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Kirjoittajien esittelyt aakkosjarjestyksessa:

Heli Hajda-Kidhkonen on koulutukseltaan TM, opettaja, opinto-ohjaaja
sekd coachauksen ja vuorovaikutustaitojen innostava asiantuntija, (Tho-
mas, DiSC, TEIQue tunneilytestin sertifikaatit), jolla on vuosikymmenien
kokemus turvallisten ryhmien rakentamisesta sekd tydeldman ja esihenki-
16taitojen kehittdmisestd. Hajda-Kahkonen tyoskentelee Hyria Businekses-
sd yritysvalmentajana, kouluttajana sekd pedagogiikan ja jatkuvan oppimi-
sen kehittdjand. Han tekee pilke silméssa huomioita tydelaman nyansseista,
ilmioistd ja ihmisistd sekd uskoo inhimilliseen ihmiskasitykseen, positiivi-
sen psykologian ja johtamisen mahdollisuuksiin tyéeldmén tuottavuuden
lisadmiseksi.

Anni Hult on koulutukseltaan KM, erityiskasvatuksen asiantuntija, opet-
taja, opinto-ohjaaja, tyonohjaaja (Story ry), VOIMAKEHA®-mentori ja
tyoyhteisojen kehittdja. Hult toimii Lounais-Hdmeen koulutuskuntayhty-
massd lehtorina kasvatus- ja ohjausalalla ja maahanmuuttajakoulutukses-
sa sekd tyohyvinvointikorttikouluttajana. Hultin kiinnostuksen kohteena
ovat erityiskasvatus, dialogisuus, ohjaus, ryhménohjaus, johtaminen, vah-
vuudet, voimavarat, tyévalmennus, tyokyky seka tyohyvinvointi ja sen ke-
hittiminen kaytannossa.

Leea Kantelus on kauppatieteilija, jolla on humanistin sydan. Koulutuk-
seltaan hdn on BBA ja ammatillinen opettaja. Faktian palvelupdillikon
tehtavédn lisaksi hdn on tydnohjaaja ja tydyhteisovalmentaja sekd tyohy-
vinvointikorttikouluttaja. Kantelus on VOIMAKEHA"-lisenssivalmentaja
ja -mentori, sertifioitu WSA-aivovoimavalmentaja, Tyonohjaaja (Story ry),
uraohjaaja™, Business mentor™ Hinen intohimonaan on auttaa yksiloi-
td, tilmejé ja organisaatioita voimaan hyvin ja menestyméén. Kantelus on
toiminut pitkddn erilaisissa kehittdmis-, johtamis- ja HR-tehtavissd seka
esimies- ja johtamisvalmentajana sekd vuorovaikutustaitojen kouluttajana.
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Liisa Nuutinen on koulutukseltaan TtM, opettaja ja Voimakeha®-mento-
ri. Han on sosiaali- ja terveysalojen ammattilainen, jonka intohimona on
kehittda tyoyhteisoja ja niiden hyvinvointia. Nuutinen tydskentelee Hyria
Busineksessd asiakasvastaavana sekd kouluttajana ja syttyy itse- ja yhtei-
soohjautuvuuden sekd psykologisen turvallisuuden mahdollisuuksista
toimivamman tyoeldman mahdollistajana. Nuutinen on ikuinen oppija ja
kehittda jatkuvasti omaa ammattitaitoaan, muun muassa kirjoittamalla va-
paa-ajallaan vaitoskirjaa.
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Alkusanat ja kiitokset

Eine tycelaman roolit
kenestakddn
viisaampaa

tee
Ennen kaikkea
ihmisia tddlld ollaan
kipuineen, kiherryksineen

Eiole kelladan helppoa
kirjoittivat
Eraat
tiimipaitojensa selkdan
Repussa
eldman railot,
hiertavat hihnat
osaaminen ja
kasvun ihmeet.
Tuottaa se tyo ndillakin.
Yhdessa parjatdan kylla.

- Heli Hajda -

Tyoyhteison hyvinvointi on jokaisen asia, mutta johdon paitoksilld, teke-
misilld ja tekemittd jattamisilla on valtava vaikutus jokaisen tiimin ja yksi-
16n toimintaan sekd kokemukseen tyon mielekkyydesté. Johdon rakentaes-
sa tietoisesti psykologista turvallisuutta, avointa, kuuntelevaa ja jokaista
ihmistd kunnioittavaa tyokulttuuria voi kukin kukoistaa tahollaan. Téll6in
kaytossd oleva osaaminen ja energia valjastetaan tyon tuloksiin ja sitd kaut-
ta tuottavuuden parantamiseen. Johdon epélooginen toiminta, byrokratian
ja vallan varsiin takertuminen, sulkeutunut kommunikaatio, arvoristiriidat
tai keskindinen kinastelu puolestaan halvaannuttavat organisaatioiden toi-
minnan ldpeensa.

Jokaisella meistd on vastuu omasta hyvinvoinnistamme ja mahdollisuudet
vaikuttaa omaan asenteeseen ja kdytokseen. On hyva tarkastella, mahdol-
listanko omalta osaltani tydyhteison toimintaa rapauttavan ilmapiirin vai
rakennanko hyvia ja hedelmallistd vuorovaikutusta. Luonko mina itse psy-
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kologista turvallisuutta toisille, mitd tuon mukanani t6ihin? Kannustanko
toisia, myoétdiloitsenko toisten onnistumisista ja kuljen vierelld virheiden
ja mokien sattuessa? Valitsenko kasvun asenteen, avoimen tulevaisuuden,
mahdollisuudet ja uudet alut vai olenko jaanyt kiinni pettymyksiin, van-
hoihin kaunoihin ja katkeruuteen? Entd miten pidén itsestdni huolta? Hu-
kunko kiireeseen ja tekemattomiin t6ihin ja unohdan oman hyvinvointini
tarkeyden: mikrotauot, hengahdyshetket, itselle iloa ja happea tuovat pa-
lauttavat asiat, lilkkumisen, levon ja tasapainon? Olenko turvassa tiukois-
sakin tilanteissa ja arvostan itsedni niin paljon, ettd osaan sanoa ei, rajata
tyon ja vapaa-ajan itselleni toimivaksi kokonaisuudeksi?

Olemme saaneet tarkastella valmentajien silmin ty6yhteisdjen sisélla ta-
pahtuvia moninaisia ilmiéitd, kayttaytymismalleja, vuorovaikutustilantei-
ta, strategisia paatoksid, ihmisten vilisid suhteita, organisaatiokulttuureita
ja -rakenteita sekd osallistua tyoyhteisdiden eldmddn INTO2-hankkeen
valmennusten, koulutusten ja hankkeiden kautta. Kirja rakentuu siten,
ettd kunkin kirjoituksen alussa on runomittaan kirjoitettu havainto, ko-
kemus tai tunne tydeldimin ilmidistd, todellisista tilanteista ja toisinaan
raadollisestakin todellisuudesta. Runojen tarkoituksena on nostaa esiin
tyoyhteisdjen onnistumisen hetket, kipupisteet, moniddnisyys ja vililla
kaunistelematonkin arki. Kirjoitusten tekstiosuudessa tuomme esiin ha-
vaintojemme lisdaksi omia ajatuksiamme ja kokemuksiamme sekd kdymme
vuoropuhelua aiheesta kirjoitetun teorian ja sosiaalisissa medioissa kidydyn
keskustelun kanssa. Toivon Kevit -kirjoitussarjan tarkoituksena on omalta
osaltaan olla vahvistamassa ja luomassa rakentavia vuorovaikutusmalleja
ja yhteistyotaitoja; tehdd nakyviksi sitd, mitd olemme tyoyhteisdissa olleet
tekemissa: rakentamassa toivon siltoja parempaan, hyvinvoivaan ja kehit-
tyvddn tyoyhteisoon. Usein vahvistamalla sitd hyvda, mitd tyoyhteisoissa
jo on, ja etsimilld yhdessd ratkaisuja tunnistettuihin haasteisiin. Kirjoitus-
ten painopisteend on 16yt keinoja ja ajatuksia tyoyhteisdjen yhteisollisen
kehittdmisen tueksi. Niinpa jokaisen luvun lopussa on kysymyksid, jotka
haastavat lukijansa pohtimaan ja kehittdmaén itseddn, omia ajattelumalle-
jaan, tyoyhteis6ddn ja/tai omia johtamiskdytanteitddn. Jokainen tyoyhteisd
voi kehittyd ja jokainen johtaja jalostua omassa toiminnassaan.
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Kirjan kirjoittaminen on tapahtunut kevdan 2022 aikana Hyrian ja LHK-
K:n yhteistoteutuksena hyodyntden projektissa mukana olleiden vahvuuk-
sia. Osa teksteistd on syntynyt itsendisesti, osa yhdessa tyostden. Hanke on
haastanut myds meitd valmentajia jatkuvan ja elinikdisen oppimisen mat-
kallamme. Olemme saaneet observoida, oppia ja oivaltaa. Kulkea vierelld ja
viisastua itsekin. Kiitos luottamuksesta, jokaisesta kohtaamisesta ja toivoa
ylldpitavéstd toiminnan muutoksesta. Tydeldmdd muutetaan ajatus ja teko
kerrallaan. Erityiskiitoksen hankkeen onnistumisen mahdollistamiseksi
osoitamme huippuosaaville projektipaillikoille Satu Korkeamdelle ja Teija
Nikanderille sekd hankkeen koordinoijalle Jonna Kanervalle. Ilman teitd
emme olisi parjanneet. Limmin kiitos. Kirjan hienot eldinkuvat ovat ot-
taneet valokuvaajat Hannu Laakso, Olli Immonen ja Metsdn tytér. Kiitos
yhteistydsta. Sujuva kieli on lukijan kunnioittamista. Kirjan kieliasun kor-
jaamisesta kiitos kuuluu Marjatta Sonniselle. Me kirjan kirjoittajat olemme
saaneet kokemuksen vahvasta vertaisuudesta. Kiitos siité, ettd tiemme ris-
teytyivat!

Toivon Kevddssd 2022,

Heli Hajda-Kédhkonen, Liisa Nuutinen Hyria Koulutus
Leea Kantelus, Anni Hult Lounais-Hdameen koulutuskuntayhtyma, LHKK



Arjen havaintoja tyoeldmasta e-kirja ® Tekijat sekd INTO 2-hanke 2022.

INTO2- hanke on ESR-rahoitteinen tyéeldmdn kehittdmishanke. Hanke kuu-
luu Tyollisyys ja tyovoiman liikkuvuus toiminta-alueelle ja sen erityistavoite
on Tuottavuuden ja tyohyvinvoinnin parantaminen. Hankkeen kohderyhmd
on mikro- ja pk-yritysten ja julkisen sektorin esimiehet ja henkilosto sekd
yrittdjit. Hankkeen vastuuviranomainen on Hdameen elinkeino-, liikkenne- ja
ympiristokeskus. Hankkeen toteutusaika 1.1.2020-30.6.2022 Hankkeessa
mukana olevat organisaatiot Hyria Koulutus Oy (hallinnoiva organisaatio),

Lounais-Hidmeen koulutuskuntayhtymd ja Koulutuskuntayhtymd Tavastia.

