydanmaanlakan mukaan (2017, 44) hyvalla itsensa johtamisella voi hyddyn-
taa ammatilliset ja henkildkohtaiset vahvuutensa ja minimoida heikkouksiensa vaikutukset. Seka
Savaspuro (2019, 13) etta Vermeer ja Wenting (2018, 19) rinnastavat itsensa johtamisen ja itseoh-
jautuvuuden keskenaan samaksi asiaksi. Savaspuro (2019, 13) toteaa kuitenkin, etta itseohjautu-
vuuskeskustelussa esiintyy myos eridvia mielipiteitéd termien rinnastamisesta. Tassa opinnayte-

tydssa termeja kaytetdan kuvaamaan samaa asiaa.

Saku Tuominen: "Huonosta johtamisesta puhutaan paljon, mutta ehka kaikkein suurin johtamison-
gelma on jokaisen ty6ta tekevan korvien valissa. Harva osaa johtaa itseaan.” Juuti (2013, 203) pu-
huu jaetusta johtamisesta, jossa jokainen organisaation jasen ottaa vastuuta yli omien tehtavarajo-
jensa yhteisten tavoitteiden saavuttamiseksi. Juuti (2013, 212—214) nostaa malliksi Aamulehden

henkildston kehittdmistoiminnan, jossa henkildstd on saanut tuoda esiin nakemyksensa toiminnan

kehittdmisesta ja sen mydta tilaisuuden oppia ohjaamaan omaa toimintaansa entista paremmin.

Sydanmaanlakka (2017, 43) esittaa, etta itsensa johtamista on tarkasteltava seka yksilén oman
elamanhallinnan ja ohjaamisen ndkdkulmasta ettéd koko organisaation johtamisjarjestelman osana.
Itsensa johtaminen ei kuitenkaan itsessaan ole padmaara, vaan sen avulla tydn sisallésta tulee tar-
keinta organisaatiossa (Vermeer & Wenting 2018, 20). Itsensa johtamisen on todettu vaikuttavan
merkittavasti tydntekijatyytyvaisyyteen ja sitd kautta suoraan asiakastyytyvaisyyteen (Vermeer &
Wenting, 28-29).

Sydanmaanlakka (2017, 7) maarittelee itsensa johtamisen kokonaisvaltaisena itsensa kehittami-
sena ja toteuttamisena, joka koostuu fyysisesta, ammatillisesta, sosiaalisesta, henkisesta ja psyyk-
kisesta osa-alueesta (kuva 1). Sydanmaanlakka (2017, 7) nimittda naiden osa-alueiden johtamista
alykkaaksi itsensa johtamiseksi, josta muodostuu ihmisen kokonaiskuntoisuus. Luvuissa 2.1-2.5

selitetaan sanallisesti kuvassa 1 esitettyjen kokonaiskuntoisuuden osa-alueiden sisaltd tarkemmin.
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Kuva 1. Itsensa johtamisen osa-alueet (Sydanmaanlakka 2017, 29)
2.1 Itsensa johtamisen fyysinen osa-alue

Salmimies (2008, 67-68) toteaa, ettd ihmisen arvot ja arvostukset vaikuttavat siihen, mita asioita
han pitaa fyysisen hyvinvointinsa edellytyksina. Talldin ihminen johtaa fyysisesta hyvinvoinnistaan
huolehtimista paamaaratietoisesti ja kykenee maarittdmaan ja toteuttamaan fyysisen hyvinvoin-
tinsa edellyttamia tekoja (Salmimies 2008, 67). Sydanmaanlakka (2017, 29-30) maarittelee fyysi-
seen osa-alueeseen kuuluvan mm. ravinnon, liikunnan, unen ja levon seka rentoutumisen. Sydan-
maanlakka pitaa fyysista kuntoa kaiken hyvinvoinnin perustana ja toteaa, etta erityisesti oman fyy-
sisen hyvinvoinnin johtamisessa esiintyy ristiriitaa tiedon ja kaytannon valilla, sillda emme aina toimi

fyysisen hyvinvointimme parhaaksi, vaikka hyvin tiedamme miten tulisi toimia.
2.2 Itsensa johtamisen ammatillinen osa-alue

Ammatillinen kunto on huolenpitoa omasta osaamisesta ja motivaatiosta, ja niiden jatkuvaa kehitta-
mistda mm. etsimalla koko tyburan ajan uusia haasteita ja yllapitamalla ammattitaitoa ja hyddynta-
malla oppimaansa eri tilanteissa ja ymparistoissa. (Sydanmaanlakka 2017, 225-248.) ltsensa joh-
taminen ei kuitenkaan ole ainoastaan yksilon organisointikykyjen kehittamista toiminnan kehitta-
miseksi. Muutosta taytyy tapahtua koko organisaatiossa (Maijala, L. 27.10.2022.) Helsingin yli-
opiston ty6eldman kehittdmiskeskus (HY+ 2019, 5) muistuttaa tulevaisuuden ty6elamataitoja kos-
kevassa oppaassa, etta itsensa johtamista on myds taito kieltaytya tehtavista, jotka eivat ole orga-

nisaatiolle merkittavia tai aiheuttavat turhaa stressia.



2.3 Itsensa johtamisen henkinen osa-alue

Sydanmaanlakka (2017, 208) kuvaa itsensa johtamisen henkista puolta yksilén kokemana merki-
tyksena ja tarkoituksena. Henkiset itsensa johtamisen toiminnot ovat periaatteita ja arvoja, jotka
ohjaavat ihmisen toimintaa (Sydanmaanlakka, 2017). Kun ymmartaa omia ajatuksiaan ja uskomuk-
siaan voi luoda toimintatapoja ja tavoitteita, jotka tukevat omia arvoja. Merkityksellisyyden koke-
mus rakentuu siita, ettd elama tuntuu eldmisen arvoiselta. Elaman merkityksellisyys ja hyvinvointi

syntyvat yhteydesta toisiin ihmisiin. (Maijala, L. 27.10.2022.)
2.4 Itsensa johtamisen sosiaalinen osa-alue

Tunne on elamys ja fyysinen ja psyykkinen tila (Sydanmaanlakka 2017, 173). Tunne on aina yhtey-
dessa toimintaan. Tunneskaalan jokaisella tunteella on ainutlaatuinen tehtavansa. Tunne-elamyk-
set aiheuttavat ihmisessa fysiologisia reaktioita, jotka valmistavat kehoa tunteen edellyttamaan toi-
mintaan. (Goleman 1995, 23.) Tunteet voidaan jakaa mielihyvaa ja mielipahaa tuottaviin tunteisiin,

ja toisaalta perustunteisiin ja sekundaarisiin tunteisiin. (Sydanmaanlakka 2017, 173).

Perustunteita ovat viha, pelko onnellisuus, rakkaus, hammastys, inho ja suru. Fysiologisten reakti-
oiden aiheuttamien tunnereaktioiden iimenemiseen vaikuttavat kulttuuri ja opitut tavat. (Goleman

1995, 24-25). Sekundaarisia tunteita ovat esimerkiksi ahdistus, syyllisyys ja empaattisuus.

Itsensa johtamisen sosiaalinen osa-alue edellyttaa tunnealykkyyden hallintaa. (Syddnmaanlakka
2017, 173) Tunnealy tarkoittaa kykya havaita ja hallita omia ja muiden tunteita. Tunnealylle on
olennaista osata ottaa jatkuvasti oppia ajatteluun ja toimintaan (Goleman 1996, 361). Goleman
(1996, 362) jakaa tunnedlyn viiteen perustavanlaatuiseen tunne- ja sosiaaliseen taitoon: itsetunte-
mus, itsehallinta, motivoituminen, empatia ja sosiaaliset kyvyt. Itsetuntemusta tarkasteltiin edella
luvussa 2.1. Itsehallinnalla Goleman tarkoittaa tunteiden kasittelemista niin, ettd ne helpottavat ta-
voitteisiin paasemista. Motivoituminen on kyky I6ytda voimaa innostua ja tavoitella paamaariaan
sisukkaasti. Empatia on kykya nahda asiat toisten kannata ja toisaalta luoda yhteisymmarrysta.
Sosiaalisiin kykyihin kuuluu taitava sosiaalisten tilanteiden ja ihmissuhteiden kasittely ja taju seka

kykyjen soveltaminen eri kdytannon tilanteissa. (Goleman 1996, 362)

Sydanmaanlakka (2017, 177) painottaa ymmarrysta siita, etta jokainen on itse vastuussa tunteis-

taan ja niitéd seuranneista teoistaan.
2.5 Itsensa johtamisen psyykkinen osa-alue

Mieli on ihmisen sisdinen kokemus- ja elamysmaailma. Psyykkisella mielella tarkoitetaan jarjellista

eli rationaalista mielta. (Sydanmaanlakka 2017, 131.) Salmimiehen (2008, 63-65) mukaan ihmisen



psyykkinen toimintakyky riippuu hanen psyykkisen energiansa maarasta. Salmimies (2008, 64-65)
erittelee psyykkisen energian vapaaseen eli kaytettavissa olevaan ja ongelmiin sidottuun energi-
aan. Psyykkinen toimintakyky edellyttaa vapaata energiaa, joka on kaytettavissa haasteiden ja
vastoinkdymisten kohtaamiseen (Salmimies 2008, 65). Leppanen ja Rauhala (2013, 50) toteavat
ettd organisaatioiden muutostilanteen kuormittaessa ihmisten jaksamista onnistuminen riippuu ky-
vysta johtaa psykologista padomaansa. Psykologisen padoman muodostavat itseluottamus, usko

tulevaisuuteen, optimismi ja sinnikkyys (Leppanen ja Rauhala 2013, 50).

Psykologista paaomaa voi ja taytyy kehittda. Paras tapa psykologisen padoman kehittamiseen on
myonteisesta ilmapiirista ja positiivisista tunteista huolehtiminen (Leppanen ja Rauhala 2013, 72).
Sydanmaanlakka (2017, 170) toteaa: "Mielen hallinta on sit3, etta on I6ytanyt mielenrauhan”. Sy-
danmaanlakka (2017, 170) ja Salmimies (2008, 61) maarittelevat mielenrauhan kyvyksi hallita ja

ohjata ajatuksiaan, tunteitaan ja mielikuviaan niin ettd kykenee olemaan lasna tassa hetkessa.
2.5.1 Itsetuntemus ja tietoisuus

Itsensa tunteminen on sitd, etta tuntee, hyvaksyy ja pystyy myds hyddyntdmaan kaikkia puoliaan
(Leppanen & Rauhala 2013, 125). Itsetuntemus on itsensa johtamisen perusta, silla opettelemalla
tuntemaan itsensa voi 16ytdd vahvuutensa ja itsensa toteuttamisen keinot (Salmimies 22-23). Sy-
danmaanlakka (2017, 33) ja Salmimies (2008, 22) ovat yhta mielta siita, etta reflektointi on kehitty-
misen edellytys (Sydanmaanlakka 2017, 33). Sydanmaanlakan (2017, 33) mukaan itsetutkiskelun
keinoin voi arvioida itsedan ja ihmissuhteitaan tietoisella tasolla ja siten kehittaa tietoisuuttaan niin,
ettd kykenee ymmartamaan todellisuutta laajasti, ja kuvainnollisesti katsomaan todellisuutta eri ik-
kunoista (Sydanmaanlakka (2017, 34). Tietoisuus auttaa tekemaan seka itsensa etta toisten kan-

nalta hyvaa tekevia valintoja, toteaa Salmimies (2008, 27).
2.5.2 Tietoinen ja tiedostamaton mieli

Tietoisuutta voidaan kuvata jaavuorimallin avulla (Salmimies 2008, 29). Myds Badham, Bridgman
& Cummings (2021, 62—65) herattelevat kayttddn 1970-luvulta peraisin olevaa jaavuorivertausta.
Jaavuorimallia on alun perin kaytetty kulttuuristen eroavaisuuksien havainnollistamiseen (Badham
ym. 2021, 64—-65). Sittemmin mallia on esitetty laajalti johtamista ja organisaatiorakenteita kasitte-
levassa kirjallisuudessa (Badham ym. 2021, 63). Naista tuoreimpana esimerkkina Badham ym.
(2021, 62) mainitsevat U-Teorian, jossa jadvuorimallia sovelletaan organisaation oppimisessa ja

kehittamisessa.

Salmimies (2008, 29) kayttaa jadvuorimallia selittdmaan yksilon tietoista ja tiedostamatonta toimin-
taa (kuva 2). Jaavuoren pinnan ylapuolella ndkyva pieni osa kuvastaa tietoista mielta ja nakyvaa

kaytosta. Tietoinen mieli koostuu yksilon nakyvista tiedoista ja taidoista seka tietoisesti asetuista



tavoitteista, visioista ja paamaarista. Nakyva osa kuvastaa yksilon kayttaytymista. Tiedostamatonta
mielta eli mielen ndkymatdnta osaa edustaa jddvuoren suuri, vedenpinnan alapuolelle jaava osuus.
Tama nakymatdn osa kuvastaa yksilon arvoja, asenteita, uskomuksia, tunteita, normeja ja vuoro-
vaikutusta (Salmimies 2008, 29). (Badham, Bridgman & Cummings 2021, 62—-65)

TIETOINEN MIELI
Nakyva kaytos

—~ //'—-\‘ ) / '\\\ ) /.-._\
N N

TIEDOSTAMATON MIELI
Nakymattomat
uskomukset, arvot,
ajatusmallit

Kuva 2. Jaavuorimalli — tietoinen ja tiedostamaton mieli (mukaillen Salmimies 2008, 29)

Goleman (1995, 69) maarittelee itsetuntemuksen tietoisuudeksi omista tunnetiloista ja jatkaa, etta

itsetuntemus on jatkuvaa omien kokemusten ja tunteiden tarkkailemista.