Hyria

o
nan gt
T

E Tavastia

KOULLUTUSKUNTAYHTYME

EU:lta

2014—2020  Eyroopan union

Barcopan sousalstunts
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Toivon kevat- johdatus aiheeseen

Toivon Kevat 2022

Kauhun etupiirin tuolla puolen
Mielettomyyden mustassa mordorissa
on kansa, joka taistelee
demokratian, tasa-arvon, vapauden puolesta
minunkin vapauteni puolesta
On ylitetty yli ymmarryksen kdyva raja,
rikottu rauha
tuhottu turvan tyyssijat

Javastassa pimea pelko
mielen hajonnut harhaisuus
tietdmattomyyden eristetty todellisuus
maailma, jossa veli vihaa veljedan
historia, joka toistaa aina vaan itseddn
(Jayha pandemia, jonka uutisarvo tosin jo passé!)

- Heli Hajda -

INTO2- hanke, jossa tdmd Kkirjoitussarja on syntynyt, aloitti toimin-
tansa kevadlld 2020 - samaan aikaan kun korona-pandemia alkoi.
Saimme muokata suunniteltua toimintaamme tilanne huomioiden,
samoin kuin hankkeeseen osallistuvat organisaatiot muokkasivat toi-
mintaansa. Viimeiset vuodet ovat olleet monelle psykologisesti raskai-
ta. Moni on kantanut epavarmuudesta syntynyttd henkistd kuormaa;
taloudestaan, terveydestddn ja ldheisistddn. Pandemia on haastanut
monia toimialoja jaksamisen &adrirajoille asti. Pandemiamaratonin jal-
keen kaikki odottivat tdhdn kevddseen kepedmpid askeleita. Toisin kavi.

Uusi normaali. Kun totuttu konsepti turvallisuudesta, tasa-arvosta ja to-
tuudesta hajoaa ja saa vieraat kasvot, joutuu myods oma maailmakuvakin
haastetuksi. Lansimaalaisten tottumiin eldmén itsestddnselvyyksiin ja
kulutushysterian ylellisyyksiin saattaa sodan myo6td hyvinkin tulla lisad
sardja. Itse kukin joudumme miettimddn omaa mikrotason vaikuttami-
sen kehddamme niin tyossd, kuin vapaallakin. On oltava mielen lujuutta
ja myos lempeyttd. Tarvitaan sitkeyttd, sietokykyéd ja sovinnonteon tai-
toja. Ainoastaan sisdisestd rauhasta ja turvallisuuden tunteesta voi syn-
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tya itselle ja ymparistolle viisaita paatoksid ja rakentavia toimintatapo-
ja. Parhaiten voimme toimia ja vaikuttaa kulloinkin juuri sielld, missd
olemme. Omassa toimintaympiristdssimme voimme olla rakentamas-
sa rauhaa ja luottamusta, turvaa ja toimijuutta. Voimme olla rohkeas-
ti ldsnd, pitdd huolta itsestd ja laheisistd, tyotiimistd ja kanssakulkijoista.

Toivon Kevit -kirjoitussarja paneutuu erityisesti arjen pieniin, positiivisi-
in, toivoa ylldpitdviin asioihin ja tekoihin, seki toista arvostavaan ja ra-
kentavaan yhteistyohon. Raadollisen arjen ja tydelamén keskelld on aina

mahdollisuus valita valo.

Valoisia lukuhetkii.

Pohdittavaksi:

« Mika luo toivoa sinun arkeesi ja tyohosi juuri nyt?

« Milld tavoin teiddn organisaationne on mukana luomassa rau-
haa mikro- tai maailman tasolla?

« Milld arjen teoilla luot itse turvaa ja toimijuutta toisille?

« Miten demokratia ja dialogisuus toteutuvat teidan tyoyhteisos-
sanne?

o Millaista ihmiskasitystd ja organisaatiokulttuuria te edustatte
tietoisesti tai tiedostamattanne?

m
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100% vastuuta ei voi ohittaa

Mika ilo
kun sa tulit meille toihin,
niin sun suusta ei koskaan kuulunut:
Ai, ma luulin, et se oli kunnossapidon hommia.”
”M4 en tiedd tdstd mitdan.”
”Tad ei koskea mua.”
”Md oon taalld vaan toissa.”

Kun palautetta ei saanut, kavit kysymdassa sita.
Kun printteristd puuttui paperia, lisdsit sita.
Kun joku kavi juomassa taukotilasta viimeiset kahvit,
sd kavit keittdmdssa lisda.
Ja poimit meidan muiden jattamia jalkia,
itsestdsi numeroa tekematta.

Hiljaa, hymyillen.

-Heli Hajda-

Vastuu ja vastuullisuus - ehkd yksi tyoyhteisdiden kiinnostavimmista ja
kiehtovimmista ilmidistd ja sanapareista. Sana vastuu luo jo moniulotteisia
odotuksia niin yksiléille kuin yhteiséille, puhumattakaan laajemman ta-
son tarkastelusta. Se on teema, joka ei jétd ketddan kylmaksi. Vastuu painaa
ja vastuu velvoittaa. Vastuuta tdytyy kantaa. Vastuu taytyy ottaa. Tyonan-
tajiin ja johtamiseen kohdistetut vastuullisuusodotukset ja -vaatimukset
kasvavat jatkuvasti. ”Vastuullinen johtaminen tarkoittaa sitd, ettd pddtoksid
tarkastellaan niin taloudelliselta, yhteiskunnalliselta kuin eettiseltikin kan-
nalta yrityksen sidosryhmdt huomioiden”, toteaa Johanna Kujala, Tampe-
reen yliopiston johtamiskorkeakoulun professori. Kauppakamarin mukaan
kestdvédn liiketoimintaan panostavat yritykset puolestaan saavat kilpaili-
joihinsa ndhden useiden vuosien etumatkan. Vastuullisuudesta onkin jo
tullut kilpailuvaltti, jonka nimissd brandatdan yrityksia. Erityisesti sosiaali-
sen vastuun ja sen perustana olevan ihmisoikeusvastuun merkitys kasvaa.
Esimerkiksi Kauppakamarin jésenilleen my6ntama ihmisoikeussitoumus-
tunnus kertoo saaja-yrityksen panostamisesta vastuullisuuteen. Vastuulli-

12
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suusraportointi on pakollista yli 500 henkiloa tyéllistaville porssiyhtioille,
pankeille ja vakuutusyhtiéille. Raportin tulee siséltdd tiedot seka taloudes-
ta ettd sosiaalisesta ja ympdristovastuusta. Muille yhtioille vastuullisuusra-
portointi on vapaaehtoista. Onko néin vield pitkdan?

Finnish Business and Societyn teetti vuonna 2017 yritysvastuututkimuk-
sen, jonka mukaan suomalaiset yritykset panostavat vastuullisuuteen var-
mistaakseen tulevaisuuden toimintaedellytykset.

Yli 40 % suomalaisista yrityksistd ymmadrtdd vastuullisuuden kaiken liike-
toiminnan lahtokohdaksi. Tutkimus osoitti, ettd vastuullisuuden ajatellaan:

tehostavan riskien hallintaa,

parantavan yrityksen mainetta,

lisdavan asiakastyytyvaisyyttad

ja vahentdvan negatiivisia ympdristovaikutuksia.

Ll A

Maine vastuullisesta toiminnasta levidd sosiaalisen median kautta tind
péivand hetkessd. Viestinndn vastuullisuuteen tuleekin kiinnittad huomio-
ta yhd enemmadn. Sosiaalisen median keinoin voidaan tehdd nidkyviksi
vastuuttoman vaikuttajan, poliitikon tai muun valtaa kéyttiavin vastuuton
toiminta. Liiketoiminnan ndakokulmasta vastuukysymys néakyy globaalisti
esimerkiksi Ukrainan sodan ympirilla. Jos talouspakotteet eivit estd yri-
tysten toimintaa Venijalld jatkossa, niin maineriskit sen luultavammin
tekevit. Kuluttajien ja sidosryhmien silmissa vastuullinen yritys ei enaa
toimi Vendjdlla. Moni kuluttaja onkin omissa sosiaalisen median kanavis-
saan luetellut yrityksid, jotka toimivat edelleen Venijalla, ja haastanut boi-
kotoimaan niitd. Myds kohdemaassa tapahtuvat ihmisoikeusrikkomukset
painavat vastuun vaakakupissa, kun yritykset pohtivat maariskeja liiketoi-
minnan kannalta.

Yksilotasolla sosiaalinen vastuu ja eettisyys linkittyvit vahvasti toisiinsa.
Kannamme yhdessd vastuun tyyhteisomme jésenistd ja asiakkaistamme.
Meilld kaikilla on joko tiedostettu tai tiedostamaton ihmiskasityksemme.
Useat ihmiset rakentavat ihmiskdsityksensd humanismin pohjalle, ja hyva
kysymys on, ndkyyko se heiddn toiminnassaan. On hyvé pysihtyéd aika
ajoin tarkastelemaan omaa toimintaansa suhteessa ihmiskdsitykseensa.

13
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Itseltdan sopii kysyd vaikkapa, jaksaako ja muistaako kohdella tiiminsa
jasenid kuten toivoisi itseddn kohdeltavan. Esko Valtaoja on paitynyt seu-
raavaan kiteytykseen: “Itse kullekin on eldmdssd annettu omat leiviskdnsd,
lapiot kdyttoonsd. IThminen voi aina valita, mitd lapiollaan tekee. Silld voi
kaivaa ojia tai juoksuhautoja.”

Yhteiskunnalliseen vastuuseen kuuluu ihmisoikeuksien kunnioittaminen
jayritystoiminnan avoimuus ja valvonta. Euroopan komission maaritelman
mukaan yritysten yhteiskuntavastuullisuus merkitsee sitd, ettd “yritykset
sisdllyttivit sosiaaliset ja ympdristoon liittyvit tavoitteet liiketoimintaansa
vapaaehtoisesti ja ilman lainsddddantoon perustuvaa velvoitetta” (Yritysten
yhteiskuntavastuu EU:ssa 2017). Yhteiskunnallisessa vastuussa onkin alet-
tu kiinnittdd yhd enemmain huomiota osallisuuden vahvistamiseen. Tama
voi ndkyd konkretian tasolla esimerkiksi osatyokykyisten palkkaamisena ja
vaikkapa perhetilanteiden huomioimisena joustavasti osana tyosuhdetta.
Olemme jo oppineet nakemdin lapsiperheiden tarpeet, ja jatkossa vdes-
ton ikddntyessd huomiota kaipaavat myos ikadntyvit ldheiset. Vastuulli-
nen tyonantaja pohtii jo ratkaisuja tdhan. Vastuullisuudesta puhutaan yha
enemmadn myos esimerkiksi vuokratyévoiman ja 0-tyosopimusten kayton
yhteydessd. My6s monimuotoisuuden tukeminen tydyhteisossa liitetddn
yhé useammin vastuullisuuteen.

Ympairistovastuu korostuu entisestddn. Yhé useampi yritys peilaa toimin-
taansa planeettamme hyvinvointiin. Pohdimme yhd vakavammin liik-
kumiseen, kiertotalouteen, hiilijalanjélkeen ja biodiversiteettiin liittyvid
valintojamme. Osaan niistd valinnoista liittyy vahva eettinen lataus. Ym-
péristovastuullisuutta voidaan osoittaa esimerkiksi WWEF:n Green Office
-sertifikaatilla, jolloin tyOpaikka asettaa itselleen tavoitteita jatkuvalle ke-
hittdmiselle ymparistdasioiden huomioimisessa.

14
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Kuva: Metsdn tytdr. Vastuullinen silkkiuikkuemo poikasineen.

Tyoyhteisoissd on ndhtdvissd vastuun kantajia ja vastuun pakoilijoita. Toi-
set toimivat ylivastuullisesti, jopa oman hyvinvointinsa kustannuksella ja
uuvuttavat itsensd vastuun alle osaamatta hellittad tai luottaa, ettd muutkin
osaavat hoitaa tehtavinsa. Toiset taas pakoilevat vastuuta, toimivat ikdan
kuin vapaamatkustajina. Ovat aina hiljaa, kun vastuualueita jaetaan, eivit
ota kantaa mihinkddn, mutta mahdollistavat omalla toiminnallaan myo6s
vastuuttoman toiminnan.

Yrityksen johto kantaa viime kddessd vastuun toiminnasta. Taman vuoksi
osaava henkilosto ja kaiken toiminnan riskildahtoiset asianmukaiset sekd
huolelliset analyysit ja arvioinnit ovat tarkeitd. My6s koulutetulla esihen-
kilostolla on merkittava rooli vastuun saralla. Esihenkilotyossd vastuu ja
velvollisuudet painavat jo ty6lainsdddannonkin nakokulmasta. Tydsopi-
muslain yleisvelvoite on huolehtia tyontekijoiden edellytyksista hyviin tyo-
suorituksiin, kehittymiseen ja henkiseen hyvinvointiin. Laiminlyonneilld
on yrityksen nakokulmasta kallis hinta, joten jokaisen esihenkilon tulisi
paneutua tydsopimuslakiin ja saada apua sen oikein noudattamisessa. Esi-
henkiloasemassa olevan tulee nimittdin kayttdd asemavaltaansa lain mu-
kaisesti sekd hyvin, oikein ja oikeudenmukaisesti. Vastuullisuuteen kuu-
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luu vastuu (odotuksen mukainen toiminta), toimivalta (virallinen, laillinen
oikeus toimia) sekd vapaus. Vastuullisessa toiminnassa ei ole siis kyse pel-
kastadn jonkun tehtdvddn kuuluvan odotuksen toteuttamisesta luvatulla
ja lainmukaisella tavalla, vaan vastuullisuus liittyy olennaisesti kaiken or-
ganisaation toiminnan eettisyyteen. Se edellyttda vastuullisuusodotuksiin
sopeutumisen lisdksi monipuolista harkintaa ja perusteltua toimintaa ja
paatoksentekoa.

Mita tarkoittaa jaettu vastuu? Jokaisella meilld on vastuu huolehtia omasta
hyvinvoinnistamme. Tétd ajatusta puoltaa se, ettd kukin meistd tietda itse
parhaiten omat keinonsa palautua, omat rajansa jaksamisessa. Yhé enem-
mdn tarvitsemme myos yhteiskunnan tukea hyvinvointia edistavien ja yl-
lapitavien valintojen tekemisessa. Yhteiskunnan vastuulla on luoda sellai-
sia toimintaymparist6jd, joissa ihmisten on mahdollisimman luonnollista
ja helppoa suosia terveyttd ja hyvinvointia edistdvia valintoja. Samalla on
ymmarrettdvi, ettd meilld on yksil6llinen ja erilainen kyky kantaa vastuuta
terveydestd ja hyvinvoinnista. Siksi tarvitaan yksilollistd tukea erilaisissa
eliméntilanteissa ja tdhdn liittyen onkin alettu puhua yhi enemmaén jaetus-
ta vastuusta hyvinvointiin liittyvissé valinnoissa.

Miten sind madrittelisit vastuun? Tétd kysyimme asiakkailtamme. Saimme
vastauksiksi mm: "Vastuu on sitd, ettd tekee, mitd lupaa. Lupaa sitd, minkd
voi tehdd. Vastuu on sitd, ettd palaa siithen, mitd lupasi. Vastuu on sitd, ettd
on ajoissa. Vastuu toissi on velvollisuuksien noudattamista, sitd, ettd hoitaa
hommat ja tekee sitikin, mihin ei erikseen ole velvoitettu. Vastuu on tilanne-
ja tunnedlyd. Toisista vdlittamistd ja toisten auttamista. Vastuullinen ottaa
vastaan toisen pahan olon, ottaa vakavasti ja kuuntelee eikd vihiittele. Vas-
tuullinen ei kddnnd katsettaan koko ajan itseen vaan antaa tilaa muille-
kin. Vastuullisuus on oikeasti ldpindkyvdd toimintaa ja luotettavuutta. Sitd,
ettd silloinkin kun Teams-kokousten nauhoitetut kokoukset loppuvat, sind
jatkat puhumasta minusta arvostaen, hyvdda.”

Vastuu néyttdisi kulkevan siis kdsi kddessd avoimuuden ja totuudellisuu-
den kanssa. Vastuullinen esihenkil6 ei kaunistele totuutta, ei paina villai-
sella ja peittele virheitd. Se voisi esimerkiksi tarkoittaa, ettd avaa haastavissa
kassavajeen syyt ja kidy lapi virheet oppimistarkoituksessa. Vastuullinen
henkil6 katsoo totuutta silmiin, kohtaa rohkeasti kipupisteet, ei silottele
turhaan toisten tietd, vaan kertoo rehellisesti ja avoimesti toimintaympa-
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riston reunaehdot ja tuo esiin vaikuttamisen mahdollisuudet.

Vastuullinen viestintd on sitd, ettd tarkistaa ellei ymmarra ja kysyy jos ei
tajua. Ettd avaa itse suunsa, kun kokee ettd on hukassa. Ettd ottaa selvia,
jos ei tiedd. Ettd varmistaa, jos epdrdi. Ettd pyytdd apua, kun ei osaa. Voi
my0s miettid etukdteen mahdolliset negatiiviset tulkinnat, joita oma vies-
tintd voi toisissa mahdollisesti herattdd. Kannattaa antaa sparriparin lukea
ja yhdessd peilata, mitd ymmarsit minun haluavan viestilldni kertoa? Kysyy
rohkeasti: toinen voi auttaa ymmartamain, miksi toimit niin kuin toimit.

Vastuullisuuden yksi perusldhtokohta on: kun tulet tietoiseksi, tulet vas-
tuulliseksi. Se, joka on kasvanut tietoisuuden kautta vastuulliseksi, ymmar-
tad, ettd on vastuussa myds omista tunteistaan ja etenkin kayttaytymises-
tddn. Vastuullinen ihminen toimii siten, ettd ristiriita tilanteissa tarkistaa
sekd oman etti toisen tulkinnan. Han pysahtyy kuuntelemaan ja ottaa vas-
taan toisen ajatukset ja ndkokulmat. Mita tilanteessa, itsessd ja toisessa ta-
pahtui? Vastuullisuus on anteliaita tulkintoja toisen kayttaytymisesta.
Vastuun moninaisen olemuksen kiteyttdd hienosti Antoine De Saint
Exupéry kirjassaan Pikku Prinssi jo 1940-luvulla. Kirjassa Pikku Prinssi
palaa planeetalleen, koska hdnen on huolehdittava sielld odottavasta rak-
kaasta ruusustaan. Pikku Prinssin oivallus on totta yhd tind pdivand: mei-
dén tulisi olla vastuussa niin omasta eldméstimme ja kuin toisistamme.
Sita kautta meilld on mahdollisuus hoitaa ruusutarhoja planeetallamme
vield tulevinakin vuosina.

Vastuullisuus mahdollistaa tyoyhteisoiden toiminnan sujuvuuden,
tehokkuuden ja luotettavuuden — yhdessa olemisen ja tekemisen
perustan eli yhteison tyohyvinvoinnin.
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Kysymyksia tyoyhteiséon: ~

« Miten mdarittelet sanan vastuu?

» Missd asioissa toimit mielestési vastuullisesti?

o Missd asioissa luistat vastuusta?

« Mitd on vastuullisuus tai vastuuttomuus omassa tyoyhteisdssanne?

« Miten ne nédkyvit arjessa ja organisaatiokulttuurissanne? Anna
kaytinnon esimerkkeja

« Millainen on mielestdsi vastuullinen esihenkil/tyokaveri//alainen?

Esimerkki: Tyontekijdlld on ongelma ja hdn tietdd, ettd hinen oma esi-
henkilonsd on myds alan paras asiantuntija. Hin menee pyytdamdidn, ettd
esihenkilo ratkaisisi ongelman.

Pohdi, miksi ja missé tilanteissa esihenkilon ei tulisi ratkaista asiaa alaisen
puolesta vaan tulisi palauttaa vastuu takaisin alaiselle?

NS J
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Tehtava

Vastuullisen tyokiyttiytymisen arviointilomake TTL:n mukaan:

o Tervehdin kaikkia

» Hoidan tydtehtdvani, otan vastuun tekemisistani

« Toimin sovitusti

« Olen aktiivinen, kyselen, otan selvdi asioista ja jaan tietoa

e Autan ja neuvon muita tarvittaessa

« Luotan siihen, ettd muut tekevdt oman tyonsa; esimerkiksi en
puutu tarpeettomasti toisten tyéhon

o Annan sekd myoOnteistd ettd korjaavaa palautetta rakentavasti
suoraan asianosaiselle

+ Pystyn vastaanottamaan ja hyddyntdimain saamani korjaavan
palautteen

« Arvioin ja olen valmis muuttamaan my6s omaa toimintatapaa-
ni, kdyttdytymistani ja asenteitani

o Olen asiallinen vuorovaikutuksessa kaikkien kanssa (esimer-
kiksi kuuntelen rauhassa, olen kiinnostunut, annan toistenkin
olla oikeassa, en keskeytd, perustelen nikemykseni)

« En arvostele muita tai puhu pahaa seldn takana

o Nostan esiin tyon tekemisessd ja tyoyhteisossd havaitsemani
ongelmat niiden kanssa, jotka voivat asiaan vaikuttaa

Pohdi yksilotasolla jokainen vdittama suhteessa itseesi:
toimii / minulla on kehitettavaa
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é )
Miten tyoyhteisomme kehittidd vastuullista tyokayttaytymistd tyoyh-
teison toimivuuden ja myonteisen vuorovaikutuksen tukemiseksi.

1. Muodostakaa yhteison jdsenistd pareja. Miettikdd ensin yksin ja
sitten parin kanssa mitd vastuullisen tyokdyttdytymisen listalla
olevia asioita haluamme tai meidédn olisi hyva tyoyhteisond pa-
rantaa.

2. Yhdistdkda 2-3 paria, jakakaan parien ajatukset ja keskustelkaa,
mitd haluamme tyOyhteisond parantaa/kehittdd vuorovaikutuk-
sessamme ja yhteistyossamme. Valitkaa ryhmaissd vastuullisen
tyokdyttaytymisen listalta 1-3 mielestdnne ensisijaisinta asiaa.