Sydanmaanlakka (2017, 58-68) on tarkastellut mita tietoisuustutkimus tarjoaa itsensa johtamiselle
ja toteaa, etta jokainen luo oman tietoisuutensa valitsemalla mihin huomionsa kohdistaa. Han jat-
kaa, ettd voimme oppia kaytannon keinoja tietoisuutemme hallitsemiseen itsensa johtamisen tie-
teen keinoin. Tietoisuuden kehittdminen on konkreettista ja kdytannodllista ja sen kautta luomme
todellisuuden, jossa elamme. ltsensa johtamisen pddmaarana on itsensa toteuttaminen ja hyva
elama. (Sydanmaalakka 2017, 58—70).



3 Itsetuntemus ja vuorovaikutus

Salmimies (2008, 44) muistuttaa, etta itsetuntemuksen kehittdminen on vain yksi osa elamaa, ja on
muistettava, etta itsensa johtamiseen kohti tervetta itsekkyytta kuuluvat yhta lailla toisten ihmisten

huomioiminen ja vastuullisuus.

Vermeer & Wenting (2018, 47) toteavat itsensa johtamisen vaativan entistd enemman joustavuutta
ja toisten huomioimista. Omiin ja organisaation yhteisiin tavoitteisiin paasemiseksi on osattava
neuvotella ja tehda kompromisseja. Salmimies (2008, 43) toteaa itsetuntemuksesta viela, etta sel-
kea kasitys itsesta auttaa ilmaisemaan itseaan niin, etta tulee ymmarretyksi. Luvussa 3 tarkastel-

laan kaksisuuntaista vuorovaikutusta osana itsensa johtamista.

Itsensa johtaminen tai itseohjautuvuus ei tarkoita yksinjaamista, vaan se edellyttda vuorovaiku-
tusta, jotta voidaan saavuttaa yhteisymmarrys (Savaspuro 2019, 22). Juuti (2013, 216-217) toteaa,
etta organisaation jasenten vuorovaikutus on kulttuurisesti maarittynytta. Vuorovaikutustilanteessa
jokainen pyrkii tulemaan hyvaksytyksi ja saamaan arvostusta kayttaytymalla oppimiaan vuorovai-

kutustilanteiden pelisdantdja noudattaen (Juuti 2013, 217).

Luvussa 2.1 esitetty itsensa johtamisen psyykkisen energian maara vaikuttaa myods vuorovaikutus-
tilanteissa. Kun containerkapasiteetti ja turhautumisensietokyky tayttyvat ihmisten valisessa vuoro-
vaikutuksessa, seurauksena syntyy ahdistusta ja sietokyvyn rajan ylittyessa riitaa. (Salmimies
2008, 64-66). Myos Leppanen ja Rauhala toteavat, ettéd on helppo olla miellyttava ja kayttaytya
asiallisesti, kun kaikki on hyvin. Kuormittuessaan ihminen joutuu tekemaan psyykkista ty6ta sosi-
aalisen saatelyn eteen. Painetilanteessa persoonallisuuden piilossa olevat puolet voivat ilmentya

yllattavana ja epasuotavanakin kaytdksena (Leppanen & Rauhala 2013, 137-139).
3.1 Joharin ikkuna

Joharin ikkuna on Yhdysvalloissa 1950-luvulla kehitetty vuorovaikutusmalli, joka kehitettiin kognitii-
visen psykologian tydkaluksi. Joharin ikkuna sai nimensa kehittdjiensa Joseph Luftin ja Harry
Inghamin nimien alkukirjaimista. Tyokalun nelja "ikkunaruutua” kuvastavat avointa, salattua ja so-
keaa aluetta, joita voi sdadelld avoimuuden ja palautteen kasittelyn kautta. Avoimuus tarkoittaa
kuinka paljon henkild kertoo itsestadan muille. Palautteen kasittelylla puolestaan tarkoitetaan sita,
miten kuunnellaan toisia, otetaan palautetta vastaan ja ymmarretdan saatua palautetta. Ikkunaruu-

tujen kokoa saatelemalla vuorovaikutusta voi muokata ja parantaa. (Peda.net 2018-2019)

Kuvassa 3 kuvataan Joharin ikkunan nelja ikkunaruutua selityksineen. Avoin alue kuvaa itselle tut-
tua mina3, jonka voi avoimesti paljastaa muille. Avoin alue kuvaa tapaa toimia ja kayttaytya. Mita

suurempi avoin alue on, sitd helpompaa on ilmaista itsedan ja tulla toimeen muitten kanssa.
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Salattu alue kuvaa niita asioita, joita ndhdaan itse itsessaan, mutta tietoisesti halutaan salata
muilta. Salattuja asioita voivat olla esimerkiksi pelot tai muut tunteet, joita ei haluta nayttaa. Jokai-
sella on ja kuuluukin olla muilta salattuja asioita tai ominaisuuksia, mutta lilan suuri salattu alue voi
hankaloittaa vuorovaikutusta. Sokea alue kuvastaa asioita ja piirteita, joita ei itse itsessdan kykene
nakemaan, mutta muut ndkevat. Ne saattavat olla vuorovaikutusta ja toisten kanssa toimeen tule-
mista haittaaviakin piirteitd. Sokea alue pienenee, jos on valmis ottamaan vastaan palautetta ja
muuttamaan kaytostaan ja toimintaansa saamansa palautteen perusteella. Neljas ikkunaruutu ku-
vaa tuntematonta ja tiedostamatonta aluetta, jota ei itse eivatkd muut kykene ndkemaan. Tunte-
mattoman alueen piirteet voivat kuitenkin tulla esiin yllattavina reaktioina tai voimavaroina, joista

kumpuavaa kaytosta ei ole helppo itse tai muitten helppoa ymmartaa. (Peda.net 2018-2019)

Naen En nae
£
2
Muut ndkevéat AVOIN S SOKEA
2
e
Muut eivat nae SALATTU g TUNTEMATON

Kuva 3. Joharin ikkuna.

Joharin ikkunan "ikkunaruudut” ovat samalla henkil6lla eri tilanteissa eri kokoisia. Eri tilanteissa ja
eri henkildiden seurassa kayttaydytaan eri tavalla ja annetaan toisten nahda erilainen maara tietoa
itsestd. Kayttaytymistdan ja vuorovaikutustaitojaan voi tietoisesti kehittda Joharin mallia hyédyn-
tden. (Peda.net 2018-2019) Palautteen antaminen ja vastaanottaminen tietoisesti kiinnittamalla
huomiota ikkunaruutujen kokoon vapauttaa vuorovaikutuksen kaikille osapuolille valtavan potenti-

aalin itsensa kehittamiseen ja vuorovaikutuksen paranemiseen.
3.2 DISC-toimintatyylit

DiSC toimintatyylien profilointi on yksi kaytetyimmista tavoista maaritella ihmisten erilaisia toiminta-
ja kayttaytymismalleja. DISC-analyysi pohjautuu William Moulton Marstonin 1920-luvulla kehitta-
miin kaytdstyyleihin Dominance, Influence, Steadyness ja Compliance, joiden alkukirjaimista me-

netelma on saanut nimensa (Discanalyysi.fi, 2023). Kutakin toimintatyylia kuvataan omalla
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varillaan: Dominance eli hallitseva tavoitehakuinen hallitseva punainen, Influence eli vaikuttava kel-

tainen, Steadyness eli vakaa vihrea ja Compliance tunnontarkka sininen (Koulutus.fi, 2021).

Kuvan 4 vaaka-akselilla kuvataan kuinka eri toimintatyypit jakautuvat fakta- ja ihmiskeskeisiin ja
pystyakselilla hallitseviin ja mukautuviin. Vaikuttavat ja tavoitehakuiset persoonallisuustyypit ovat
nopeatempoisia, kun faktoihin suuntautuneet ja kannattelevat persoonatyypit taas ovat kayttayty-
miseltdan ja toiminnaltaan hidastempoisempia. Huomioitavaa on, ettei mikdan persoonallisuus-
tyyppi tai toimintatapa ole toista parempi tai huonompi, vaan parhaimmillaan ne tdydentavat toisi-
aan. (Orava, M. 2021)

HALLITSEVA

Vaikutus

FAKTAT IHMISET

MUKAUTUVA

Kuva 4. DISC toimintatyylit.

Toimintatyypiltddn punainen henkild on paattavainen ja tavoitekeskeinen. Punainen saa paljon ai-
kaan, eika tukeudu muihin. Paineen alla punainen voi kayttaytya komentelevasti. Keltaisen toiminta
perustuu sosiaalisuuteen ja ihmislaheisyyteen. Keltainen on hyva tiimipelaaja ja omaa hyvat vuoro-
vaikutustaidot. Keltainen ei ole erityisen karsivallinen ja paineen alla keltaisen toimintamallin
omaava saattaa myos kayttaytya sanallisesti hyokaten. Vihrean toimintamallin omaavat ovat rau-
hallisia ja karsivallisia hyvia kuuntelijoita. Vihreat valttelevat epasopua ja paineen allakin kayttayty-
vat sovittelevasti. Sininen on tunnontarkka ja jarjestelmallinen ja yksityiskohtiin suuntautunut. Sini-
nen saattaa vierastaa ihmiskontakteja. Sinisen toimintamallin omaavat voivat olla paineen alla joko
komentelevia tai valttelevia (Orava, M. 2021; Koulutus.fi, 2021)
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4 Kyselytutkimuksen toteutus

Tassa luvussa esitellaan kyselytutkimuksen toteutusta. Opinnaytetyokyselyn kysymykset perustui-
vat tutkimuskysymyksiin, joiden avulla haluttiin kartoittaa Keravan Energian henkiloston kasityksia
itsetuntemuksestaan ja vuorovaikutustaidoistaan kehitysohjelman 7. moduulin jalkeen. Lisaksi ha-
luttiin selvittda henkildston tunnelmia kehitysohjelmasta yleensa ja ajatuksia mahdollisista jatko-

koulutustarpeista.

Tutkimuksessa hyddynnettiin maarallista eli kvantitatiivista tutkimusmenetelmaa, jota taydennettiin
avoimilla kyselykysymyksilla. Tutkimusaineisto kerattiin Surveypal-tutkimustyokalulla Keravan
Energian henkilostolle 1ahetetylla sahkobisella kyselylomakkeella (liite 2). Kysely toteutettiin koko-
naistutkimuksena, jonka perusjoukko oli Keravan Energian henkilosto. Mielipidevaittamissa kaytet-

tiin 4-portaista Likertin asteikkoa.
4.1 Tutkimuksen toteutus

Opinnaytetydn tekeminen alkoi tutkimuksen suunnittelemisella, tietoperustan keraamisella ja kirjoit-
tamisella helmi-maaliskuussa 2022. Suunnitteluvaiheessa tutkimusaiheesta keskusteltiin toimeksi-
antajan kanssa, jotta voitiin maarittaa tutkimuskysymykset. Tutkija pystyi kysymyksia muotoilles-
saan hyddyntdmaan omaa perehtyneisyyttaan kehitysohjelmaan tyétehtavassaan toimeksianta-

jayrityksessa.

Tutkimuksen kohderyhma oli Keravan Energia yhtididen koko henkildstd. Kyselylomake Iahetettiin
69 henkildlle, jotka olivat yhtion palveluksessa kehityspaivien toteutuksen aikaan ja edelleen vuotta

myohemmin tutkimuskyselyn lahettdmisen ajankohtana.

Kysely toteutettiin noin vuosi pidettyjen kehityspaivien jalkeen sahkdisella Surveypal -tutkimustyo-
kalulla. Kaikille edelleen yhtion palveluksessa oleville l1ahetettiin sahkdpostiin linkki tutkimusky-
selyyn. Sahkdinen kysely oli avoinna 13.-23.6.2023. Alun perin kysely oli ajoitettu olemaan auki vii-
kon jakson 13.-19.6.2023. Kyselyn aikana vastausjaksoa pidennettiin 23.6. asti lisdvastauksien
saamiseksi. Vastausaika ajoitettiin tarkoituksella viikonlopun yli niin, ettd ajanjakso osui kahden
tydviikon paiville, jotta myds mahdollisimman moni vuorotydntekija sattuisi tydvuoroon vastausjak-
son aikana. Yhteensa vastausaikaa kyselyyn oli kymmenen paivaa. Vastausajankohta sattui sopi-
vasti ennen vilkkaimman kesalomakuukauden alkua, viela kun suurin osa tyontekijoista oli tydpai-

kalla.
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4.2 Kyselyn esittely

Sahkadinen kyselylomake (Liite 2) koostui viidesta osasta: taustatiedot, tyytyvaisyysosio -"Mika fii-
lis?”, itsetuntemus, vuorovaikutus ja jatkokoulutustoiveet. Ensimmaisessa osiossa kysyttiin vastaa-
jien taustatietoja, etta voitiin tutkia, onko vastaajan kehityspaivaryhmalla, liikketoiminnolla, tyosuh-
teen pituudella tai henkildstéryhmalla vaikutusta kokemuksiin kehitysohjelmasta. Toisessa osiossa
kysyttiin vastaajien yleistunnelmaa kehityspaivien jalkeen ja kokemusta kehityspaivilla kasiteltyjen
asioiden hyddyllisyydesta seka kartoitettiin miten hyvin vastaajat muistavat kehityspaivilla esitellyt
tyokalut. Kolmannen osion kysymyksilla selvitettiin vastaajien kokemusta kehitysohjelman vaiku-
tuksista itsetuntemukseensa. Neljannen osion kysymyksilld haettiin vastaajien kokemuksia vuoro-
vaikutustaidoistaan kehityspaivien jalkeen. Viidenteen osioon lisattiin kartoitus jatkokoulutustoi-
veista, jotta voitaisiin selvittda toivovatko vastaajat lisda koulutusta jostakin kehitysohjelmassa ka-
sitellysta aihepiirista, tai toivotaanko mahdollisesti jotakin uutta aihepiiria kasiteltdvaksi tulevissa

kehitysohjelman moduuleissa.
4.3 Kyselyn saate

Tutkimuskysely alkoi saatekirjeella (liite 1). Saatteessa kerrottiin kyselyn olevan osa opinnaytetutki-
musta Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa. Lisaksi kerrottiin, ettd tarkoituksena on selvittda hen-
kildston kokemuksia kehitysohjelman hyddyllisyydesta ja jalkautumisesta arkeen. Tutkijana toivoin,
ettd opinnaytetydn mainitseminen ja saatteen allekirjoittaminen omalla nimellani voisi innostaa ty6-
yhteis6a vastaamaan kyselyyn paitsi tiedon saamiseksi kehitysohjelmaan liittyvista kokemuksista,
my0s siita syysta, ettd vastaamalla voisi kollegana auttaa tyon ohella suorittamieni opintojen edis-

tymista.