3. Kirjatkaa ryhmien ehdotukset esimerkiksi flipille. Aénestikaa
ehdotuksista esimerkiksi niin, ettd jokainen kdy merkitsemassa
“punaisella viivalla” 1-3 omasta mielestdan keskeisintéd kehitetta-
vai asiaa. Valitaan 1-3 eniten ddnid saanutta ehdotusta = meidédn
tyoyhteisomme parannusehdotus/ehdotukset.

4. Yhteiskeskustelu. Ndin meiddn tyoyhteisomme parantaa tyokayt-
taytymistadn, keskindistd vuorovaikutustaan ja yhteisty6tdéan. So-
vitaan konkreettisista toimenpiteisté ja seurannasta.

N J

Lukuvinkit ja lahteet: ~

Crane, A., Matten, D. 2010. Business ethics: managing citizenship and sustainability
in the age of globalization. Oxford: Oxford.

Covey, S.R. 2020. The Seven Habits of Highly Succesful People. Simon Schuster UK.

Liappis, H., Pentikdinen, M., Vanhala, A. 2019. Menesty yritysvastuulla. Késikirja
kokonaisuuteen. Edita Publishing Oy. Helsinki.

Meyerson, D., Fletcher, J. 2000. Harvard Business Review. Managing Diversity. Har-
vard Business School Publishing Corporation. Boston.

Paanetoja, J., Kroger, T., Ostman, P. 2016. Osatydkykyinen tydntekiji — Vastauksia
kéaytannon kysymyksiin. Kauppakamari. Helsinki.

Rauramo, P. 2016. Monimuotoisuus, yhdenvertaisuus ja tasa-arvo tyoyhteisossa.
Tyéturvallisuuskeskus.

Vartia, M., Joki, M., Kalevainen, S., Olin, N. 2016. Askeleet kohti sopuisaa ty6yhtei-

s6d. Tyokirja. Tyoterveyslaitoksen julkaisuja.

NS J

20



Arjen havaintoja tyoelamasta e-kirja © Tekijat sekd INTO 2-hanke 2022.

Psykologinen turvallisuus tyoyhteisossa

Sitd on jotenkin vaikea selittaa
mut sun kanssas
eitarvitse
koskaan
peldtd taijannittdd

Hommat vaan hoituu
hyvdssd hengessa.
Ne vaikeimmatkin hankaukset.
Kai se on sit sita
turvaa?

- Heli Hajda -

“Psykologinen turvallisuus on kokemus siitd, ettei ideoiden, kysymys-
ten, huolenaiheiden tai virheiden esiintuominen johda eristimiseen,
rankaisemiseen tai nolaamiseen tyopaikalla”. Ndin asian maidrittelee
Tyoterveyslaitos. Psykologisen turvan kokemus ulottuu tydntekijin mah-
dollisuuksiin kehittda toimintaa, tuoda rohkeasti esiin epékohtia ja esittaa
muutosideoita. Psykologiseen turvallisuuteen panostamisen tulisi olla jo-
kaisen tiimin rakentamisen ldhtokohta ja kivijalka. Onnistuneen esihenki-
16tyon kulmakivi on psykologisen turvallisuuden vaaliminen. Miksi ndin?

Faktaa on, etta:

« oppiminen mahdollistuu tehokkaimmin psykologisesti turval-
lisessa tiimissé
« johtamistyossd psykologista turvallisuutta vahvistaa:
 ldsndolo
 palautteen pyytiminen omasta johtamistyosta
« erehtyviisyyden osoittaminen
o inhimillisyys ja my6tatunto
o keskenerdisyyden sietiminen

21



Arjen havaintoja tyoelamasta e-kirja © Tekijat sekd INTO 2-hanke 2022.

Psykologista turvallisuutta vahvistavat toimenpiteet ovat suhteellisen yk-
sinkertaisia toteuttaa. Edelleen saamme kuitenkin liian usein havaita
turvattomuutta tyoyhteisossd ja rdikeimmillddn jopa pelolla johtamista.

Mita siita seuraa?

Turvattomuutta, jolloin tiimin jdsenen on viisainta olla hiljaa ja tehdé vain
oma tonttinsa:
o pelkaidt, mitd sanomasi saa aikaan ja voiko se kdantya sinua vastaan?

Henkil6ston vaihtuvuutta — pelolla johtaminen ei ruoki yhteenkuuluvuutta
ja yhteisollisyytta:
o+ henkil6ston vaihtuvuus on selked mittari — taustalla voi toki
olla muutakin!
o henkil6ston vaihtuvuuden syyt on tarkeda selvittaa

Kuppikuntia, useimmiten pelolla johtaja muodostaa itselleen suosiollisen
lakeijoiden joukon ja suosikkijérjestelmén:
« mielistelemélld pysyt suosiossa, mutta oletko sinut arvojesi kanssa?
 tehtdvid jaetaan “parstakertoimella” ei vahvuuksilla tai osaami-
sella, harmi!
« varuillaan oloon kuluu valtavasti energiaa ja timi on pois
ydintehtévastd, syntyy hukkaa

Alisuoriutuva tydyhteiso, joka ei kehity vaan surkastuttaa henkil6ston po-
tentiaalin:
 onko tdhdn varaa milldan tyopaikalla?

Emme haluaisi uskoa, ettd kenenkaén tavoite toimia on tallainen, ja kuiten-
kin todistamme edelleen pelolla johtamista sekd sen luomaa todellisuutta
monilla tydpaikoilla. Onneksi koskaan ei ole liian myohéistd muuttua.
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Uskallatko haastaa oman johtajuutesi tiimisi arvioitavaksi? - ja ennen
kaikkea uskaltavatko he antaa sinulle aitoa palautetta? Jos epdilet, ettd eivit
uskalla, pyyda palautetta sellaisilla kanavilla, jossa sen voi antaa halutessaan
nimettomand. Muistathan, ettd palautteen tarkoitus on tukea sinua kasvus-
sa. Ja aina voi kehittyd ja oppia. Joskus mieleenpainuvin johtaja onkin juuri
hén, joka pystyi kasvamaan ja kehittymdén tehtavédssadn, kompelostd alusta
huolimatta. Voisiko olla niin, ettd inhimillistd johtajaa muistetaan toden-
ndkoisemmin hyvalld, kuin sellaista johtajaa, joka on luontaisesti hyva joh-
taja. Tuetaanko tyoyhteisdssdnne johtajaa kasvamaan tehtidvassdan? Onko
teilla tilaa rakentavalle keskustelulle, jossa myds johtajuuden kipupisteitd
uskalletaan kisitelld avoimesti, dialogisessa suhteessa?

Kiytannossa

Tarkastelimme psykologista turvallisuutta myds tutkimuskirjallisuuden
valossa. Tutkimuksista 16ysimme vahvistuksia ajatuksillemme, joita meil-
le oli muotoutunut kdytinnon havaintojemme ja kokemustemme kautta.
Tunnistamme yhteistyon, tiimityon ja erilaisissa tydoryhmissa toimimisen
leimaavan tyon arkea ldhes kaikilla toimialoilla ja organisaatiotasoilla. Sil-
loin kun tekodlyd tai koneita ei ole valjastettu kdyttoon, niin me ihmiset
teemme edelleen tyon. Mitd paremmin tiimin yhteistyo ja yhteen hiileen
puhaltaminen toimii, sitd parempaa ja laadukkaampaa tyonjélked syntyy
my0s taloudellisesti. Taménhédn me jo tieddmme.

Tiimin yhteistyon laadulla ndyttad olevan tutkimustenkin valossa merki-
tystéd tiimin tulosten saavuttamiselle ja toiminnan laadulle. Myds psyko-
logisella turvallisuudella néyttéisi olevan selked yhteys yhteistyon laatuun.
Tyoyhteison turvallisen ilmapiirin vahvistaminen ja varhainen puuttumi-
nen psykologista turvallisuutta heikentédviin tekijoihin nousevat keskioon
tyoelaman hektisyydessd. Psykologisen kuormittavuuden huomiotta jatta-
minen tulee organisaatiolle kalliiksi. Psykologisen turvallisuuden ja luotta-
muksen vilistd yhteyttéd on tarkastellut esimerkiksi Amy Edmondson. Hian
huomasi yhteyden psykologisen turvallisuuden ja oppimiskayttdytymisen
valilld: psykologinen turvallisuus ndyttdd vahvistavan tiimien oppimiskayt-
taytymisen omaksumista. My0s tiimien jasenten tyon hallinnan tunteella
ja tiimin luottamuksella ndyttda olevan vahvistava yhteys tiimin kokemaan
psykologiseen turvallisuuteen. Ndiden merkitys kasvaa jatkuvan oppimi-
sen vaatimusten lisddntyessa.
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Johtamistyohon liittyen Edmondson tunnistaa johtajan toiminnasta seu-
raavia piirteitd, jotka vahvistavat psykologisen turvallisuuden muodostu-
mista: johtajan saavutettavuus ja tavoitettavuus, palautteen pyytiminen
omasta johtamistoiminnasta sekd avoimuuden ja erehtyviisyyden osoit-
taminen. Tétd havaintoa vahvistaa tuore psykologian alan tutkimus, jos-
sa tutkittiin tiimissd vallitsevan valtaetdisyyden (engl. power distance)
vaikutuksia psykologiseen turvallisuuteen. Tuloksien mukaan se, missd
madrin tiimin jdsenet tunsivat, ettd heidan taytyi pitaa etdisyytta johtajaan-
sa, vaikutti siihen, miten tiimin jasenet reagoivat johtajuuteen. Noyrille
ihmislahtoiselle johtajuudelle (engl. leader huminity), on tunnusomaista,
ettd johtaja on valmis tunnustamaan rajoituksensa, puutteensa ja virheen-
sd, sekd osoittamaan arvostusta ja antamaan tunnustusta tiimin jasenille.
Tutkimustulokset osoittivat myds, ettd noyralld johtajuudella oli positiivi-
nen tai neutraali vaikutus sellaisten tiimien psykologiseen turvallisuuteen,
joissa valtaetiisyys oli alhainen. Néyttaa siltd, ettd noyra johtajuus ja tiimi,
joka odottaa johtajaltaan korkeaa hallitsevuutta, muodostaa titen yhteen-
sopimattoman kokonaisuuden, mika voi laukaista tiimissd negatiivisia tun-
nekokemuksia, kuten tyytymattomyyttd ja turhautumista.

Kuva: Hannu Laakso. Psykologinen turvallisuus. Kettuperhe.
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Oletko Sina onnekas ja saat tehda tyosi psykologisesti
turvallisessa tyoyhteisossa?
Mita Sind teet vahvistaaksesi tiimisi psykologista turvallisuutta?

Kuusi kysymysta, joilla sind voit lisata
tiimisi psykologista turvallisuutta:

1. Mité sellaista ndet minun tekevin, joka tukee
parhaiten toimintaamme?
2. Miti sellaista teen, joka nakertaa tiimimme menestystd?
3. Kerro jokin asia, mitd minun olisi hyva tietdd sinusta,
jotta meiddn suhteemme paranisi?
Kerro yksi asia, miten mini voin edistdd onnistumistasi?
5. Mité kykyisi, osaamistasi tai lahjaasi en ole huomannut,
olen sivuttanut tai aliarvioinut?
6. Mika sinua motivoi ja miten saisimme sité lisdd tyohosi?