Saatteessa korostettiin vastausten luottamuksellisuutta ja anonymiteettia, etta vastaajat antaisivat

mahdollisimman rehellisia ja avoimia arvioita.

Saatteen lopuksi kyselyyn vastaamiseen arvoitiin kuluvan noin 10 minuuttia. Lisaksi kerrottiin, etta
kysely on avoinna yhden viikon. Kaytannossa vastausaikaa jatkettiin viela vilkonvaihteen yli, niin

etta vastausaikaa oli yhteensa 10 paivaa.
44 Kyselyn taustatiedot

Kyselyn taustatietokysymyksia suunnitellessa kiinnitettiin erityisesti huomiota siihen, miten vastaa-
jien anonymiteetti varmasti sailyy tuloksia kasitellessa. Anonymiteetin varmistamiseksi tutkija paa-
tyi jattamaan taustatietokysymyksista pois esimerkiksi kysymykset vastaajan sukupuolesta ja iasta,

silla organisaatiossa on tiimeja, joissa on vain yksi sukupuolensa tai ikaryhmansa edustaja.
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Surveypal -tutkimustyOkalussa valittiin asetukset, joiden avulla kaikki vastaukset saapuivat tunte-

mattomilta lahettdjilta, eika niita ole mahdollista yhdistéda vastaajien sahkopostiosoitteisiin.

Ensimmaiseksi taustatiedoissa kysyttiin, oliko vastaaja osallistunut kehityspaivien paiva- vai yon yli
toteutukseen. Kysymyksella kerattiin tietoa, eroavatko eri toteutustapoihin osallistuneiden kasityk-
set kehitysohjelmasta ja sielld kasitellyistad aiheista toisistaan. Toisena taustatietona kysyttiin vas-
taajan likketoimintoa, kolmantena henkildstéryhmaa ja viimeisena tydsuhteen kestoa, etta voitaisiin
tutkia, onko naiden ryhmien valilld eroa kokemuksissa kehitysohjelman hyodyllisyydesta tai koke-

muksissa itsetuntemuksesta ja vuorovaikutustaidoista.
4.5 Tyytyvaisyyskysymys

Kyselyn Mika fiilis? -osiossa esitettiin kyselyn kysymykset 1-3, joilla kerattiin tutkimusaineistoa
vastaamaan tutkimuskysymykseen "Miten hyodyllisend henkildstd piti kehitysohjelmaa kehityspai-
vien jalkeen?”. Ensimmainen kysymys toteutettiin neljan vaihtoehdon hymynaamakyselyna ja silla
kysyttiin vastaajien tyytyvaisyytta kehityspaivien jalkeen (kuva 3). Vastaaja pystyi valitsemaan yh-
den vaihtoehdon ja jarjestelma pakotti vastaamaan kysymykseen, ennen kuin vastaaja paasee ky-

selyssa eteenpain.

1. Minkalainen tunne sinulle jai kevaan 2022
kehityspaivista?«

Kuva 5. Tyytyvaisyys kehityspaiviin. (n=38)

Vastaaja sai valita asteikolla 1—4 surunaamasta iloiseen hymynaamaan. Lisaksi vastaajilla oli Mika
fiilis? -kysymysosion lopussa mahdollisuus perustella tai kertoa lisda aiheesta avoimessa vastaus-

kentassa.

Kysymyksella 2 "Kuinka hyvin muistat kehityspaivien tydkalut?” selvitettiin, kuinka hyvin kehityspai-
ville osallistuneet muistivat kaytetyt tydkalut asteikolla 1 en ollenkaan - 4 selkedsti. Kehityspaivista
oli kulunut yli vuosi, kun jalkikysely lahetettiin osallistujille. Pitkan aikavalin takia tuntui tarkealta

seka selvittda mita vastaajat muistavat etta toisaalta muistuttaa vastaajia tydkaluista kyselyyn vas-

taamisen helpottamiseksi.
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Kehityspaivilla kaytetyt tyokalut olivat DiSC kayttaytymismallit, Joharin ikkuna ja Jaavuorimalli. Kun
teemoja kasiteltiin kehityspaivilla, tydkaluja itsessaan ei opetettu teorian muodossa, vaan keskityt-
tiin tyokalujen avulla kasittelemaan valittuja teemoja, joita olivat itsensa johtaminen ja itsetuntemus
seka ihmisten erilaiset vuorovaikutus- ja toimintamallit. Hr-tiimin apuopet esittelivat kehityspaivien
alussa tyokalut, ja valmentaja Orava sparrasi kysymyksilla ja kommenteilla. Kaikkien tyokalujen
pohjalta tehtiin erilaisia harjoituksia. Kyselylomakkeessa oli tydkalujen yhteydessa selvennyksena

ja muistinvirkistyksena mainittu kunkin tyokalun esitelleen hr-tiimilaisen nimi (Christina, Piia, Tuuli).

Kysymyksessa 3 kysyttiin vastaajien ajatuksia kehityspaivilla kasiteltyjen aiheiden hyodyllisyydesta
vaittdmalla "Kehityspaivilla kasitellyt aiheet ovat olleet minulle...” ja vastaajaa pyydettiin valitse-
maan parhaiten mielipidettdan vastaava vaihtoehto asteikolla 1 taysin hyddyttdmia — 4 erittain hyo-
dyllisia. Vastaaja pystyi valitsemaan yhden vaihtoehdon ja jarjestelma pakotti vastaamaan kysy-

mykseen, ennen kuin vastaaja paasi kyselyssa eteenpain.

Kysymyksien 1-3 jalkeen kysymyslomakkeella oli mahdollisuus perustella tai kertoa lisaa avoi-

messa vastauskentassa.
4.6 Itsetuntemusosio

Kyselylomakkeen Itsetuntemus-osion vaittamilla 4—6 selvitettiin vastauksia tutkimuskysymyksiin,
miten henkildstd kokee kehityspaivien vaikuttaneen itsensa johtamiseen ja itsetuntemukseen tai
vuorovaikutustaitoihin. Vastaajia pyydettiin arvioimaan kokemuksia itsetuntemuksestaan asteikolla
1-4; jossa arvosana 1 tarkoittaa taysin eri mieltd kuin kysymyksessa esitetty vaite, ja arvosana 4

tarkoittaa taysin samaa mieltd kuin esitetty vaite.

Kysymyksessa 4 vastaajaa pyydettiin arvioimaan, kokeeko han tuntevansa itsensa paremmin kehi-
tyspaivien jalkeen. Vaitteessa 5 kysyttiin, kokeeko vastaaja voivansa hallita paremmin tunteitaan
kehitysohjelman jalkeen. Kysymykset 4 ja 5 tehtiin mukaillen vuonna 2021 tehdyn Christina Enber-
gin opinnaytetydkyselyn kysymyksia, joilla kysyttiin Keravan Energian henkildston kasitysta itsetun-
temuksesta ja tunteiden hallinnasta ennen kehityspaivia kysymyksilla "Kuinka hyvin koet tuntevasi

itsesi?” ja ” Pystytk6 hallitsemaan tunteesi arjen tilanteissa?”.

Itsetuntemus-osion vaittdmassa 6 "Olen kiinnittdnyt enemman huomiota omiin toimintatapoihini”
siirryttiin kohti vuorovaikutusteemaa, ja haluttiin selvittaa ovatko kehityspaivilla kasitellyt asiat siirty-

neet tydpaikan arkeen kehityspaivien jalkeen.

Kysymyksissa 4—6 vastaaja pystyi valitsemaan kussakin yhden arvosanan, ja jarjestelma pakotti

vastaamaan kaikkiin kolmeen vaittamaan, ennen kuin vastaaja paasi kyselyssa eteenpain.



16

Vastaajilla oli monivalintakysymysten lisaksi itsetuntemusosion lopussa mahdollisuus perustella tai

kertoa lisaa aiheesta avoimessa vastauskentassa.
4.7 Vuorovaikutuskysymykset

Kyselyn kysymysten 7—9 avulla pyrittiin selvittdmaan, miten henkildstd koki omien ja tydyhteisén
vuorovaikutustaitojen kehittyneen kehityspaivien jalkeen. Vastaajat arvioivat kysymyksessa 7, oli-
vatko omat vuorovaikutustaidot parantuneet, ja kysymyksessa 8 auttoiko vuorovaikutusmalleihin
tutustuminen ymmartadmaan toisia paremmin. Tutkimuksessa haluttiin lisdksi selvittda, ovatko kehi-
tyspaivien teemat jalkautuneet tydpaikan arkeen. Tahan etsittiin vastauksia kysymyksen 9 avulla,
jossa vastaajat arvioivat onko tydpaikan vuorovaikutuksessa tapahtunut parannusta kehityspaivien
jalkeen.

Kysymyksissa 7-9 vastaaja pystyi valitsemaan kussakin yhden arvosanan, ja jarjestelma pakotti

vastaamaan kaikkiin kolmeen vaittamaan, ennen kuin vastaaja paasi kyselyssa eteenpain.

Vastaajilla oli vuorovaikutusosion lopussa mahdollisuus perustella tai kertoa lisda aiheesta avoi-

messa vastauskentassa.
4.8 Jatkokoulutustoiveet

Kehitysohjelman tulevia moduuleja varten haluttiin selvittaa, onko henkildstolla toiveita jatkokoulu-
tuksesta kehityspaivilla kasitellyista aiheista, tai jostakin uudesta aihepiirista, jota ei ole viela kehi-
tysohjelmassa kasitelty. Kysymyksessa 10 vastaaja pystyi valitsemaan yhden tai useita vaihtoeh-

toja.

Kysymyksessa 10 kysyttiin, toivooko vastaaja jatkokoulutusta itsetuntemuksesta, vuorovaikutustai-
doista, tai jostakin muusta aiheesta. Vastaaja pystyi valitsemaan myo6s vaihtoehdon, ettei koe tar-
vetta jatkokoulutukselle. Jos vastaaja toivoi koulutusta muusta aiheesta, kysymykseen pyydettiin

vastaamaan alla olevaan avoimeen kenttaan.

Kyselylomakkeen lopussa kiitettiin vastaajaa ajankaytosta ja muistutettiin 1ahettdmaan vastaukset

painamalla Laheta vastaukset -painiketta.

Vastausajan paatyttya, kyselyn tulokset siirrettiin Surveypal-tutkimustydkalusta muodostettaviin
PowerPoint ja Excel-tiedostoihin. PowerPoint -tiedoston kuvioista tutkija sai koko vastaajajoukon
vastaukset kasittavan yleiskasityksen tuloksista, ja lisaksi tulkinnalle arvokkaita keskiarvoja ja kes-
kihajontalukuja. Tuloksia analysoitiin tarkemmin Excel-taulukkolaskentaohjelmassa vertailemalla
eri taustatekijoiden vaikutuksia kuhunkin kyselyn kysymykseen Pivot-taulukoiden avulla. Opinnay-

tetydn kuvien yhdenmukaisen ulkoasun, mutta myds tutkijan Pivot-kémpelyyden takia, Pivot-
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vertailun jalkeen tutkija muodosti Exceliin keratyn datan perusteella lopulliset kuvat opinnaytetyo-
hén Excelin Lisda taulukko -toiminnolla. Kun tulokset oli taustatekijoittain koottuna taulukoihin visu-

aaliseen muotoon, alkoi tulosten purkaminen tekstiksi ja peilaaminen tutkimuskysymyksiin.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tassa luvussa esitetaan tutkimuksen tulokset. Tulokset perustuvat 42 sahkoiseen kyselylomakkee-
seen saatuun vastaukseen. Kysely lahetettiin 68 henkildlle, joten vastausprosentti oli korkea 63 %.

Korkea vastausprosentti kertoo henkildston kiinnostuksesta vaikuttaa kehitysohjelman sisaltoon.
5.1 Tutkimuksen taustatiedot

Taustatiedoissa haluttiin selvittda, onko vastaaja osallistunut kehitysohjelman yon yli toteutukseen
vai paivatoteutukseen, silla selvitettavia asioita olivat myos, onko eri toteutustapoihin ilmoittautu-
neiden valilla eroa asennoitumisessa kehitysohjelmaa kohtaan ja onko jatkossakin tarvetta jarjes-
taa kehityspaivat paiva- ja yon yli toteutuksina. Kyselyyn vastanneista 71 % oli osallistunut yon yli
toteutukseen ja 19 % paivatoteutukseen. 10 % vastaajista ei ollut osallistunut kumpaankaan toteu-
tukseen, ja naiden vastaajien osalta kysely paattyi tuohon kysymykseen. (taulukko 2)

Taulukko 2. Osallistuminen kehitysohjelmaan (n = 42)

Osalllistuitko kehitysohjelmaan kevaalla 20227

kylla, yon yli ryhmaan 71 %
kylla, paivaryhmaan 19 %
en osallistunut 10 %

Kyselyyn vastasi osallistujia varsin tasaisesti kaikista liiketoiminnoista (kuva 6). Anonymiteetin sai-
Iyttdmiseksi henkilomaaraltaan pienet palveluliiketoiminnot oli yhdistetty taustatiedoissa. Yhteensa
digitaaliset palvelut, konsernipalvelut ja teknologiapalvelut muodostivat 32 % vastaajista, kun nai-
den palvelutoimintojen henkildston osuus koko yhtidn vakinaisesta henkilostdosta vuoden 2022 lo-
pussa oli 16 henkilda eli 23 % (kuva 7).

Verkkoliiketoiminnan ja tuotantoliiketoiminnan osuus kyselyn vastauksista oli kunkin 24 %. Vuoden
2022 lopussa verkkoliiketoiminnan henkilostd oli 13 henkilda eli noin 19 % ja tuotantoliiketoiminnan
henkildstd 25 henkil6a eli noin 36 % yhtion vakinaisesta henkildstosta. Verkkoliiketoiminnan henki-
I0sto oli suhteessa henkilostomaaraan hyvin edustettuna kyselyyn vastanneista, kun taas tuotanto-
liketoiminta oli hieman osuuttaan alhaisemmin edustettuna. Myyntiliiketoiminnan 21 % kyselyyn
vastannutta sisalsi seka energialiiketoiminnan ettd myynnin henkildstdn, jotka ovat vuoden 2023
alusta yhdistyneet yhdeksi myyntiliiketoiminnoksi. Naiden yhteenlaskettu osuus koko henkildstdsta
oli vuoden 2022 lopussa 15 henkilda eli noin 22 %, eli vastausprosentti vastasi Iahes taysin myynti-
liketoiminnan osuutta vakinaisesta henkildstdsta. Kokonaisuutena kyselyn vastaukset edustivat

hyvin yhtién eri liiketoimintoja. (kuva 6, kuva 7)
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Vastaajien jakautuminen
lilketoiminnoittain/henkilo6a

B myynti M palvelutoiminnot M tuotanto verkko

Kuva 6. Vastaajien liiketoiminto: henkilda/liiketoiminto. (n = 38)

Henkiloston jakautuminen liikealueittain
31.12.2022 / henkiloa

B ELT&myynti M palvelutoiminnot M tuotanto verkko

Kuva 7. Henkil6stdn jakautuminen liikealueittain henkilda/liikealue (Keravan Energia -yhtiét, 2022)

Taulukko 3. Tydsuhteen kesto (n = 38)
0-5v 6-15v yli 16 v
Tydsuhteen kesto 26,3 % 47,4 % 26,3 %

Kyselyn taustatiedoissa kysyttiin vastaajan tydésuhteen kestoa, jonka avulla haluttiin selvittda, onko
ns. uusien ja vanhojen tyontekijdiden valilla eroja siind, miten he kokivat kehityspaivat. Uusina
tydntekijoina pidettiin tydntekijoita, joiden tydsuhde oli kestanyt vastausajankohtana 5 vuotta tai

alle, ja vanhoina niita, joiden tydsuhde oli vastausajankohtana kestanyt 6 vuotta tai yli. Koska
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yhtidssa on paljon pitkia tydsuhteita, vaihtoehtona oli liséksi yli 16 vuotta, jotta voitaisiin saada sel-
ville eroavatko hyvin pitkdan tydskennelleiden kokemukset lyhyemman aikaa tyéskennelleiden ko-
kemuksista. Vastaajista perati noin 73 % kuului ns. vanhoihin tyontekijoihin kun 47 % oli tydsken-
nellyt yhtiossa 6—15 vuotta ja lisaksi 26 % kyselyyn vastanneista oli tyoskennellyt yhtidossa yli 16
vuotta. Uusia eli alle 6 vuotta yhtion palveluksessa olleita kyselyyn vastanneista oli noin 26 %.
(taulukko 3). Tassa opinnaytetydssa viitataan jatkossa edelld mainittuihin ryhmiin uusina ja van-

hoina tyontekijoina.

Taulukko 4. Vastaajien henkilostoryhma verrattuna Keravan Energian henkilostoryhmiin
31.1.2.2022 (n = 38).

Henkilostoryhma

Kyselyyn vastanneet
10,5 %
89,5 %

Keravan Energia 31.12.2022
19 %
81 %

tyéntekija

toimihenkilot ja ylemmat

Henkilostoryhmaa kysyttiin kyselyssa, etta voitaisiin selvittaa, onko tyontekijdiden ja toimihenkildi-
den kasityksissa kehitysohjelmasta eroja. Kyselyyn vastanneista noin 10 % oli tydntekijoita ja yh-
teensa noin 90 % toimihenkildita ja ylempia toimihenkildita. Vastaajien henkilostéryhma edusti koh-
tuullisesti yhtion koko henkilostorakennetta, mutta toimihenkilét olivat hieman suuremmin ja tyonte-
kijat hieman heikommin edustettuna, kun vuoden 2022 lopussa tyontekijéita oli noin 20 % ja toimi-
henkilditd yhteensa noin 80 % vakinaisen henkildstdén maarasta (Keravan Energia, 2022). (tau-
lukko 4)

Taulukko 5. Kehityspaivien tyokalujen muistaminen (n = 38)

1 =enollenkaan ... 4 = selkeasti 1 2 3 4

DiSC 0% 31,6 % 47,4 % 21,1 %
Joharin ikkuna 7,9 % 55,3 % 18,4 % 18,4 %
Jaavuorimalli 2,6 % 52,6 % 28,9 % 15,8 %

Kehityspaivilla kaytetyt tyokalut muistettiin melko selkeasti ja toisiinsa verrattuna tasapuolisesti.

DiSC kayttaytymismallien keskiarvo oli 2,89, Joharin ikkunan 2,47 ja jadvuorimallin 2,58. DiSC

kayttaytymismallit muistettiin hieman muita paremmin, silla yksikaan vastaaja ei vastannut, ettei

muista tyokaluja ollenkaan. Yhteensa noin 69 % vastaajista koki muistavansa vuorovaikutusmallit

melko selkeasti tai selkeasti. Jaavuorimallin muisti melko selkeasti tai selkeasti noin 45 %. Joharin

ikkunalle arvion 3—4 antoi vain noin 37 % vastaajista. Kaikkien vastausten kohtuullisesta keskiar-

voista huolimatta vastaajista perati 63 % ei kokenut muistavansa selkeasti tai ollenkaan Joharin

ikkunaa ja yli 55 % jaavuorimallia. Vaikka tydkaluja ei olisikaan teoreettisesti muistettu, niiden
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avulla kasiteltyja aiheita kuitenkin muistettiin paremmin. Naita selvitetdan tarkemmin luvuissa 5.3—
5.5.

5.2 Tyytyvaisyys kehityspaiviin

Kyselyssa kysyttiin vastaajien yleista tyytyvaisyytta ja kokemusta kehityspaivien jalkeen neljan
hymynaaman asteikolla (1-4). Kehityspaiviin oltiin erittain tyytyvaisia, sillda "Minkalainen tunne si-
nulle jai kevaan 2022 kehityspaivista?” -kysymykseen oli vastattu Iahes ainoastaan vihreilla ja kel-

taisilla hymynaamoilla eli parhain arvioin 3—4 (kuva 8).

0% 7,9 % 34,2 % 57,9 %

Kuva 8. Tyytyvaisyyskysymys kaikki vastaajat (n=38)

Kaikkien vastausten keskiarvo oli erinomainen 3,4 eli kehityspaivista jai vastaajille paaosin hyva tai
oikein hyva tunne. Keskihajonta eli etaisyys keskimaaraisesta arviosta oli
tyytyvaisyyskysymyksessa pieni 0,64 mika vahvistaa, ettd henkildstd varsin yksimielisesti piti
kehityspaivia onnistuneina. Reilusti yli 90 % vastaajista oli erittain tyytyvaisia tai tyytyvaisia
kehityspaiviin. Vastaajista noin 58 % antoi arvosanan erinomainen ja noin 34 % arvosanan hyva.
Vain noin 8 % vastaajista antoi arvosanaksi tyydyttava, eika yksikdan vastaaja arvioinut

tyytyvaisyyttaan huonoksi.
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Tyytyvaisyys / liikketoiminnot

100%
80%
60%
40%
20%

0%

Myynti Palvelutoiminnot Tuotanto Verkko

H 4 erinomainen M3 hyva M2 tyydyttava 1 huono

Kuva 9. Tyytyvaisyyskysymys liiketoiminnoittain (n=38)

Liiketoiminnoittain tarkastelussa kaikkien liiketoimintojen vastaajista noin 90 % jai kehityspaivista
erinomainen tai hyva tunne. Vastauksista erottuivat hieman palvelutoiminnot ja tuotantoliiketoi-
minta. Tyytyvaisimpia olivat palvelutoimintojen vastaajat, joista jopa 75 % oli antanut tyytyvaisyy-
desta arvion erinomainen, kun tuotannon vastaajista vain 33 % arvioi tunteensa erinomaiseksi.
(kuva 9)

Tyytyvaisyys / pdiva- tai yon yli -toteutukset
B 4 erinomainen M3 hyva 2 tyydyttava

100%

10%

80%

60%

40%

20%

0%
paivaryhmat yon yli ryhmat

Kuva 10. Tunne kehityspaivista paivaryhmaan ja yon yli ryhmaan osallistuneilla (n= 38)
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Tutkimuksessa haluttiin selvittda, onko jatkossakin tarvetta seka paiva- etta yon yli muotoisille to-
teutuksille. Molemmille toteutusmuodoille vaikuttaa olevan paikkansa, silla kokonaisuudessa mo-
lempiin toteutustapoihin osallistuneet vastaajat olivat hyvin tyytyvaisia kehityspaiviin. Kuitenkin vas-
tausten jakautumisessa erinomaiseen ja hyvaan ilmeni eroa toteutustapojen valilla. Paivaryhmalai-
set arvioivat tunteensa paaosin hyvaksi, kun yén yli ryhmiin osallistuneet arvioivat tunteen

ohjelman jalkeen yli 60 prosenttisesti erinomaiseksi. (kuva 10)

Tyytyvaisyys / tyosuhteen kesto

B 4 erinomainen M3 hyva 2 tyydyttava 1 huono

100%
10% 11%
80%
60%

40%

20%

0%
5 v taialle 6-15v ylilev

Kuva 11. Tunne kehityspaivista tydsuhteen keston mukaan (n = 38)

Henkiloston kehitysohjelmalla on taman tutkimuksen perusteella henkiloston keskuudessa seka
vanhaa suosiota etta jatkuvuutta. Erityisen pitkdan eli yli 16 vuotta yhtiéssa tydskennelleet olivat
kaikki hyvin tai erittain tyytyvaisia kehityspaiviin. Kaikkein tyytyvaisimpia kehitysohjelmaan olivat
uusimmat tydntekijat, eli alle 5 vuotta yhtidssa tydskennelleet, joista perati 70 % oli erittain tyytyvai-
sid. Yhtidssa 6—15 vuotta tydskennelleet olivat yhta lailla hyvin tyytyvaisia, mutta vastaukset jakau-
tuivat hieman tasaisemmin tyydyttavasta erinomaiseen. (kuva 11) Tyontekija ja toimihenkiléryh-
mien valilla ei ollut suurta eroa tyytyvaisyydessa kehityspaiviin, vaikka lahinna joidenkin kaytavapu-
heiden perusteella oli ennalta ajatuksena selvittaa pitdakd paikkansa, ettd tydntekijat suhtautuisi-
vat kehityspaiviin kielteisesti tai vahintaan toimihenkiloita kielteisemmin. Tyontekijat kuitenkin vas-
tasivat ainoastaan hyva tai erinomainen tunne, kun seka toimihenkildiden ettad ylempien toimihenki-

Ididen vastaukset vaihtelivat tyydyttavasta erinomaiseen.
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5.3 Kehityspaivien hyodyllisyys

Kehityspaiviin panostettiin paljon seka taloudellisesti ettd valmistelevan ja osallistuvan henkildston
tydaikaa. Tutkimuksessa haluttiin selvittda, minkalaista vastinetta yhtio sai panostukselleen, ja mi-
ten henkilosto koki siitd hyotyneensa. Kyselyssa kehityspaivien hyddyllisyytta arvioitiin asteikolla
1-4 taysin hyodyttomasta erittain hyodylliseen. Kehityspaivat olivat henkildston mielesta hyodylli-
set, silla yli 76 % vastaajista koki kasitellyt asiat erittain tai jokseenkin hyodyllisiksi, ja naista reilut
13 % arvioi kehityspaivat erittain hyodyllisiksi. llahduttava havainto oli, ettd kukaan vastaajista ei
arvioinut kehityspaivilla kasiteltyja asioita taysin hyodyttomiksi itselleen. (taulukko 6) Myos kaikkien
vastausten keskiarvo 2,9 vahvistaa kasitysta hyddyllisyydesta. Pienen hajonnan 0,6 perusteella
vastaajien kokemus hyodyllisyydesta oli hyvin samansuuntainen, eika keskiarvo muodostu aaripai-
den vastauksista.

Taulukko 6. Hyodyllisyys

1 = taysin hyddyton ... 4 = erittain hyodyllinen | 1 2 3 4

Kasitellyt asiat olivat minulle... 0 % 23,7 % 63,2 % 13,2 %

Erinomaisesta yleisarvosanasta huolimatta kyselyn tuloksissa jai askarruttamaan, etta kasitellyt
asiat itselleen jokseenkin hyodyttomaksi kokeneita oli lahes neljannes vastaajista. Tata neljannesta
vastaajista yritettiin tutkailla tarkastelemalla erikseen toteutustapaa, liikketoimintoa, toimihenkiloryh-

maa ja tydsuhteen kestoa.

Paiva- ja yon yli toteutuksiin osallistuneiden kokemuksessa kasiteltyjen asioiden hyodyllisyydesta
olikin eroa, silla paivatoteutuksiin osallistuneissa oli kokonaisuuteen verrattuna selkeasti enem-
man, eli 38 %, jokseenkin hyddyttdmaksi kokeneita. Tulos vahvistaa jonkin verran tutkimuksen lah-
totilanteessa esitettya oletusta siita, etta paivatoteutuksiin saatetaan osallistua hieman varautu-

neemmalla asenteella kuin yon yli toteutuksiin. (kuva 12)
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Hyodyllisyys / toteutustavat

W 4 erittdin hyodyllisia W 3 jokseenkin hyodyllisia
M 2 jokseenkin hyodyttomia = 1 taysin hyodyttomia

100%
80%
60%
40%

20%

0%
paivaryhmat yon yli ryhmat

Kuva 12. Hyddyllisyys toteutustavan mukaan. (n=38)

Toimihenkildiden ja tydntekijdiden kasitys kehityspaivien hyédyllisyydesta oli varsin yhtenevainen
kaikkiin vastauksiin, silld molemmissa ryhmissa noin 75 % vastaajissa arvioi kehityspaivilla kasitel-
Iyt asiat erittdin tai jokseenkin hyddyllisiksi ja noin 25 % jokseenkin hyddyttomiksi itselleen (kuva

13). Erittdin hyodyllisena aiheita pitivat selkeasti enemman tyontekijat kuin toimihenkiléoryhmat.