N\
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Yhteisoohjautuva tyoyhteiso

Vield eilen
Vield eilen me sy6tiin samaa puuroa samassa poydassd, yhteisen metallikattilan

aarella.
Viela eilen sa kehuit mun keittdmaa huttua.

Tanddn sa kerrot mulle kuinka sitd puuroa tulisi valmistaa.
Montako desid lisatd, mitd hiutaleita kdyttda, milld l[ampotilalla keittaa,
milta lautaselta syoda.

Tandan sd istuit johtajille tarkoitetussa aamupalapoydadssa.

Sun ei tarvinnut itse korjata posliiniastioita koneeseen, tein sen puolestasi,
mutta vain koska kaskit.

Tdandan mun vanhasta tyokaverista tuli mun uusi ldhiesimies.
Viela eilen ma osasin keittda puuroa.
Tandan olen kadottanut tdysin 25 -vuotta vanhan puuronkeittotaitoni.

- Heli Hajda -

Ty6paikkojen vuorovaikutustilanteet ja roolit voivat muuttua nopeas-
tikin. Miten suhtautua ja toimia, kun tyokaverista tuleekin yhtdkkia esi-
henkilo tai alainen? Mitd vuorovaikutukselle, vastuille, velvollisuuksille ja
kayttaytymiselle voi pahimmillaan tai parhaimmillaan talléin tapahtua?
Olisi hyvé keskustella muuttuneista odotuksista, uusissa rooleissa. Pet-
tymykset syntyvit usein juuri siitd, kun odotukset eivit tayty. Olisi hyva
oppia sanoittamaan ja puhumaan itse kunkin odotukset auki. Mitd sind
odotat yhteistyoltimme? Mitd sind odotat minulta esihenkiléna nyt? Mi-
ten mind voin auttaa sinua onnistumaan? Keskustelukulttuurin merkitystd,
rohkeutta nostaa kissoja poydalle ja kysyéd suoraan mutta my6tatuntoisesti
avoimia kysymyksid, kdsittelimme edellisessa luvussa.

Jos yhteis6ohjautuvuuden ilmiotéd tarkastellaan isommassa kuvassa, siir-
tyminen autoritddrisestd johtamistavasta tasavertaiseen, keskustelevaan ja
kunnioittavaan tydyhteiso6n vaikuttaisi olevan vield useassa organisaatios-
sa pitkdn matkan péddssd. Miksi ndin? Ja mikd ihmeen yksil6- ja yhteiso-
ohjautuvuus? Miksi sellaiseen organisaatiorakenteeseen ja toimintamalliin
kannattaisi siirtyd? Mitd hyotya siitd on? Voisiko se toimia missd tahansa
organisaatiossa?
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Erityisesti asiantuntijatyotd tekevissd tyOyhteisdissa yhteisdohjautuvuu-
teen siirtyminen tuntuu luontevalta. Asiakokonaisuuksia on helppoa
ajatella ikdan kuin projekteina. Asian (projektin) ympirille kokoontuvat
asian eteenpdin viemiseksi sopivat asiantuntijat, vahvuuksiensa ja asian-
tuntemuksensa mukaisesti. Talloin projektipdallikon rooli ja myds muut
projektiorganisaation roolit vaihtuvat projektista toiseen, ja johtajuuskin
jakaantuu tarpeen mukaisesti: projektin eteenpdin viemiseksi. Kiteytettyna
padtosvalta siirtyy asioissa sinne missa paatoksid on tarpeen tehda. Asiat
etenevit joustavasti eteenpdin. Keskeistd on, ettd kaikki tietdvdt mitd ta-
voitellaan, budjetti on lapindkyva ja tavoiteaikataulu on asetettu, ja ennen
kaikkea asiakas on keskiossd. jotta oma tekeminen optimoidaan parhaiten
tavoitteen saavuttamiseen ja koko tiimin onnistumisen varmistamiseen.
Jotta tekeminen voidaan optimoida tavoitteen saavuttamiseen ja onnis-
tumisen varmistamiseen, viestinnédn selkeys ja lapindkyvyys korostuvat.
Kaikkien on tarkeéa tietdd mitéd kulloinkin tapahtuu. Tarkeisséd paatoksissa
paatoksentekoa voidaan tukea esimerkiksi kahden kollegan konsultointi-
sopimuksella. Jos he puoltavat asiaa, sitd jatketaan. Erimielisyydet selvi-
tetddn samoin konsultoiden asian ymmaértévid kollegoita. Padtoksenteko
sekd ongelmien ratkaiseminen ovat yhteisollisid prosesseja, joihin on si-
sdanrakennettu jatkuva oppiminen ja yhdessé kehittyminen.

Yhteis6ohjautuvuudessa perinteiset johtamisen ja hallinnan roolit on jaet-
tu tiimille. Ndin saavutetaan matala hierarkia ja sitoutetaan tiimid puhal-
tamaan yhteen hiileen. Néytt64 on siitakin, ettd yhteisdohjautuvuus herét-
tad helpommin sisdisen motivaation kun ihmiset padsevit hydodyntdmain
omia vahvuuksiaan. Oman tekemisen autonomia vahvistuu, jolloin ihmi-
set ovat usein myds valmiita ylittdmain itsensd. Sudenkuoppana lienee se,
ettd kun ihmiset uppoutuvat kovin syvésti mielekkédseen tekemiseen, vah-
va tyon imu voi pahimmillaan kdantyd itseddn vastaan. Itseohjautuvuuden
taidot ovat yksilotasolla oleellisen tdrkeitd taitoja, ja kyky rajata ja prio-
risoida tekemisiddn on onnistumisen elinehto.

27



Arjen havaintoja tyoelamasta e-kirja © Tekijat sekd INTO 2-hanke 2022.

Miksi yksilo- ja yhteisoohjautuvuuteen siirtyminen
ei ole kdynyt kivutta?

Toteutuksen esteeni:

1. Haasteet esihenkil6tasolla:

Yhteisoohjautuvuus vaatii johtajilta rohkeutta luopua véaralld tavalla koros-
tetusta vallasta, usein jopa kaikkivoipaisesta harhasta, ettd minun osaami-
seni, minun ajatukseni, minun kokemukseni on jotenkin ylivertaisempaa
suhteessa toisten osaamiseen, ajatuksiin ja kokemuksiin. Poisoppiminen
on usein oppimisen kivuliain osuus, sokea piste, jota ei haluaisi kohdata.
Luopuminen lienee yksi elimédn haastavimmista dilemmoista. Jotta uut-
ta voi syntyd, vanhan tdytyy antaa mennd pois. Se on ihan luonnonlaki-
kin. Toisaalta vanha, totuttu tuo turvaa ja antaa hallinnan tunteen: "Ma
jotenkin selvidn tdstd kaikesta, kun tarraudun jo totuttuun, tuttuun vaikka
vahdn nukkavieruun ja eltaantuneeseenkin.” Moni pitkda parisuhdettaan-
kin poyhivé joutuu joskus kasvotusten sen kanssa, onko vanha parempi
kuin uusi. Jotta muutos ja uudistus on mahdollista, on annettava vanhan
mennd. Pitddko sinun vanhakantaisen ja autoritddrisen toiminnan raken-
nelmiasi ylld edelleen harhainen kuva vallan tuomasta mahdollisuudesta:
*Téalla ei tapahdu mitddn ilman minun lupaani tai yksikddn sopimus ei
liikkahda ilman minun kumileimasimeni muistijalked.” Onneksi uusi suku-
polvi haastaa hykerryttivilld tavalla meidét jo enemman naavaiset asian-
tuntijat: "Hei, miten mulla meni, saanko vahén palautetta tasta paivasta?”

2. Jotkut viisaat sanovat, ettid johtaminen on enemmén olemista kuin tekemista:
Uskallusta olla totta, omana itsendén, rosoisena, keskeneriisend, epaonnis-
tuvana. Toisen vierelle asettuminen ja itsensd alttiiksi asettaminen ilman
rooleja, maskeja tai ulkoa opeteltuja fraaseja vaatii hyvéa itsetuntoa ja ko-
kemusta siité, ettd on turvassa omissa nahkoissaan. Luopuminen kaikkitie-
tavdisyyden ja -voipaisuuden viitasta voi toisaalta olla my6s vapauttavaa.
Korona-ajan erds mieleenpainuvin hetki oli se, kun ldsndtychon tottuneen
ja pakotetun organisaation toimitusjohtaja soitti ja kertoi: "Nad oikeasti te-
kee t6itd ndd ihmiset, siis ilman mitddn patistelua tai seurantaa, siis kaikki
mittarit nayttavat siltd, ettd tavoitteeseen pédstdan ja ylikin. Md olen stres-
sannut kaikki ndd vuodet ihan turhaan, mihin kaikkeen ma olisin voinut
energiani kdyttddkdin, ajattele!” Ajattelen! Kun uskaltaa luottaa, ettd asiat
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toimivat, vaikka ei niskaan huohotakaan tai vaadi tuntiselvityksid tehdyista
toistd, vapautuu uskomaton maérd energiaa usein myds sithen, mistd itse eni-
ten ty0ssddn nauttii ja mitd osaa. Kun jatkuva stressaaminen ja huolten téyt-
tamat yottomat yot jaavit taakse, niin siitd kiittdd verenpaineen lisdksi usein
my0s perhe ja muut laheiset.

3. Haasteet tyontekijitasolla:

“Ketd kiinnostaa, onks pakko jos ei haluu, motivaatio hukassa ja aika usein
pallokin” Usko omiin kykyihin, se sisdinen hiljainen ddni paén sisalla: “Sa et
pysty tohon, vield vahan kovempaa, sd oot aina ollut tyhmad, laiska ja avuton.
Jos kerran kukkokaan ei kédskien laula, niin miten ihmeessd mun pitdisi toimia
itsendisesti, omaa dlyédni kdyttden, jos aina tdhdn mennessé on kerrottu, mihin
suuntaan risteyksestd kdantyd? Vastuun ottaminen omasta elimisté on pelot-
tavaa, siind joutuu jotenkin kasvotusten sen kanssa, ettd en endd voikaan ul-
koistaa tatd oman eldmini surkimusnarratiivia toisille, tdd ei ehka sittenkdan
ole tiiminvetédjan vika, tai hr-pdallikon tai toimarin, ettd mulla on eldménhal-
linnan palikat sortuneet jo pari taloa sitten. Tavallaan ndi annetut leiviskat
pitdisi itse osata melko pitkalti kdyttad” Niin makaa kuin petaa -peitto tuntuu
tosinaan varsinaiselta painopeitolta vastuuta pakoilevan vatsanpeitteilla.

Motivaatioteorioiden (Deci & Ryan) ja itseohjautuvuusteorioiden nakokul-
masta ndyttaisi siltd, ettd vahvistamalla autonomiaa, kyvykkyytta ja yhtei-
sollisyyttd tyoyhteisossd on mahdollista saavuttaa yhteisdohjautuvuus hel-
pommin. Frank Martela kiteyttda ndma itseohjautuvuutta vahvistavat tekijat
seuraavasti: Autonomia eli omaehtoisuus tarkoittaa ihmisen kokemusta sii-
td, ettd hdn on vapaa paittdmaan itse tekemisistddn. Autonomian edellytyk-
send onkin valinnan- ja toiminnanvapaus, pakotettu ja tiukasti kontrolloi-
tu tekeminen on sen vastakohta. Omaehtoisessa toiminnassa tekeminen ei
tunnu ulkoa ohjatulta, sen sijaan motivaatio lahtee yksilon sisélta: han kokee
asian omakseen.