Hyodyllisyys / henkilostoryhmat

M 4 erittdin hyodyllisia B 3 jokseenkin hyodyllisia
m 2 jokseenkin hyodyttomid = 1 tdysin hyodyttomia

100%
80%
60%
40%

20%

0%
toimihenkilot ja ylemmat tyontekijat

Kuva 13. Hyodyllisyys henkildstoryhmittain (n=38)

Tarkasteltaessa vastauksia liiketoiminnoittain 16ytyi hieman eroa vastausten jakautumisessa. Pal-
veluliiketoiminnot erottuivat ainoana ryhmana, joka koki kasitellyt aiheet erittain hyddyllisina. Tuo-
tantoliiketoiminta ja verkkoliiketoiminta erottuivat koko henkiléston vastauksiin verrattuina keske-

naan eri syista. Tuotannossa oli selkeasti enemman jokseenkin hyddyttdmaksi kokevia, kun taas
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verkkoliiketoiminnassa vain 11 % vastaajista koki kasitellyt itselleen jokseenkin hyddyttomaksi.
(kuva 14)

Hyodyllisyys / liiketoiminnot

W 4 erittdin hyodyllisia | 3 jokseenkin hyodyllisia

M 2 jokseenkin hyodyttomia = 1 taysin hyodyttomia

100%
1%

80%

60%

40%

20%

0%

myynti palvelutoiminnot tuotanto verkko

Kuva 14. Hyodyllisyys tarkasteltuna liiketoiminnoittain. (n=38)

Uudet tydntekijat pitivat kehityspaivid kokonaisuutena onnistuneina, mutta hyodyllisyyden koke-
muksessa hieman yllattaen erottuivat huomattavasti verrattuna koko henkilostoon. Perati 40 % uu-
sista tydntekijoista arvioi aiheet jokseenkin hyddyttdmiksi itselleen. Mielenkiintoista on, etta hyodyl-
lisyys (kuva 15) ja tyytyvaisyys uusien tyontekijoiden ryhmassa erosivat toisistaan niin selkeasti
(kuva 16). Uudet tydntekijat vastasivat kuitenkin tyytyvaisyyskysymyksessa olleensa erittain tyyty-
vaisia kehityspaiviin kokonaisuutena (kuva 11). Koronaepidemian takia kehityspaivien jarjestami-
sessa oli pitkd tauko ja siksi uudet tydntekijat osallistuivat kehityspaiviin ensimmaista kertaa. Vas-

tauksista paatellen heille olikin ehka kasiteltyja aiheita tarkedampaa kehitysohjelman toinen
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tarkoitus, eli vapaamuotoinen yhdessaolo ja tydkavereihin tutustuminen.

Hyodyllisyys / tydsuhteen kesto

W 4 erittdin hyodyllisia | 3 jokseenkin hyodyllisia
M 2 jokseenkin hyodyttomia = 1 taysin hyodyttomia

100%
80%
60%
40%

20%

0%
5v taialle 6-15v ylilev

Kuva 15. Hyddyllisyys tarkasteltuna tydsuhteen kestoon nahden. (n=38)

Uudet tyontekijat / hyodyllisyys ja tunne
B Tyytyvaisyys B Hyodyllisyys

80%
70%
60%
50%
40%
30%
20%
10%

0%

70%
60%

40%

20%
10%
0%

4 erinomainen/ 3 hyva / jokseenkin 2 tyydyttava 1 huono/ taysin
erittdin hyodyllinen hyodyllinen jokseenkin hyddyton hy6dyton

Kuva 16. Uusien tydntekijoitten tyytyvaisyys- ja hyddyllisyysvastausten vertailu. (n = 38)

Numeroarvion lisaksi vastaajat saivat antaa avoimen vastauksen koskien hyddyllisyytta, ja
mahdollisuutta olikin hyddynnetty. Perati 42 % vastaajista eli 16 vastaajaa 38:sta antoi
numeroarvion lisdksi avoimen vastauksen. Avoimissa vastauksissa mainittiin hyodyllisena silmia
avaava ja ymmarrysta lisdava erilaisuuden kasittely, oli oivallettu oman toiminnan arvioinnin ja
kehittdmisen hyddyllisyys ja pohdittiin osin kriittisinkin sanoin miten teemoja voisi pitaa esilla myos

kehityspaivien jalkeen ja tuoda mukaan arkeen.
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5.4 Itsetuntemus ja vuorovaikutus kehityspaivien jalkeen

Vuorovaikutus nostettiin kehitysohjelmassa kasiteltavaksi aiheeksi pohjautuen henkildston palaut-
teeseen esihenkildtyosta ja vuorovaikutustaidoista. Vuorovaikutusta ei voi yksin parantaa. Saadak-
seen aikaan muutoksia vuorovaikutuksessa, osapuolten on tarkea tunnista oma tapansa kayttaytya
ja kommunikoida. Itsetuntemus ja ihmisten erilaisuus nousivat tarkedksi osaksi vuorovaikutustee-
maan kasittelya. Kehityspaivien jalkeen haluttiin tutkimuksella selvittda, muuttuivatko osallistujien
kasitykset itsetuntemuksesta ja vuorovaikutustaidoista, ja kokivatko vastaajat, etta tydyhteisén vuo-

rovaikutuksessa nakyi muutosta kehityspaivien jalkeen.

Tutkimuskyselyn avulla pyrittiin selvittdmaan kokevatko vastaajat itsetuntemuksensa parantuneen
kehitysohjelman ansiosta. Vastaajia pyydettiin pohtimaan itsetuntemusta, kuvaamalla kokivatko he
pystyvansa hallitsemaan tunteitaan paremmin ja kiinnittivatkd he enemman huomiota omiin toimin-
tatapoihinsa aiheiden kasittelyn jalkeen. Kyselyssa selvitettiin osin samoja aihepiireja kuin oli selvi-
tetty ennakkokyselylld ennen kehityspaivien toteutusta. Ennakko- ja jalkikyselyjen vastaukset tar-
joavat mahdollisuuden vertailla tuloksia ja pohtia onko kehityspaiviin osallistuminen muuttanut

osallistujien kokemusta itsetuntemuksestaan tai vuorovaikutustaidoistaan.

Aiheiden esiin tuominen kehityspaivilla sai vastaajat kiinnittdmaan huomiota aihepiiriin kehityspai-
vien jalkeenkin, silla osallistujat kokivat itsetuntemuksensa parantuneen. Kaikista kyselyn vastaa-
jista noin 58 % koki kehityspaivien jalkeen tuntevansa itsensa taysin tai jokseenkin paremmin. Ai-
noastaan hieman yli 5 % koki olevansa taysin eri mielta siita, tunteeko itsensa paremmin kehitys-
paivien jalkeen (taulukko 7). Kaikkien vastausten keskiarvo oli melko hyva 2,61. Myds vastausten
hajonta oli varsin pieni 0,71.

Taulukko 7. Itsetuntemus kehityspaivien jalkeen

1 = taysin eri mielta.... 4= taysin samaa mielta 1 2 3 4

4. Tunnen itseni paremmin 53 % 36,8 % 50 % 7.9 %
5. Pystyn paremmin hallitsemaan tunteitani 7.9 % 47,4 % 44,7 % 0%

6. Olen kiinnittdnyt enemman huomiota toiminta- | 5,3 % 31,6 % 47,4 % 15,8 %
tapoihini

Toteutustavan perusteella tarkasteltuna paivatoteutukseen ja yon yli ryhmiin osallistuneiden koke-
muksessa itsetuntemuksen paranemisesta ei ollut kovin suuria eroja. Molemmissa toteutusta-
voissa noin puolet vastaajista koki tuntevansa itsensa jokseenkin paremmin, ja ainoastaan yon yli
toteutuksiin osallistuneiden vastauksissa oli hieman hajontaa, kun noin 10 % koki tuntevansa it-
sensa paremmin ja noin 10 % taas ei kokenut tuntevansa itsedan yhtadan paremmin kehityspaivien

jalkeen. (kuva 17)
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Tunnen itseni paremmin / paiva- ja yon yli ryhmat

M 4 tdysin samaa mieltd M 3 jokseenkin samaa mielta
M 2 jokseenkin eri mielta 1 tdysin eri mieltd
100%
80%
60%
40%
20%

0%
paivaryhmat yon yli ryhmat

Kuva 17. Tunnen itseni paremmin toteutustavan perusteella. (n=38)

Liiketoimintojen kesken verrattuna arviot itsensa tuntemisesta vaihtelivat jonkin verran. Tuotantolii-
ketoiminta erottui alhaisemmalla taysin tai jokseenkin samaa mieltd vastanneiden maaralla, yh-
teensa 44 %, kun muilla liiketoiminnoilla vastaava arvio vaihteli reilusti yli 50 prosentista 75 pro-

senttiin (kuva 18).

Tunnen itseni paremmin / liiketoiminto

M 4 tdysin samaa mielta M 3 jokseenkin samaa mielta
M 2 jokseenkin eri mielta 1 tdysin eri mielta
100%
12% 11%

80%
60%
40%
20%
0%

myynti palvelutoiminnot tuotanto verkko

Kuva 18. Tunnen itseni paremmin liiketoiminnoittain. (n=38)

Erityisesti tyontekijat kokivat kuitenkin itsetuntemuksen parantuneen kehityspaivien jalkeen. Henki-
I6stéryhmia tarkastellessa seka toimihenkildryhmat etta tyontekijat arvioivat tuntevansa itsensa jok-
seenkin paremmin. Lisaksi tyontekijoistd 25 % koki olevansa taysin samaa mielta vaittamasta, tun-

nen itseni paremmin kehityspaivien jalkeen. (kuva 19)
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Tunnen itseni paremmin / henkilostéryhmat

M 4 tdysin samaa mieltd M 3 jokseenkin samaa mielta
m 2 jokseenkin eri mielta 1 tdysin eri mieltd

0,
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0%
toimihenkilot ja ylemmat tyontekijat

Kuva 19. Tunnen itseni paremmin henkildstéryhmittain. (n=38)

Ty6suhteen keston nakdkulmasta tarkastellessa pisimpaan eli yli 16 vuotta yhtidéssa tydskennelleet
kokivat muita ryhmia selvemmin oppineensa tuntemaan itsensa paremmin kehityspaivien jalkeen,
kun 60 % arvioi olevansa taysin ja 40 % jokseenkin samaa mieltd vaittamasta. Erityisesti taysin sa-
maa mielta -vastaukset poikkesivat lyhyemman aikaa yhtidssa tydskennelleistd huomattavasti, silla
lyhimman aikaa yhtidéssa tydskennelleistd 40 % ja 6—15 vuotta tydskennelleista vain 17 % oli taysin
samaa mielta. Vaikka 6—15 vuotta tydskennelleiden ryhmassa koki 67 % tuntevansa itsensa jok-
seenkin tai paremmin, osuus on huomattavasti pienempi kuin lyhimman aikaa tyoskennelleiden 80

% ja pisimpaan tydskennelleiden 100 % (kuva 20).

Tunnen itseni paremmin / tydsuhteen kesto

M 4 tdysin samaa mielta M 3 jokseenkin samaa mielta
W 2 jokseenkin eri mielta 1 tdysin eri mieltd
1
20% 5
08 33%
0,6
0,4
0,2
0

5vtaialle 6-15v ylil6v

Kuva 20. Tunnen itseni paremmin tydsuhteen keston perusteella. (n=38)



31

Avoimien vastauskenttien perusteella osa vastasi olevansa jokseenkin tai taysin eri mielta, jos ko-
kivat jo tunteneensa itsensa kohtuullisen hyvin ennen kehityspaivia, silla he eivat kokeneet tilan-
teen parantuneen kehityspaivien ansiosta. Itsetuntemuksen aihepiirid pidettiin kiinnostavana, ja
osa vastaajista oli innostunut syventamaan aihetta oma-aloitteisesti, esimerkiksi lukemalla aihepii-

rin kirjallisuutta.

Tunteiden hallitseminen ja tunnistaminen vaatii itsensa tuntemista ja saatelya. Hieman alle puolet
eli noin 45 %, koko henkilostosta arvioi kehittyneensa tunteiden hallinnassa jokseenkin parem-
miksi, mutta reilusti yli puolet koki, ettei kehityspaivat vaikuttaneet tai ettd he eivat pysty hallitse-
maan tunteitaan paremmin kuin ennen kehityspaivia. Kukaan koko henkildstdsta ei kokenut kehi-
tyspaivien jalkeen hallitsevansa tunteitaan erittdin paljon paremmin, silla arvion taysin samaa
mielta oli antanut 0 % vastaajista (taulukko 7). Kokemus tunteiden hallinnasta ei erityisesti eronnut

paivaryhmiin tai yon yli ryhmiin osallistuneiden valilla.

Liiketoiminnoittain tarkasteltaessa palvelutoimintojen vastaajat erottuivat muista liiketoiminnoista.

Palvelutoimintojen vastaajista 58 % koki hallitsevansa tunteitaan jonkin verran paremmin kehitys-
paivien jalkeen. Loput 42 prosenttiakin palvelutoimintojen vastaajista arvioi kehityspaivien jalkeen
hallitsevansa tunteitaan jokseenkin paremmin. Kaikissa muissa lilkketoiminnoissa 88 % koki tuntei-

den hallitsemisen parantuneen vain jokseenkin tai vahaisesti. (kuva 21)

Tunteiden hallitseminen / liiketoiminnot

M 4 tdysin samaa mielta M 3 jokseenkin samaa mielta
2 jokseenkin eri mielta 1 taysin eri mielta
1
12% 12% 12%
0,8 42%
44% 44%
0,6 63%
0,4
012 -
0
myynti palvelutoiminnot tuotanto verkko

Kuva 21. Tunteiden hallitseminen liiketoiminnoittain. (n=38)

Henkildstéryhmista tyontekijat kokivat huomattavasti enemman hallitsevansa tunteitaan kehityspai-
vien jalkeen kuin toimihenkildryhmat. Tyontekijoista 75 % arvioi hallitsevansa tunteitaan jokseenkin

paremmin, kun toimihenkilGilld vastaava osuus oli vain 41 %. Toisaalta tyontekijoista
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loppuneljannes arvioi, ettei kehityspaivat vaikuttanut tunteiden hallitsemiseen, kun toimihenkildista

vain 6 % koki, ettei kehityspaivilla ollut ollenkaan vaikutusta tunteiden hallitsemiseen. (kuva 22)

Tunteiden hallitseminen / henkilostoryhmat

M 4 tdysin samaa mielta M 3 jokseenkin samaa mielta
M 2 jokseenkin eri mielta 1 tdysin eri mieltad
1 o,
25%
0,8
0,6
0,4
0,2
0
toimihenkil6t ja ylemmat tyontekijat

Kuva 22. Tunteiden hallitseminen henkiléstéryhmittain. (n=38)

Tarkasteltaessa tunteiden hallitsemista tydsuhteen keston nakdkulmasta ns. uusien tyontekijoiden
eli 5 vuotta tai alle yhtidéssa tyéskennelleiden ja vanhojen tydntekijdiden vastaukset erosivat toisis-
taan. Yli 6 vuotta eli ns. vanhat tyéntekijat kokivat 100-prosenttisesti tunteiden hallitsemisen paran-
tuneen paljon tai jokseenkin kehityspaivilla. Uusista tydntekijdistakin 70 % koki samoin, mutta 30 %

uusista kuitenkin koki, ettei tunteiden hallitseminen ollut ollenkaan parantunut. (kuva 23)

Tunteiden hallitseminen / tyosuhteen kesto

M 4 tdysin samaa mielta M 3 jokseenkin samaa mielta
M 2 jokseenkin eri mielta 1 tdysin eri mieltd
1
0,8 30%
0,6
0,4
-
0
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Kuva 23. Tunteiden hallitseminen tydsuhteen keston mukaan. (n=38)

Kehityspaivilla tutustuttiin ihmisten kayttaytymis- ja toimintamalleihin, ja tutkimuksella haluttiin sel-
vittda, kokivatko osallistujat, ettd malleihin tutustuminen nakyi omassa toiminnassa kehityspaivien
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jalkeen. Kuten yksi kehityspaivien tarkoitus olikin, itsetuntemukseen syventyminen kehityspaivilla
sai osallistujat kiinnittdmaan huomiota omiin toimintatapoihinsa. Yli 63 % kaikista vastaajista arvioi
kiinnittaneensa kehityspaivien jalkeen enemman huomiota omiin toimintatapoihinsa. (taulukko 7).

Paiva- ja yon yli toteutustapaan osallistuneiden vastauksissa ei ollut erityisia eroja.

Vaikka kaikkien vastausten perusteella toimintatapoihin kiinnitettiin koko organisaatiossa lisda huo-
miota, liiketoiminnoittain tarkasteltaessa vastaajien kesken oli eroja. Palvelutoimintojen vastaajat
kokivat eniten tarkastelleensa omia toimintatapojaan kehityspaivien jalkeen, kun perati 75 % oli
taysin tai jokseenkin samaa mielta, ja loput 25 % vain jokseenkin eri mieltd. Myynti- ja tuotantoliike-
toimintojen noin 65 % ja verkkoliiketoiminnan 44 % vastaajaa koki kiinnittdneensd enemman huo-
miota omiin toimintatapoihin. Vastaavasti verkkoliiketoiminnan vastaajista suurempi osa 56 % oli

kiinnittanyt vain jonkin verran enemman huomiota toimintatapoihinsa arjessa. (kuva 24)

Omat toimintatavat / lilketoiminnot

M 4 tdysin samaa mielta B 3 jokseenkin samaa mielta
2 jokseenkin eri mielta 1 taysin eri mielta
100%
12% 11%
25%

80% 22%

25% 56%
60%
- -
- -

0% 1%
myynti palvelutoiminnot tuotanto verkko

Kuva 24. Omat toimintatavat liikketoiminnoittain. (n=38)

Liiketoiminnon lisaksi eroa oli, miten eri henkilostoryhmat kokivat kiinnittdvansa huomiota omiin toi-
mintatapoihin. Tyontekijoista perati 75 % koki tarkastelevansa omia toimintatapojaan jonkin verran
enemman, kun toimihenkildryhmissa vain 41 % arvioi kiinnittdvansa jonkin verran enemman huo-

miota toimintatapoihinsa. On tietysti mahdollista, etta toimihenkilét ovat jo ennen kehityspaivia tar-

kastelleet toimintaansa enemman, ja eivat siksi kokeneet muutosta niin suureksi. (kuva 25)
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Omat toimintatavat / henkildstéryhma

M 4 tdysin samaa mieltd M 3 jokseenkin samaa mielta

m 2 jokseenkin eri mielta 1 tdysin eri mieltd
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Kuva 25. Omat toimintatavat henkiléstéryhmittain. (n=38)

Uusien ja vanhojen tydntekijoiden vastaukset erosivat toisistaan kaikissa itsetuntemusosion kysy-
myksissd samansuuntaisesti. Uusien, eli 5 vuotta tai alle yhtidssa tydskennelleiden, tyéntekijéiden
vastaukset jakautuivat melko tasaisesti koko arviointiasteikolle, noin 20—-30 % kuhunkin. Vanhat
tyontekijat kokivat selkeasti enemman kiinnittaneensa lisdd huomiota omien toimintatapojen tark-
kailuun kehityspaivien jalkeen. Erityisen pitkdan yhtidssa tydoskennelleista perati 80 % kiinnitti erit-
tain paljon tai jonkin verran enemman huomiota omiin toimintatapoihin ja muista vanhoista tyonte-
kijoistakin yli 60 %. Uusien tyontekijdiden ryhmassa 20 % vastaajista ei ollut kiinnittanyt yhtaan
enemman huomiota toimintatapoihin. Kummassakaan vanhojen tyéntekijéiden ryhmassa ei ollut

yhtaan vastaajaa, jotka eivat kiinnittdneet yhtddn enemman huomiota toimintatapoihin. (kuva 26)

Omat toimintatavat / tydsuhteen kesto

M 4 tdysin samaa mielta M 3 jokseenkin samaa mielta
m 2 jokseenkin eri mielta 1 tdysin eri mieltd
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Kuva 26. Omat toimintatavat tyésuhteen keston mukaan. (n=38)
5.5 Vuorovaikutustaidot

Tutkimuksessa pyrittiin selvittamaan, miten henkildstd koki vuorovaikutustaitojensa ja tydyhteisén
vuorovaikutuksen kehittyneen kehityspaivien jalkeen. Vuorovaikutuksessa on aina vahintaan kaksi
osapuolta, joten kehityspaivien jalkeen haluttiin tutkia vastaajien kasitysta omista vuorovaikutustai-
doista, toisten toimintatapojen ymmartamisesta ja tydpaikan vuorovaikutuksesta.

Taulukko 8. Vuorovaikutustaidot (n = 38)

1 = taysin eri mielta.... 4= taysin samaa mielta 1 2 3 4
7. Vuorovaikutustaitoni paranivat kehityspaivilla 7,9 % 26,3 % 60,5 % 53 %
8. Vuorovaikutusmalleihin tutustuminen auttoi 5,3 % 10,5 % 52,6 % 31,6 %

ymmartamaan ihmisten toimintatapoja

9. Vuorovaikutuksessa tydpaikalla on tapahtunut | 5,3 % 447 % 421 % 7.9 %
parannusta kehityspaivien jalkeen

Kehityspaivilla oli positiivinen vaikutus henkildstén kokemukseen vuorovaikutustaidoistaan. Lahes
66 % vastaajista oli taysin tai jokseenkin samaa mielta vaittdmasta vuorovaikutustaitoni paranivat
kehityspaivilla.(taulukko 8) Kaikkien vastausten keskiarvo oli hyva 2,63. Hajonta oli pieni 0,7. Tay-
sin tai jokseenkin eri mieltéd vastanneitakin oli kuitenkin yhteensa reilu kolmannes eli 34 % kaikista

vastaajista (taulukko 8).

Vuorovaikutusmalleihin tutustuminen auttoi vastaajia ymmartdmaan paremmin ihmisten erilaisia
toimintatapoja. Yhteensa yli 84 % kaikista vastaajista koki, etta kehityspaivien tyokaluista oli hyétya

(taulukko 8). Kaikkien vastausten keskiarvo oli korkea 3,11 ja hajonta 0,79.

Kehityspaivilla opitun vieminen kaytantoon koettiin jonkin verran haasteelliseksi. TyOpaikan vuoro-
vaikutuksessa ei koettu tapahtuneen aivan yhta selkeda parannusta kuin omissa vuorovaikutustai-
doissa tai erilaisten toimintatapojen ymmartamisessa. Vaikka kaikkien vastausten keskiarvo oli
kohtuullinen 2,53 ja hajonta 0,7. Varsin tasaisesti puolet kaikista vastaajista koki, ettd vuorovaiku-
tuksessa tyOpaikalla on tapahtunut parannusta ja puolet, ettei parannusta juuri ole tapahtunut (tau-
lukko 8).

Vuorovaikutustaitojen paranemista tarkastellessa vastaajien kokemuksissa oli jonkin verran eroja
kaikkia taustamuuttujia tarkastellessa. Taustamuuttujista riippumatta vuorovaikutustaitojen koettiin
parantuneen. Paivatoteutuksiin osallistuneista perati 75 % arvioi vuorovaikutustaitojensa jonkin
verran parantuneen ja yon yli toteutuksiin osallistuneistakin yhteensa 63 % vastasi jokseenkin tai

taysin samaa mielta (kuva 27).
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Vuorovaikutustaitojen paraneminen /

toteutusta pa
B 4 tdysin samaa mielta B 3 jokseenkin samaa mielta
M 2 jokseenkin eri mielta 1 tdysin eri mielta
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Kuva 27. Vuorovaikutustaitojen paraneminen toteutustavoittain. (n=38)

Liiketoiminnoittain tarkastellessa palveluliiketoimintojen vastaajat kokivat vuorovaikutustaitojen pa-
rantuneen selvasti muita liiketoimintoja enemman. Palvelutoiminnoissa perati 83 % koki vuorovai-
kutustaitojensa parantuneen, kun myynnilla ja verkkoliiketoiminnoilla vastaava arvio oli 60—70 %.
(kuva 28)

Vuorovaikutustaitojen paraneminen /

liilketoiminnot
M 4 tdysin samaa mielta M 3 jokseenkin samaa mielta
m 2 jokseenkin eri mielta 1 tdysin eri mieltd
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Kuva 28. Vuorovaikutustaitojen paraneminen liiketoiminnoittain. (n=38)

Tarkastellessa henkildstéryhmien antamia vastauksia toimihenkil6t ja ylemmat toimihenkildt yh-
teensa 68 % olivat valtaosin kokeneet vuorovaikutustaitojensa parantuneen. Tydntekijat olivat ja-
kautuneet tarkalleen puolet niihin, jotka kokivat taitojen kehittyneet ja puolet niihin, jotka kokivat,

ettei erityistd parannusta ole tapahtunut (kuva 29).
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Vuorovaikutustaitojen paraneminen /
henkil6stéryhma

B 4 tdysin samaa mielta B 3 jokseenkin samaa mielta
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Kuva 29. Vuorovaikutustaitojen paraneminen henkilostéryhmittain. (n=38)

Uusien tydntekijoiden ja pitkdan yhtiéssa tydskennelleiden kokemukset erosivat myos vuorovaiku-
tustaitojen paranemisessa. Kun suurin osa vanhoista tyontekijoista koki, ettd omat vuorovaikutus-
taidot olivat parantuneet ainakin jokseenkin, vain puolet uusista tydntekijoistd koki vuorovaikutus-

taitojensa parantuneen jokseenkin ja puolet ei ollenkaan tai vahan (kuva 30).