Kyvykkyys tarkoittaa yksilon kokemusta siité, ettd hin osaa hommansa ja saa
asioita aikaan. Kyse on siis tyontekijan osaamisesta ja aikaansaavuudesta; ky-
vykkédksi itsensd kokeva tyontekija uskoo pystyvansd suorittamaan annetun
tehtdvin menestyksekkadsti. On helppo ndhda, ettd ihmiset nauttivat enem-
min sellaisesta tekemisestd, jossa pérjadavit, kuin sellaisesta, jossa suoritus
jatkuvasti tokkii. Parhaimmillaan, kun haastetaso on tarpeeksi kova mutta
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ihminen kokee silti parjadvéinsd, han voi paasta flow-tilaan, jossa hin on tay-
sin uppoutunut tekemiseensd. Ajantaju katoaa, kaikki tehtévaén liittymaton
hélvenee mielestd ja ihminen kohdistaa koko tarmonsa kisilld olevaan haas-
teeseen. Oleminen virtaa.

Kolmas sisdisen motivaation ldhde kumpuaa ihmisen perustarpeesta olla yh-
teydessd toisiin ihmisiin. Kokiessamme, ettd meistd vilitetddn ja voimme olla
syvillisessd yhteydessa laheisimpiimme, voimme hyvin. Ja kun koemme ole-
vamme osa kannustavaa, turvallista ja limminhenkistd yhteis64, olemme par-
haimmillamme my6s esimerkiksi tyontekijéind. Martelan sanoin: ” Ihminen
ei lopulta ole yksilo, vaan suhdelo - olemme kytkoksissd toinen toisiimme
olemuksemme juuria myoten”

Martela on lisinnyt motivaatioteoriaan vield hyvantahtoisuuden. Hyvan teke-
miselld nayttdisi olevan itsendinen vaikutus hyvinvointiin ja merkityksellisyyden
kokemiseen, mika ei ole selitettdvissd autonomialla, kyvykkyydelld ja yhteisol-
lisyydelld. Jotta itse- ja yhteisdohjautuvuus toteutuisi téysipainoisesti tydeldman
arkipdivaisissd kohtaamisissa, on syyta kiinnittdd huomiota seuraaviin teemoi-
hin, jotka nousivat keskeisiksi tuoreessa Jarvenpdin kaupungin toteuttamassa
hankkeessa ja siitd tehdyssd julkaisussa: Ihmisen kokoinen itseohjautuvuus.

Loydetyt kuusi teemaa ovat:

TEEMA 1: Johtajuus muuttuu
yksilolajista yhteispeliksi

TEEMA 2: Kulttuuri tukee
yhdessa onnistumista

TEEMA 3: Thmiskuva heijas-
tuu ajatteluun, toimintaan
ja organisoitumiseen

TEEMA 4: Yhteistyo muut-
tuu entista tarkeammaksi

TEEMA 5: Rakenteiden on
palveltava tyon tarkoitusta

TEEMA 6: Suuntavaisto
ohjaa, kun kukaan ei kiske
minne menna

Kuvan lghde; Ihmisen kokoinen yhteisdohjautuvuus-julkaisu.
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Kéaytannon tasolla yhteisdohjautuvuus nikyy arjen tasolla muun muas-
sa muutoksena mind-puheesta me-puheeksi. Oman itsetunnon ja roolin
ponkitys voi nakya tydyhteisossa ylikorostetussa mind-puheessa; mina sita,
mind tdtd, minusta, minulle. Me-puhe ndkyy arjessa kaikkien osaamisen
arvostamisena, psykologisen turvallisuuden vahvistamisena jokapadivaises-
sd toiminnassa ja luottamuksen rakentumisena MEIHIN! Yhteisoohjautu-
vuus on tavoite ja sithen paasemiseksi tdytyy oppia paljon uutta. Matka on
antoisa ja lopputulos palkitsee. Néin jaksamme uskoa ja tuolla matkalla
olemme itsekin.

Mill4 tasolla yhteis6ohjautuvuus on tiimissdnne. Ilmainen kartoitus 16ytyy
taalta: https://www.yhteisoohjautuvuus.fi/tiimi/¢mode=tiimi

Kuva: Hannu Laakso. Yhteisoohjautuvuus. Karhuperhe yhdessa uutta opetellen.
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Pohdintatehtavia:

N\

1. Onko johtajuus teilld yhteispelid vai edelleen hierarkkiseen
rakenteeseen liittyva yksilolaji?

2. Mahdollistetaanko teilld onnistumiset ja juhlistetaanko
niitd yhdessd? (Vrt. psykologinen turvallisuus)

3. Millainen ihmiskuva teilld vallitsee? Millaista johtajuutta
arvostetaan, millaista tyontekijaroolia vahvistetaan?
Mika teitd motivoi tekemisissanne?
Uskalletaanko vaikeita asioita nostaa keskusteluun?

5. Palvelevatko rakenteet tyon tarkoitusta?
Miksi teette sitd mitd teette?

6. Muotoutuvatko ja uudistuvatko strategia ja visiot jatkuvasti
arjessa? Uskallatteko kokeilla rohkeasti uutta?

Lukuvinkit ja lahteet:

N\

Gamarasni M. (toim.) 2021. Matkaopas yhteisoohjautuvuuteen. Haaga-Helian jul-
kaisut 3/2021. Kirja ladattavissa: https://www.haaga-helia.fi/fi/ajankohtaista/
artikkelit/matkaopas-yhteisoohjautuvuuteen

Thmisen kokoinen yhteisdohjautuvuus. Pieni kirja muuttuvasta johtajuudesta uusis-
ta organisoitumisen tavoista. Jairvenpdan kaupunki. https://www.jarvenpaa.fi/
files/52656cf1674c7cc2eb3da9f5949c4c57d335394a/ja-rvenpa-a-ihmisen-ko-
koinen-itseohjautuvuus-final.pdf

Laloux F. 2014. Reinventing Organizations. Nelson Parker

Martela F. ja Jarenko K. (toim.) 2017. Itseohjautuvuus. Miten organisoitua Tulevai-
suudessa. Alma Talent. Helsinki.

Salovaara P. 2020. Johtopaités. Yhteisot ja organisaatiot pomokulttuurin jalkeen.
TEOS. Helsinki
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Erilaisuuden rikkaus tyoyhteisossa

Kun kaikki seisovat harmaana yhtendisena rivina,
heiluvat kiltisti tyoyhteison tasaisessa tuulessa
samaan suuntaan soradania
vaisuina valtellen
Sina tulet paikalle
myohdssa
Varildiska
Vastatuuli

Rohkean raikas naurusi kuuluu kaytavalla
vield silloinkin, kun ovet on suljettu
excel -palavereiden jarjestyneitd diasarjoja varten.
Erottuva, drsyttavan ihanailolintu.
Ilolintu.

-Heli Hajda-

Ihmisten erilaisuus, tuo tyopaikan vuorovaikutustilanteiden kutkuttava
riemu ja riesa. Tutkimukset osoittavat, ettd tydpaikkojen vuorovaikutusti-
lanteita haastaa juuri ihmisten erilaisuus. Yksi puhuu aidasta, toinen aidan
seipadstd. Yksi syttyy prosesseista ja tutkimusten uskottavista faktoista kun
taas toiselle voittaminen ja pddmaéara ovat tarkeimpid - yksityiskohdista
viis. Yhden on helpompi ilmaista itsedédn kirjallisesti, toinen piirtda suu-
rella pensselilld suuria sanoja, taivaanranta rajana. Kolmannelle sanat ovat
turhaa, vain teoilla ja tuloksilla on merkitysta.

Kokemus osoittaa, ettd kun pintaa vahén rapsuttaa, voi pilke silmékulmas-
sa todeta, ettd eihdn sielld tyopaikoilla kenellakdan ole helppoa. Suurin osa
suomalaisista sijoittuu temperamentiltaan enemmaén introverttien tai kor-
keintaan ambiverttien hitaasti lampidvdan joukkoon. Heille vuorovaiku-
tus syntyy ensisijaisesti tarkkailun, kuulostelun, hyviksynnin ja hallinnan
tunteen siilyttdmisen kautta. Jonkmanin mukaan introvertit uppoutuvat
helpommin tychonsa ja kadottavat ajantajunsa kuin ekstrovertit. Tyoela-
min vaatimukset sanoittaa tekemisiddn, tunteitaan ja tavoitteitaan tuottaa
monille tuskaa. Joku ajattelee, ettd tuonkin ajan ja energian voisi puheen
sijaan keskittdd itse tekemiseen.
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Perinteinen suomalainen kasvatus, luterilaisia kaikuja heijastava uutteruus,
vaatimattomuus ja kynttilan pitdminen vakan alla, lienee tuonut oman twis-
tinsa siihen, ettd tyopaikan suuna padna innostuvia ekstrovertteja pidetdan
hieman outoina ilolintuina. He kuuluisivat AD-osaston luoviksi, taidekou-
lun opettajiksi, urheiluselostajiksi, naytelmédkerhon vetdjiksi tai syksyisen
kick off -tilaisuuden innostajiksi. Tasaisuus, tarkkuus, tehokkuus, rauhalli-
nen itseilmaisu, sdantéjen noudattaminen ja tiedolla johtaminen nahdédan
useassa organisaatiossa edelleen hyvejanan paremmassa pédssé, kuin luovat
ideat, ylenpalttinen avoimuus, saatikka ddaneen tyhjille nauraminen.

Eivit madrétietoiset ja tavoitteellisetkaan ihan helpolla padse. Aina joku on
antamassa palautetta siitd, ettd edetdédn liian nopeasti, puhutaan pelkkaa
asiaa, otetaan riskejd ja tehdadn paatoksia tunteita tunnistamatta, keinoja
kaihtamatta. HR-osasto antaa vinkkid, ettd hyvé olisi taas osallistua tun-
teiden johtamisen kursseille, lisitd empatiaa, aktiivista kuuntelua ja antaa
tilaa toisille, vaikka kaikki se maksaa aikaa ja rahaa.

Enti sitten tdydellisyyteen pyrkivit, laatutietoiset kriittiset ajattelijat. Tuskin
kukaan nikee heidét strategisen tyon ja yrityksen menestyksen kivijalkoina,
vaan pikemminkin kivind ketterdn kehittimisen kengissa. Heidit leimataan
uhkakuvien sanansaattajiksi, mustavalkoisiksi marisijoiksi, pilkun paikko-
jen nillittdjiksi, vdhdisten resurssien ja budjetin perdén voivottelijoiksi. Ah,
nuo jokaisen organisaation vastarannan muutosvastaiset kiisket.

My®6s se koulun kuuluisa, levoton ja hiiri6itd aiheuttava didin kullannuppu
maripetteri on siirtynyt sittemmin tydeldmaan ja toimii sielld nyt - ja toi-
mii valilla miten sattuu.

Eldmidntyonséd ihmisten erilaisuuden, temperamenttien ja kéyttaytymisen
saralla tehnyt Liisa Keltikangas-Jarvinen perdankuuluttaa sitd, kuinka eri-
laisuudesta on nykypaivéna tehty tydelaméan trendikas tekosyy ja lyomaase.
"Md en mitenkddn voi aukaista suutani palavereissa koska geneettisesti hi-
taan puoleisesti yhdistyvit synapsiratani estivit yksinkertaisesti spontaanin
puhumisen ja mielipiteiden ilmaisun.” Tai: "Md en vaan pysty hillitsemddn
itsendni, koska meiddn suvussa on ollut jo vihintddn kolmessa sukupolvessa
huutajanaisia, minkd md sille voin jos hermo menee ja meneehdn se teidin
kanssa!” Moni joutuu ndyrand tyostamédn vield aikuisenakin sité, ettd mi-
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kadn temperamenttipiirre ei koskaan oikeuta ketddn kayttaytymédn tyos-
sdan huonosti! Piste.

Ihmisen erilaisuuden tarkastelu voidaan ulottaa ihmisen rationaalisen ja
intuitiivisen puolen ilmenemiseen tyopaikoilla. Arvostammeko enemmén
jarkiperustaista ajattelua vai annammeko my®os tilaa intuitiiviselle ja emotio-
naaliselle tarkastelulle? Pitdisiko projektiamme hahmottaa ensisijaisesti ra-
kenteiden, uhkien, taloudellisten reunaehtojen ja saatujen tulosten kautta?
Vai voisimmeko huomioida my®6s sen, ettd osa innostuu ja sitoutuu projek-
tiimme vain, kun ilmaisemme my®onteisid tunteita toisillemme, vahvistam-
me hyviksyntdd, turvallisuutta, nauramme tehdyille mokille ja juhlimme
onnistumisia yhdessd? Tdmdén julkaisun kirjoituksessa nostamme esiin
psykologisen turvallisuuden merkityksen kaiken toiminnan edellytyksena.

Erilaisuuden hyviksymisestd on vield matkaa erilaisuuden hyodyntami-
seen. Miksi seminaareissa esiintyy lyhyisiin tonkkosuolattuihin sanoihin-
sa takellellen se tyopaikan esihenkild, jonka vahvuus ei ole koskaan ollut
loistaa ihmisten edessd. Hanen vahvuutensa olisivat asiantuntijatehtavis-
sd, prosessien analyyttisend huippuosaajana. Samaan aikaan se tyopaikan
suvereeni verbaalivirtuoosi istuu hiljaa auditorion takaosassa, kuunnellen
ja myotahdpedsta kukkasia muistiinpanoihinsa piirrellen. Tai sitten ideoi-
ta pursuva, rutiineja rakastamaton, ihmisid vilittomyydelldan valloittava
tiiminvetdja pakotetaan rutiininomaisiin, hallinnollisiin tehtéviin, joista
tiimin tarkka ja ndppéard, numeroita ja yksityiskohtia rakastava kollega
suoriutuisi ensinnékin kolme kertaa nopeammin. Miksi toimimme néin?
Tasapdistaimisen riemusta, tydsopimusten pykaliin jamahtdmisestd, vallan
kayton mahdollisuudesta, ymmartdméttomyydestd vaiko sulasta tyhmyy-
destd? Arvaapa, montako tyyppid on irtisanoutunut sen takia, ettd on ja-
tetty hyodyntamadttd heiddn valtava potentiaalinsa ja erilaisuuden tuoma
rikkaus? Vahvuuspotentiaalien kdyttdmattd jattaminen on turhan kallis in-
vestointi mille tahansa organisaatiolle.

On totta, ettd tietyt temperamenttipiirteemme istuvat syvassi. Oma jous-
tavuuskin muistuttaa vélilld enemmadn ruosteista rautakankea kuin elas-
tista kuminauhaa. Kun temperamenttikeitokseen heitetddn mausteeksi
vield tasa-arvoisen kohtelun ja yhdenvertaisuuden vaatimukset sekd glo-
baalin tydeldméin tuoma monikulttuurisuus, tarvitaan tyopaikoilla entistd
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enemman ymmarrystd ja tietoa, miten toimia oikein. Haasteista huolimat-
ta erilaisuuden kunnioittaminen, tasa-arvoinen tyelama ja vahvuuksien
hyédyntdminen tyOyhteisoissd on kuitenkin mahdollista. Aivot ovat on-
neksemme mukautuvin osamme, joten toivoa on: vanha koirakin voi titen
vield oppia uusia toimintatapoja ja korona-aikana voi hyvilld omallatun-
nolla panostaa “sisimatkailuun” siekailematta. Tie erilaisuuden hyddyn-
tdmiseen ja ihmistd kunnioittavaan kayttaytymiseen lahtee nimittdin aina
itsestimme. On uskallettava kddntda katseensa ensin sisddnpdin ja ryhtya
tarkastelemaan omaa ihmiskasitystddn, ajatteluaan, tunteitaan, asenteitaan
ja arvojaan. Kun oppii elimddn ensin omissa nahkoissaan, on helpompi
asettua mydtatuntoisesti myos toisen rinnalle: “Auta mua ymmdrtdamdin,
miten sikin olet noin ihanan outo?”

Kuva: Hannu Laakso. Erilaisuus. Kurki ja teeri suolla.
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Kysymyksia:

1.

Miten teilld on osaamisen lisaksi tunnistettu:
a. rooliodotusten,

b. resurssien,

c. tyosopimuksessa lueteltavien tyotehtavien lisdksi
d. yksiléiden luontainen temperamentti,

e. kyvykkyydet ja

. vahvuudet?

Ja ennen kaikkea miten niitd konkreettisella tavalla hyédynnetiin

tiimissanne/ty0ssanne?

2. Miten ndet itsesi tydssa? Millaisena muut sinut nakevat?

3. Millaista on oma ja tiimisi tyypillinen tyokayttaytyminen?

4. Millainen kaytos ty0ssé drsyttad sinua?

5. Millaisen ihmisen kanssa on mukava tehda t6ita?

6. Entd jos sinun tyoyhteisoltasi kysyttdisiin, milld tavoin sind omal-
ta osaltasi tuet tyOyhteisosi jasenid puhkeamaan tdyteen loistoon,
mité he vastaisivat?

NS J
Lukuvinkit ja lahteet: ~
Jonkman, L. 2015. Introvertit - TyOpaikan hiljainen vallankumous.

N\

Keltikangas-Jarvinen, L. 2009. Temperamentti, Ihmisen yksilollisyys. WSQY,

Keltikangas-Jarvinen, L. 2016.” Hyvit tyypit”. Temperamentti ja tyoelama. Helsinki,

Atena Kustannus.

Helsinki.

WSOY.

J
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Luottamuksen rakentaminen tyoyhteisossa

Luottamus on
ldpanheittoa, joka ei viilld vaan vapauttaa.
Tilaa tunteille, erimielisten erilaisille mielipiteille.
Sitd, ettd hommat hoidetaan ja sovitusta pidetdan kiinni.
Kukin tyylilladan, ilman mikromanagerin kyttddvaa katsetta.
Varmuutta, ettd silloinkin kun kaikki on mennyt pieleen
eikd mokaa voi millddn tavoin mieltaa lahjaksi

Voi varauksetta heittdytya tiimin kannattelemaksi

tietden, ettd vaikka mita tulisi
kukaan ei puukota selkddn, vedd mattoa alta, alitajuisestikaan kosta tai mitatoi.
Tilanteessa kuin tilanteessa.
Ettd karpasetkin kahvipoytien katossa surisevat poissaolijoista vain kuulemaansa hyvaa.

- Heli Hajda -
Luottamuksen rakentaminen

Thmisten vélisissd suhteissa ja vuorovaikutuksen onnistumisessa on luotta-
muksen rakentamisella suuri merkitys. Kaikki hyvin toimivat ihmissuhteet
rakentuvatkin keskindiselle luottamukselle. Luottamus rakentuu ensisijai-
sesti tekojen ja kdyttadytymisen kautta. Ajatuksillamme ja motiiveillamme
ei ole paljonkaan merkitystd luottamuksen kasvattamisessa, jos toimin-
tamme ei tue niita.

Luottamuksen voidaan ajatella olevan ihmisen perusvire suhteessa toinen
toiseensa. Luottamuksen taustalla nakyy vahvasti myds oma ihmiskasi-
tyksemme. Mitd mini ajattelen ihmisestd? Onko hén arvokas itsessddn vai
dissaanko, vahattelen, noyristelen tai kdvelen hinen ylitseen sen mukaan,
kuinka paljon valtaa, statusta hanelld on, tai miten paljon hevosvoimia ha-
nen autossaan on? Kuinka suhtaudun kanssakulkijaani huolimatta siita,
minkd ndkdinen, kokoinen tai vdrinen hén on, mika koulutus- ja kokemus-
tausta hinelld on? Luotanko lahtokohtaisesti ihmiseen, vai vaatiiko luot-
tamuksen syntyminen ensin aikaa, sanoja ja erityisesti tekoja? Aiemmilla
kokemuksilla on tdssd merkittava rooli. Jos matto on vedetty useamman
kerran alta pois ja arvet punoittavat edelleen puukon jéljista seldssd, on
ymmarrettavad, ettd luottamus ei synny hetkessa.
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Meilld on edelleen luottamuspulaa tyoyhteisdissimme. Esimerkkeja on
valitettavasti useita. Luottamuspulan voi havaita helposti muun muassa
organisaatioiden klassikkomarmatuksen kohteesta eli viestinndsti. Ei lie-
ne montaa yritystd, joiden henkilokunta toteaisi rinta rottingilla, ettd hei,
meilld viestintd toimii avoimesti ldpi organisaation! (Ilmoittaudu heti jos
tieddt jonkun!) Luottamuspulan vallitessa viestinnélle on ominaista epa-
johdonmukaisuus ja vaihtelevuus: sité ei voi ennakoida. Viestintaa vérittaa
tietynlainen pidattyneisyys, toisinaan jopa salailu. Tallaisissa organisaa-
tioissa vapaamman keskustelun paikat loistavat yleensd poissaolollaan ja
keskustelukulttuuri on muutenkin vajavaista. Paneudumme keskustelu-
kulttuuriin seuraavassa kirjoituksessa tarkemmin.

Luottamuspula ndkyy my6s korjaavan palautteen antamisessa. Kun keski-
ndistd luottamusta ei ole syntynyt ja psykologinen turvallisuus puuttuu, on
helpompi valittaa ja avautua kollegaan kohdistuvista pettymyksistd kenelle
tahansa muulle, kuin itse asianosaiselle. Kuitenkin vain hén on se, joka voi-
si muuttaa kdytostddn. Ja hdn voi muuttaa sitd ainoastaan silloin kun pa-
laute saavuttaisi nimenomaan hanet. Luottamus on sité, ettd myrkyllisten
kahvihuonepuheiden sijaan valitsee vastuullisen viestinndn ja empatian.
Puuttuu ja ottaa puheeksi, koska vilittda ja luottaa. Kohtaamalla sen, joka
ehka pelottaa, voi rakentaa kaikkein hedelmallisimmalla tavalla yhteistyo-
ta.