Vuorovaikutustaitojen paraneminen / tydsuhteen

kesto
M 4 tdysin samaa mielta B 3 jokseenkin samaa mielta
m 2 jokseenkin eri mielta 1 tdysin eri mieltd
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Kuva 30. Vuorovaikutustaitojen paraneminen tydsuhteen kestoon nahden. (n=38)

Erityisesti yon yli toteutuksiin osallistuneet kokivat kehityspaivien jalkeen ymmartavansa ihmisten
erilaisia toimintatapoja aiempaa paremmin. Lahes 90 % yon yli toteutuksiin osallistuneista vastasi
ymmartavansa paremmin tai jokseenkin paremmin, kun paivaryhmassa vain reilu 12 % oli taysin

samaa mielta. Kuitenkin valtaosa paivatoteutuksiin osallistuneistakin koki parannusta toisten
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toimintatapojen ymmartamisessa. Reilu 62 % paivaryhmiin osallistuneistakin koki ymmarryksensa

jonkin verran parantuneen. (kuva 31)

Toisten ymmartaminen paremmin / toteutustapa

M 4 tdysin samaa mieltd M 3 jokseenkin samaa mielta
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Kuva 31. Ihmisten erilaisten toimintatapojen ymmartaminen toteutustavan mukaan. (n=38)

Liiketoiminnoista tuotantoliiketoiminnassa koettiin toisten ymmartamisen parantuneen vahiten. Pe-
rati kolmannes vastaajista koki, ettei ymmartanyt ihmisten erilaisia toimintatapoja paremmin kehi-
tyspaivien jalkeen. Muilla liiketoiminnoilla vastaavat arviot olivat 8-12 % valilla. Palvelutoiminnoissa
ymmarryksen koettiin kehittyneen positiivisimmin, silla yli 40 % arvioi ymmarryksensa parantuneen

selvasti. (kuva 32)

Toisten ymmartaminen paremmin / liiketoiminto

M 4 tdysin samaa mielta M 3 jokseenkin samaa mielta
M 2 jokseenkin eri mieltad 1 tdysin eri mielta
22%
60%
40%
20%

0%
myynti palvelutoiminnot tuotanto verkko

Kuva 32. Ihmisten erilaisten toimintatapojen ymmartaminen liiketoiminnoittain. (n=38)
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Tuotantoliiketoiminnan alemmista arvioista huolimatta, henkilostoryhmista tyontekijat, suhtautuivat
positiivisesti toisten ymmartadmiseen paremmin, kun 50 % uskoi ymmarryksen parantuneen jonkin
verran tai selvasti. Myds toimihenkildryhmat kokivat parannusta, vaikka arviot olivat maltillisempia;

jokseenkin samaa mielta oli lahes 60 % toimihenkildista ja ylemmista. (kuva 33)
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Kuva 33. Erilaisten ihmisten toimintatapojen ymmartadminen henkiléstéryhmittain. (n=38)

Seka uudet ettd vanhat tydntekijat kokivat kehityspaivien vaikuttaneen paaosin positiivisesti kykyyn
ymmartaa ihmisten erilaisia toimintamalleja. Pisimpaan yhtidssa tydskennelleet kokivat uudempia

tydntekijoitd vahemman parannusta. (kuva 34)

Toisten ymmartaminen paremmin / tyosuhteen
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Kuva 34. Erilaisten ihmisten toimintatapojen ymmartaminen tydsuhteen kestoon nahden. (n=38)
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Samoin kuin arvioidessa toisten ymmartamista paremmin, myos tydpaikan vuorovaikutuksen para-
nemista arvioitaessa tuotantoliiketoiminnan vastaajat erosivat muista liiketoiminnoista. Vuorovaiku-
tuksen ei koettu parantuneen suuresti, kun yhteensa noin 67 % ei ollut havainnut vuorovaikutuk-

sessa paranemista tyopaikalla. (kuva 35)

Vuorovaikutuksen paraneminen tydpaikalla /

liiketoiminnot
M 4 tdysin samaa mielta M 3 jokseenkin samaa mielta
M 2 jokseenkin eri mielta 1 tdysin eri mielta
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Kuva 35. Vuorovaikutuksen paraneminen tyopaikalla liketoiminnoittain. (n=38)

Tyontekijdiden ja toimihenkildryhmien ja uusien tai vanhojen tydntekijéiden kokemukset vuorovai-
kutuksen paranemisesta eivat juuri eronneet toisistaan (kuvat 36 ja kuva 37). Vastaukset jakautui-
vat erittain tasaisesti koko arviointiasteikolle, niin etta puolet eivat kokeneet vuorovaikutuksen juuri

muuttuneen ja puolet kokivat tydpaikan vuorovaikutuksen parantuneen.

Vuorovaikutuksen paraneminen tyopaikalla /
henkilostoryhma

M 4 tdysin samaa mielta M 3 jokseenkin samaa mielta
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Kuva 36. Vuorovaikutuksen paraneminen tyopaikalla henkildstoryhmittain. (n=38)



41

Molemmilla vastaukset jakautuivat erittain tasaisesti koko arviointiasteikolle, niin etta puolet eivat
kokeneet vuorovaikutuksen juuri muuttuneen ja puolet kokivat tydpaikan vuorovaikutuksen paran-

tuneen.

Vuorovaikutuksen paraneminen tydpaikalla /
tyosuhteen kesto
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Kuva 37. Vuorovaikutuksen paraneminen tyésuhteen kestoon nahden. (n=38)

Paivatoteutuksiin osallistuneet kokivat selvasti enemman paranemista tydpaikan vuorovaikutuk-

sessa kuin yon yli toteutuksiin osallistuneet. (kuva 38)

Vuorovaikutuksen paraneminen tydpaikalla /

toteutusta pa
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M 2 jokseenkin eri mielta 1 tdysin eri mielta

Kuva 38. Vuorovaikutuksen paraneminen tyépaikalla toteutustavan mukaan. (n=38)

Vuorovaikutukseen liittyvissa avoimissa vastauksissa korostui kaksi asiaa: toisten ymmartaminen

paremmin ja tarve kiinnittdd huomiota vuorovaikutukseen jatkuvasti. Koettiin ettd, kun toisia oppii
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ymmartamaan paremmin, myos vuorovaikutus paranee. Vastaajat kokivat lisaksi, etta tyopaikalla
nykyisellaankin tunnistetaan oikeita asioita ja puhutaan niista. Toivottiin, ettd vuorovaikutusteemaa
pystytaan pitdmaan esilla jatkuvasti, ettd vaikutus siirtyy tyopaikan arkeen. Yksittdisen vastaajan
positiivinen huomio koulutuksen vaikutuksista oli, etta vuorovaikutusteeman ja erilaisuuden kasit-

tely auttoi myos haastavissa asiakastilanteissa.

Henkildstd koki tydkaluihin tutustumisen auttavan ymmartamaan toisten toimintatapoja paremmin.
Asioiden kasittely kehityspaivilld paransi kuitenkin vain jonkin verran tai melko vahan vuorovaiku-

tusta tyopaikalla, silla valtaosa perati 86,8 % vastaajista antoi kohtuullisen tai hyvan arvion. Taysin
samaa mielta oli vain muutama vastaaja (taulukko 3). Avointen vastausten perusteella kehityspai-

villa kasiteltyjen asioiden jalkauttamista arkeen toivotaan viela entistdkin enemman.

Tutkijaa jai yhden avoimen vastauksen perusteella askarruttamaan kysymyksen asettelu. Tuon
vastauksen perusteella vastaaja on kokenut vuorovaikutustaitojen lahtétason olleen jo niin korkea,
ettei parannusta tapahtunut. Vastaaja koki vuorovaikutustaitonsa ennen kehityspaivia hyviksi, eika

kokenut sen johtuvan tai muuttuneen kehityspaivilla kasitellyista aiheista.
5.6 Jatkokoulutustoiveet

Tutkimuksen avulla haluttiin selvittda, minkalaisia jatkokoulutustoiveita henkildstolla on kehityspai-
vien jalkeen. Kehityspaivilla kasitellyista aiheista vuorovaikutustaidoista toivottiin selkeasti eniten

jatkokoulutusta. Kaikista vastaajista 63 % koki, ettd vuorovaikutustaitoihin liittyva koulutus olisi jat-
kossa hyodyllista. Neljannes vastaajista toivoi lisaa itsetuntemukseen liittyvaa koulutusta. Muita ai-
hepiireja, joista toivottiin lisdkoulutusta, olivat palaute, toisten kannustaminen ja yhteisty6 seka sy-
ventyminen oman ajan hallintaan omien toimintatapojen tarkastelun kautta. Vain 8 % kaikista vas-

taajista ei nahnyt ollenkaan jatkokoulutustarvetta. (kuva 39)

Jatkokoulutustoiveet / kaikki vastaajat
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jatkokoulutustarvetta
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Kuva 39. Jatkokoulutustoiveet kaikki vastaajat. (n=38)

Myynnin vastaajat toivoivat jatkokoulutusta ainoastaan vuorovaikutuksesta. Kukaan myynnin vas-
taajista ei nahnyt jatkokoulutusta tarpeettomana. Myos palvelu- ja tuotantoliiketoimintojen vastaa-
jista valtaosa noin 70-80 % toivoi vuorovaikutuskoulutusta. Palveluliiketoimintojen vastaajat erot-
tuivat kielteisemmalla suhtautumisella jatkokoulutuksiin, silla perati 30 % palvelutoimintojen vastaa-
jista ei kokenut jatkokoulutusta tarpeelliseksi. Verkkoliiketoiminnan jatkokoulutustoiveet jakautuivat
tasaisemmin, silld noin 67 % toivoi lisdkoulutusta itsetuntemuksesta ja 33 % vuorovaikutuksesta.

Vain 22 % verkko- tai tuotantoliiketoiminnan vastaajista ei nahnyt jatkokoulutusta tarpeelliseksi.

Toimihenkil6t toivoivat lisda vuorovaikutuskoulutusta enemman kuin tydntekijat. Toimihenkilo ja

ylempien toimihenkildiden vastaajista 65 % ja tyontekijoistd 50 % toivoi lisda vuorovaikutuskoulu-
tusta. Henkilostoryhmat erosivat toisistaan koskien itsetuntemuskoulutusta. Toimihenkilista 40 %
toivoi lisda koulutusta itsetuntemuksesta, ylemmista toimihenkildista vain 16 % ja tyontekijoista ei

kukaan. Kaikissa henkildstéryhmissa 20-25 % ei nahnyt jatkokoulutusta tarpeelliseksi.

Paivatoteutuksiin osallistuneet vastaajat toivoivat selkeasti yon yli toteutuksiin osallistuneita enem-
man lisda itsetuntemuskoulutusta. Vuorovaikutuskoulusta toivottiin kuitenkin eniten tassakin tar-
kastelussa; puolet paiva toteutuksiin osallistuneista ja lahes 70 % yon yli toteutuksiin osallistu-
neista. Tydsuhteen kestoa tarkastellessa ei noussut esiin eroa jatkokoulutustoiveissa uusien tai

vanhojen tyéntekijdiden valilla.

Muitten avoimien vastauksien perusteella henkilostd koki positiivisena, etta kehityspaivilla voi ryh-
matehtavissa ja vapaassa illanvietossa tutustua paremmin niihinkin tydkavereihin, joiden kanssa
on tyétehtavien puolesta vahan tekemisissa. Lisaksi henkildstd arvosti sita, ettéd kehityspaivilla ol
mahdollisuus valita paiva- tai yon yli toteutustavoista itselleen sopivin. Pienta ryhmakokoa pidettiin

sopivana harjoituksiin osallistumisen ja mielenkiinnon yllapitamisen kannalta.
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6 Pohdinta

Tassa luvussa pohdin tutkimustulosten perusteella syntyneita johtopaatoksia ja arvioin tutkimuksen
luotettavuutta, verraten naitd molempia tutkimuksen asettelussa esitettyihin kysymyksiin. Pohdin
kehitysehdotuksia ja mahdollisia jatkokoulutusehdotuksia tutkimustulosten perusteella. Tyytyvai-
syys- ja hyodyllisyyskysymysten ja itsetuntemuskysymyksen osalta peilaan tuloksia myés ennen
kehityspaivia tehdyn tutkimuskyselyn (Enberg Christina, 2021) tuloksiin. Tassa luvussa viittaan En-
bergin kyselyn tuloksiin ennakkokyselyna. Lopuksi arvioin opinnaytetydprosessia kokonaisuutena

luotettavuuden ja oman oppimisprosessin nakdkulmasta.
6.1 Johtopaatokset

Henkiloston tyytyvaisyys on merkittava tekija henkildoston sitouttamisessa. Menestyva yritys on

tyontekijoidensa osaamisen ja panoksen summa, ja siksi on tarkeaa olla selvilla, mitka asiat yrityk-
sen tyontekijoita sitouttavat. (Matikka 31.3.2023.) Kyselyn avulla saatiin tietoa henkildston tyytyvai-
syydesta kehitysohjelmaan ja henkiloston kasityksista kehityspaivien hyodyllisyydesta. Tutkimustu-

losten perusteella taloudellinen ja henkildston tydajan panostaminen kehityspaiviin on kannattanut.

Henkiloston mielipide kehityspaivista ja kasiteltyjen aiheiden hyddyllisyydesta oli kehityspaivien jal-
keen hyvin myodnteinen. Verrattuna ennakkokyselyyn, henkiloston tyytyvaisyys kehityspaivien jal-
keen oli huomattavasti korkeampi. Tulos on erinomainen, silla ennakkokyselynkin vastaukset olivat
paaosin myonteisid. Ennakkokyselyssa 70 % vastaajista oli antanut arvion 3—4 vastauksena kysy-
mykseen "Minkalainen tunne sinulla on tulevasta kehitysohjelmasta?”. Kehityspaivien jalkeen ta-
man tutkimuksen kyselyyn vastanneista perati 92 % antoi arvion 3—4. Kehityspaivien toteutus on-
nistui ja paransi etukateen kielteisimmin suhtautuneiden kasitysta positiivisempaan suuntaan. Kun
ennakkokyselyyn vastaajista 5 % oli antanut surunaaman eli heikoimman arvion 1, kehityspaivien

jalkeen taman tutkimuksen kyselyyn ei yksikdan vastaaja antanut heikointa arvosanaa 1. (kuva 40)
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Kuva 40. Tunne kehityspaivista verrattuna ennakkokyselyyn.

Henkildstd piti itsetuntemukseen ja vuorovaikutukseen syventymista hyodyllisend. Hyddyllisyyden
kokemuksessa oli parannusta ennakkokyselyyn verrattuna. Kun ennakkokyselyssa 61 % vastaa-
jista arvioi kehityspaivat hyodyllisiksi arviolla 3—4, kehityspaivien jalkeen kasiteltyja aiheita itselleen
hyodyllisina piti perati 76 % kaikista vastaajista. Erityisesti kielteisimmin ennakkokyselyyn vastan-
neet olivat muuttaneet kantaansa kehityspaivien jalkeen, silla O % vastaajista koki kasitellyt aiheet
taysin hyddyttdmiksi, kun ennakkokyselyssa heita oli 9 % vastaajista. Ennakkoon kielteisimminkin
suhtautuneet osallistuivat siis kehityspaiviin avoimin mielin, ja kokivat ennakkoasenteesta poiketen

hyotyvansa koulutuksesta jonkin verran.

Itsetuntemuksen tai tunteiden hallinnan ei koettu erityisesti muuttuneen kehityspaivien aikana. En-
nakkokyselyssa kaikkien vastaajien keskiarvo itsetuntemuksesta kysymykseen "Miten hyvin tunnet
itsesi? ” oli perati 3.7 ja tunteiden hallinnastakin 3.4, eli vastaajat kokivat jo ennen kehityspaivia
tuntevansa itsensa hyvin ja kykenevansa hallitsemaan tunteitaan. Kehityspaivien jalkeen kysyttiin
kokemusta itsetuntemuksen ja tunteiden hallinnan paranemisesta. Keskiarvo oli 2.6 koskien itse-
tuntemuksen paranemista ja 2.37 koskien tunteiden hallinnan paranemista. Vaikuttaa kuitenkin
silta, ettd kysymyksenasettelulla ei onnistuttu keraamaan kovin vertailukelpoista tietoa henkildston
itsetuntemuksesta, silla vastaajat ovat voineet tulkita kysymysta eri tavoin. Jos on ennestaan arvi-
oinut itsetuntemuksen ja tunteiden hallinnan hyviksi tai erinomaisiksi, ei mahdollisesti koe, etta asia

kehityspaivilla olisi parantunut.

Liiketoiminnoista palvelutoiminnot erottuivat kautta linjan muita myonteisemmilla arvioilla. Tulosten
perusteella palvelutoimintojen vastaajat kokivat aihepiirit hyodyllisiksi ja kokivat itse kehittyneensa.
Toisaalta palveluliiketoimintojen vastaajissa oli iso osuus niita, jotka eivat ndhneet enaa kehitysoh-
jelman jalkeen ollenkaan jatkokoulutustarpeita. Koska eri liiketoimintojen valilla oli jatkokoulutustoi-
veissa eroja, voisi toivottujen teemojen lisdkasittelyd mahdollisesti toteuttaa tasmakoulutuksina
joko suunnattuna tietyille liiketoiminnoille tai jarjestaa valinnaista koulutusta teemakohtaisesti, jo-

hon aihepiiristad kiinnostuneet voivat osallistua.

Opinnaytetyon tulosten perusteella kehitettdvaa on kasiteltyjen aiheiden tuomisessa tydpaikan ar-
keen. Vuorovaikutuksessa tyOpaikalla ei koettu tapahtuneen paljon parannusta kehityspaivien jal-
keen. Vuorovaikutus nousi selkeasti esiin myos yksittaisena teemana, josta toivottiin jatkokoulu-
tusta. Korppoo ja Kvist (10.8.2020) pohtivat blogissaan “jalkauttamisen” problematiikkaa suomalai-
sissa yrityksissa ja toteavat, etta jo jalkauttaminen termina viittaa kaskyttamiseen ja pakottami-
seen, ja koko termista olisi syyta luopua. Sen sijaan tyontekijdiden sitouttaminen seka paan etta
sydamen kautta, tuo tuloksia kaytantéén. Kun tyontekijat omien oivallusten kautta kokevat positiivi-

sia tunteita, tydyhteis66n syntyy positiivista energiaa, joka sitouttaa. (Korppoo ja Kvist, 2020.)
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Tyontekijdiden sitouttaminen nousee esiin pohdittaessa uusien tydntekijdiden vastausten hieman
muista ryhmista poikkeavaa ndkodkulmaa. Uudet, yhtiéssa 5 vuotta tai lyhyemman aikaa tyésken-
nelleet tyontekijat olivat yhtaalta kehityspaiviin tyytyvaisin ryhma, mutta toisaalta pitivat kasiteltyjen
aiheiden hyodyllisyytta vahaisimpana. Onko mahdollisesti niin, ettd uudet tydelamataidot nakyvat
tyoyhteison arjessa, niin etta ryhmaytymisen ja tydyhteison jaseneksi integroituminen koetaan jopa
sisaltdéa tarkeammaksi? Kehityspaivat voidaan jatkossakin ndhda arvokkaana tydyhteis66n sulau-
tumisen ja ryhmaytymisen mahdollistamisena. Kun toimintakulttuuri tukee yhdessa tekemista ja
tarjotaan tukea asiantuntijuuden kasvattamiseen, onnistutaan ehka sitouttamaan uusia tyontekijoita
pitempiaikaisesti tydoyhteisdon ja organisaatioon. (HY+ 2019, 8; Matikka 31.3.2023.) Sitouttaminen

ja uudet tyoelamataidot ovat kiinnostavia jatkotutkimuksen aiheita.
6.2 Tutkimuksen luotettavuuden ja oman oppimisen arviointi

Tassa luvussa arvioin tutkimuksen luotettavuutta ja omaa oppimisprosessiani tutkijana. Arvioin mi-
ten kyselyn kysymyksilla onnistuttiin kerdadmaan haluttua tietoa, ja mittasivatko tulokset ennakkoon
toivottuja asioita. Tutkimuksen kokonaisluotettavuus edellyttda seka tiedonkeruun ettéd mittauksen
luotettavuutta (Vehkalahti, K. 2019; 42).

Kokonaisuudessa opinnaytetyokyselylla onnistuttiin saamaan vastaus tutkimusongelmaan. Kyselyn
kysymyksilla saatiin taustatekijoittain kerattya tietoa henkildstén kokemuksista kehityspaivista, nii-
den hyddyllisyydesta ja henkildston kokemuksista itsetuntemuksesta ja vuorovaikutustaidoista ke-
hityspaivien jalkeen, eli tutkimusta voidaan pitaa luotettavana. Tutkimusotos oli kattava kokonais-
tutkimus, kun kysely lahetettiin koko henkilostolle. Kyselyyn saatiin riittava maara vastauksia, vas-
tausprosentin ollessa korkea 63 %. Kyselyn tulokset analysoitiin taustamuuttujittain Surveypal-tut-
kimustyokalun ja Excel-taulukkolaskentaohjelman avulla, jotta analyysi olisi kattavaa ja tarkkaa.
Tutkimustulosten perusteella pystyttiin havaitsemaan itsensa johtamisen, itsetuntemuksen ja vuo-

rovaikutustaitojen seka erilaisuuden ymmartamisen yhteys tydyhteiséon sulautumiseen.

Taustatekijakysymysten tuloksissa on satunnaisvirheen riski, silla erityisen paljon tunnistetuksi tu-
lemista pelkaava vastaaja on saattanut valita virheellisesti jonkin taustatekijan. Vaikka taustatekija-
kysymyksia suunnitellessa kiinnitin huomiota anonymiteetin sailymiseen, vastaajilta nousi huoli oli-
siko eri taustatekijoita yhdistelemalla mahdollista tunnistaa vastaajia. Taustamuuttujia olisi voinut
olla viela vahemman. Henkilostoryhmista toimihenkiloita ja ylempia toimihenkiloita ei olisi ollut valt-
tamatonta kasitella eri henkiloryhminag, ja siksi ne onkin esitetty tutkimustuloksissa yhtena vastaaja-
ryhmana. Tutkimustulosten tarkastelussa eri toteutustapojen valilla ei ollut suurta merkitysta, ja
siind valossa olisi ehka riittanyt mielipidekysymys, toivotaanko jatkossakin paiva- ja yon yli toteu-

tustavat.
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Kysymys 2 "Kuinka hyvin muistat kehityspaivien tyokalut?” ei lopulta ollut tutkimuksen kannalta ko-
vin olennainen ja tuntui tutkimustulosten kasittelyvaiheessa hieman ylimaaraiselta ja hyodytto-
malta. Sen sijaan olisi voinut riittdd kyselyn saatteeseen lyhyt yhteenveto tydkaluista muistutuk-

sena vastaajille.

Mittari saattaa mitata jotakin muuta kuin kyselya suunnitellessa ajateltiin. Lisaksi mittaus on ainut-
kertaista, eikd huonosti mitattua voi jalkikdteen enda parantaa (Vehkalahti 2019; 40—41). Opinnay-
tetyOkyselyn itsetuntemuskysymyksen osalta vaikuttaa jalkikateen, ettei tarkasti onnistuttu mittaa-
maan haluttua asiaa, niin etta keratty tieto olisi ollut vertailukelpoinen ennakkokyselyyn. Kysymyk-
senasettelu oli hankala, silla vastaajalle jai tulkinnanvaraa lahtétilannetta ajatellen. Tutkimuksessa
kysyttiin, kokiko vastaaja itsetuntemuksen parantuneen, mutta vertailua ajatellen, olisi ollut parempi

kysya tasmalleen sama kysymys kuin ennakkokyselyss3, eli arvioi miten hyvin tunnet itsesi.

Aineiston kasittely kysymys kysymykselta taustatekijoittain oli hyvin aikaa vievaa, mutta palkitsi,
kun tulokset alkoivat muotoutua. Seka Excel-tydskentely etta aineiston sisalto tulivat prosessin ku-
luessa tutuiksi, mika toi minulle asiantuntijuutta itsetuntemuksen ja ihmisten erilaisuuden aihepii-
rien tuntemuksessa seka teoriassa, etta kyselytutkimuksen tuloksien tulkinnassa. Aluksi tuntui vai-
kealta tehda paatelmia suuntaan tai toiseen. Tuntui helpolta esittaa prosenttilukuja ja faktoja, mutta

vaati minulle uudenlaista uskallusta pukea luvut tutkijan mielipiteiksi ja suosituksiksi.

Olen oppinut prosessin kuluessa paljon tutkimuksen tekemisesta, joka oli minulle aivan uutta.
Opinnaytety0 osoittautui yllattavankin laajaksi prosessiksi. Ennen kaikkea opin kuitenkin itsestani
naita aihepiireja lapikdydessa. Opinnaytetyoprosessi osui oman eldaman muutosvaiheeseen, milla
on ollut iso vaikutus ajanjaksona, jona olen tata tyota kirjoittanut ja ollut kirjoittamatta. Ajoittain tyon
edistyminen on ollut kovin takkuilevaa. Prosessin eteenpain nytkdhtamiseen uudelleen tauon jal-
keen, oli merkittava vaikutus opinnaytetyonohjaajallani, joka positiivisella ja jatkuvasti kannusta-
valla otteella ohjasi tydskentelyani askel kerrallaan kohti pAdmaara. Prosessin kuluessa minulla on
ollut tilaisuus tutkailla omia ja toisten toimintamalleja seka tapaa kayttaytya paineen alla. ltsensa
johtamiseen ja omiin toimintamalleihin liittyvat piirteet eivat ole jaaneet teorian tasolle, vaan olen
konkreettisesti voinut hyodyntaa tietamysta toimintamalleista omien vahvuuksien I6ytamisessa ja

oman toimintatyylini haasteet huomioiden.
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Liitteet

Liite 1. Kyselyn saatekirje

Opinnaytetyokysely henkildston kehityspaivista

Kysely on osa opinnaytetydtani Haaga-Helia ammattikorkeakoulussa. Kyselyn avulla selvitetdan
kevaalla 2022 pidetyn henkildstdon kehitysohjelman 7. moduulin jalkautumista arkeen ja henkildston

kokemuksia ohjelman hyddyllisyydesta.
Kyselyn vastausaika on: 13.- 19.6.2023.

Kaikki kyselyn vastaukset kasitelldadn anonyymisti ja luottamuksellisesti niin, ettei vastaajia voi tun-

nistaa.

Kyselyssa on kymmenen kysymysta ja vastaaminen vie noin 10 minuuttia. Jatka kyselyyn Seu-

raava -painikkeellal

t. Tuuli :)



Liite 2. Kyselylomake

Taustatiedot

Osalllistuitko Mika Oravan ja HR-apuopejen vetamaan kehitysohjelmaan kevaalla 20227
O kylla, yon yli rynmaan Calliolassa
O kylla, paivaryhmaan Krapin Onnelassa

O en osallistunut

Liiketoiminto
0 Palvelutoiminnot (digitaaliset palvelut, konsernipalvelut, teknologiapalvelut)
0 Myyntiliketoiminta
0 Tuotantoliiketoiminta
0

Verkkoliiketoiminta

Tydsuhteen kesto
O 5 vuotta tai alle
O 6 —15vuotta
O yli 16 vuotta

Henkilostéryhma
O tyontekija
O toimihenkild

O ylempi toimihenkilo

Mika fiilis?

1. Minkalainen tunne sinulle jai kevaan 2022 kehityspaivista?




O 0 O N

3.
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Kuinka hyvin muistat kehityspaivien tyokalut?
DiSC vuorovaikutusmallit (Christina) En ollenkaan 1-2—-3—4 Selkeasti
Joharin ikkuna (Tuuli) En ollenkaan 1-2-3-4 Selkeasti

Jaavuorimalli (Piia) En ollenkaan 1-2-3-4 Selkeasti

Valitse parhaiten mielipidettasi kuvaava vaihtoehto asteikolla 1—4:
Kehityspaivilla kasitellyt asiat olivat minulle Taysin hyddyttémia 1-2—3—4 Erittain hyodyllisia

Perustele tai kerro lisaa tassa:

Itsetuntemus

Valitse parhaiten kokemustasi kehitysohjelman jalkeen kuvaava vaihtoehto asteikolla 1—4:

4.

Tunnen itseni paremmin
Taysin eri mieltd 1-2—-3—4 Taysin samaa mielta

Pystyn paremmin hallitsemaan tunteitani
Taysin eri mieltd 1-2-3-4 Taysin samaa mielta

Olen kiinnittanyt enemman huomiota toimintatapoihini
Taysin eri mieltd 1-2-3-4 Taysin samaa mielta

Perustele tai kerro lisaa tassa:

Vuorovaikutus

Valitse parhaiten kokemustasi kehitysohjelman jalkeen kuvaava vaihtoehto asteikolla 1—4:

7.

9.

Vuorovaikutustaitoni paranivat kehityspaivilla
Taysin eri mieltd 1-2—3—4 Taysin samaa mielta

Vuorovaikutusmalleihin tutustuminen auttoi minua ymmartamaan paremmin ihmisten erilai-
sia toimintatapoja
Taysin eri mieltd 1-2—3—4 Taysin samaa mielta

Vuorovaikutuksessa tyopaikalla on tapahtunut parannusta kehityspaivien jalkeen (Jos ha-
luat, voit kertoa alla tarkemmin mita)
Taysin eri mieltd 1-2—3—4 Taysin samaa mielta

Perustele tai kerro lisaa tassa:



Jatkokoulutustoiveet
10. Toivon jatkokoulutusta aiheesta:
0 ltsetuntemus
0 Vuorovaikutustaidot
0 Muu, mika? Kerro alla vapaassa tekstikentassa.
0

En koe jatkokoulutusta tarpeelliseksi

Kerro lisaa tassa:

Kiitos ajastasi@) Muistathan vield |dhettd4 vastaukset painamalla Laheté -painiketta.
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