Hyvissé tyoyhteisossd huolehditaan yhdenvertaisuuden ja tasa-arvoisuu-
den ndkymisestd. Luottamuksen puuttuessa ne loistavat ikévasti poissaolol-
laan. Epéluottamuksen ilmapiirissd puhutaan vahvasti mind-mina-kieltd.
Vallan kdytto ja oman egon ponkittdminen ovat keinoja suojautua haavoit-
tuvuuden ja epitdydellisyyden nakyviksi tulemiselta. Keskenerdisyyden
paljastaminen on usealle meistd huolestuttavan haastavaa. Luottamukseen
liittyy vahva valmius olla emotionaalisesti haavoittuvassa tilassa suhteessa
toiseen ihmiseen. Luottamus on aina tietynlaista riskinottamista. Luottava
puoli ei voi kontrolloida toisen toimintaa, ainoastaan uskoa ja luottaa toi-
sesta hyvéa ja katsoa kuinka kay.

Jos toiminta ei perustu luottamukselle, on helppoa ohittaa ja jattaa peruste-

lematta padtokset tai toimia osallistamatta tydyhteisod. Vastaavasti luotta-
muksen ilmapiirissa ensisijaista on ME! Luottamus on yhteisollistd, lapina-
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kyvidd ja avointa. Luottamuksellinen tydilmapiiri vahentdd huomattavasti
erilaisia uskomuksia, tulkintoja, salaliittoteorioita, kahvipoytaspekulaatioi-
ta ja kdytavd (Teams)juoruja. Tdlld on taas puolestaan vaikutusta koettuun
tyohyvinvointiin.

Kyky rakentaa luottamusta on yksi esihenkilotyon kulmakivistd. Trendi-
kds puhe tyoyhteisdiden itse- ja yhteisdohjautuvuudesta haastaa nykyista
esihenkilotyota. Se liittyy vahvasti luottamukseen ja sitd kautta vallan kayt-
toon. Kun asiantuntijatiimit kykenevit tyoskentelemddn itse- ja yhteiso-
ohjautuvasti, joutuu tiiminvetdjd ja esihenkilo kysymédn itseltdan: olenko
valmis luopumaan omasta valta-asemastani? Olenko valmis hyvaksymadan
sen, ettd se mikd aiemmin oli omissa kisissani, onkin nyt yhteistd peli-
kenttdd? Olenko valmis luottamaan, ettd hommat hoituvat nyt sparraten ja
kannustaen - ja kenties jopa entistd paremmin ja tehokkaammin?

Ihmisen kéyttaytymiselle on nimittdin ominaista, ettd saadessaan vastuun ja
vapauden hén toimii luottamuksen arvoisesti. Tyontekijat ovat tehokkaam-
pia, kun he tuntevat, ettd heihin luotetaan, ja kun heille annetaan vastuuta.
Téstd hyvina esimerkkind ovat kokemukset etatyostd. Korona-ajan positii-
vinen puoli on se, ettd olemme saaneet todistaa valtavaa luottamusloikkaa.
Nekin organisaatiot, joissa etdty6 on ennen koronaa ollut vierasta tai jopa
kiellettyd, ovat saaneet positiivisia ndyttod siitd, ettd tyontekijoihin voikin
luottaa; ettd he tekevit ihan oikeasti t6itd, kotonakin. Tunnollisesti ja tulok-
sia tehden. Tutkimusten mukaan tyotd tehdddan kotona jopa enemman kuin
konttorilla. Tyontekijat ovat pitkddn toivoneet lisdd padtantédvaltaa siihen,
miten, missd ja milloin he saavat tehda t6itd, ja taten he arvostavat tyénan-
tajia, jotka tarjoavat heille vapauksia tehda tyotd itselleen sopivalla tavalla.

Luottamus vdhentdad tutkitusti tyoyhteison toimintaymparistoon liittyvaa
epavarmuutta ja pelkoa. On kuitenkin huomioitava, ettd pirstaleisessa ja
monisyisessd tyoelamdssd perinteinen, hitaasti rakentuva luottamus kah-
den ihmisen vililld ei nykydan enda riitd. On osattava rakentaa luottamusta
myos verkottuvassa maailmassa, globaaleilla markkinoilla, somessa ja mo-
nimutkaisissa, kulttuurieroja siséltavissa vuorovaikutussuhteissa.

Tassd julkaisussa on kirjoitus myos erilaisuudesta. Erilaisuus nakyy ja hei-
jastuu myo6s luottamuksen rakentamisessa. Omaan tapaan rakentaa luot-
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tamusta vaikuttavat muun muassa persoonallisuus, temperamentti, ai-
emmat kokemukset sekd opitut tavat ja mallit. Yhdelle luottamus syntyy
ensisijaisesti avoimuuden ja suoruuden kautta. Toiselle luotettava ihminen
on ennen kaikkea vakuuttava ja uskottava. Kolmas antautuu luottamuk-
sen ldhteelle vasta kokiessaan itse hyvaksyntdd ja ymmarrysta. Millainen
luottamuksen rakentaja sind olet? Milld tavalla sind ensisijaisesti raken-
nat luottamusta? Minkd tai mitkd ndistd tyyleistd tunnistat omaksesi?

Kuinka luottamusta sitten rakennetaan? Taito synnyttdd luottamus-
ta lienee ennen kaikkea sisdisen prosessin tulos: ymmairrdmme oman
tietoisuutemme  lisddntyessd, milld tavoin kayttiytymisemme vai-
kuttaa muihin ihmisiin. Luottamuksen rakentamisessa tarvitaan ky-
kyd ja vilpitontd halua sekd pyrkimystd toisen ihmisen ja hénen
ongelmansa hyviaksymiseen. Kun lisiksi haluamme tehdd jotain rat-
kaisujen loytimiseksi, voimme kasvattaa luottamusta merkittavisti.
Rohkeudella laittaa itsensd likoon, uskaltamalla luottaa ja vanhalla kunnon
viiden koon menetelmailld pédasee jo pitkalle: kiinnostu, kuuntele, kehu, kii-
td ja keskustele! Kannattaa kokeilla.

Kuva: Hannu Laakso. Luottamus. Varis ja Karhu jaalld.
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Viikon tehtava ~

10.

11.

12.

13.

Pohtikaa yhdessa tiimeissanne:

Mika merkitys mielestési keskindiselld luottamuksella on
yleensd ihmissuhteissa?

Entd erityisesti tyossasi?

Miten luottamus mielestdsi syntyy? Miten se pysyy ylla?
Minkailaisia ominaisuuksia on ihmiselld, johon sinun on
helppo luottaa?

Mika vdhentda luottamusta?

Miten luottamuksen olemassaolo mielestési ilmenee teilld toissa?
Miké luottamuksen lopettaa ja miten rikotun luottamuksen
voi rakentaa uudelleen, vai voiko sitd?

Miten luottamus tai sen puute nikyy tydyhteisdssdnne
/tiimissdnne?

Mité luottamus mahdollistaa tydyhteisollenne?

Miten sind mielestdsi rakennat tydyhteisonne/tiiminne
luottamusta?

Miti sinid esihenkil6nd voit tehdd rakentaaksesi enemman
luottamusta tiimissési?

Miten huomioit ihmisten erilaisuuden luottamuksen
rakentamisessa?

Testatkaa tiiminne kanssa myos Tyoturvallisuuskeskuksen luot-
tamustunti. https://ttk.fi/tyoturvallisuus_ja_tyosuojelu/tyoka-
lut_ja_kehittaminen/luottamustunti

J
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Tyoyhteison keskustelukulttuurit

Mulla olis idea
Ma olen miettinyt tdta paljon
Selitit intoa puhkuen- Kehittdmisidea
Voitaisko me kokeilla tata
Kehittda meiddn toimintaa
Tuunata tata tyota
Minulle, meille sopivammaksi
Vaivaantuneeksi hiljaisuudeksi
tiivistynyt Teams-tunnelma
esihenkilon epdmadardisten honkdilyjen jalkeen
Ei ne ennenkdan ole onnistuneet
Onhan nditd tdssa jo kokeiltu
vuosikausia vinguttu
vaatimuksia vaikka minkalaisia
Myotahapedstd, kyvyttomyydestad puuttua,
ottaa puheeksija vilittda
sulkivat muutkin kameransa,
laittoivat myotatuntonsa mutelle.
Mentiin asialistassa kohtaan kaksi.

- Heli Hajda -

Lentddko teiddn palavereissanne ldppa, tuuletetaanko tiimin onnistumisia
yhdessa, saavatko kriittiset nakokulmat kiitosta? Vai saako kritiikki aikaan
epamadrdisen olotilan, jossa iholle alle ehtii livahtamaan enemmin tunteita
kuin kukaan ehtii tunnistamaan? Ostetaanko villeimmatkin ideat innolla,
suhtaudutaan asiaan kuin asiaan viiledn asiallisesti vai dissataanko toisten
esittdmid ajatuksia ja mielipiteitd hiljaisilla olankohautuksilla tai silmien
suurilla pyorityksilld? Viestintdtavoissa ei vaihtelevuutta puutu.

Ndmaid kaikki erilaiset tavat muokkaavat tydyhteison tapaa keskustella
asioista. Thmisten valinen vuorovaikutus tapahtuu juuri niissé ohikiitavissa
olankohautuksissa, silmid vaistdvissa katseissa, vaivaantuneissa hiljaisuu-
den hetkissd tai yhtd lailla jaettujen naururyppyjen juonteissa, yhteisen
innostuksen savyttimassd silmien palossa tai rauhallisen, toisille tilaa an-
tavan keskustelun suomassa levollisessa ymmarryksessa. Naistd tilanteista
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syntyy yhteinen toiminnan sanomaton sopimus, yhteinen kieli ja totuttu,
toistettu tapa toimia — kunkin organisaation ainutlaatuinen toiminta- ja
keskustelukulttuuri kaikkine mielenkiintoisine nyansseineen.

Eradssa yrityksessé rakkaudellisin sisapiirivitsi oli toisten "laskeiksi” kutsu-
minen. Mitéd “laskimpi’, sitd siistimpi, osaavampi ja arvostetumpi tyokave-
ri. Huumori oli roisia ja laskildppa lensi, kunnes tiimiin saapui uusi tyonte-
kija. Heti ensimmadinen laskikommentti sdrdhti uuden tyontekijan korvaan
ja hdn pahoitti asiasta mielensd. Kukaan muu ei tajunnut mitddn. Ajan
kuluessa uusi tyontekija teki ilmoituksen tyopaikkakiusaamisesta: "Minua
nimitellddn taalla asiattomasti.” [Imoitus otettiin vakavasti ja asia késiteltiin
heti. Tilanne selvisi tdlld kertaa myonteisesti. Kukaan ei vain ollut ajatellut,
miten syville selkdytimiin tiimin sisdinen kulttuuri oli painautunut. Ulko-
puolisen kokemus herétti koko tiimin tarkastelemaan keskustelukulttuu-
riaan uudella tavalla.

Toisessa tiimisséd keskustelukulttuuri tyrehtyi jatkuvasti siihen, ettd kukaan
ei osannut avata kdytyjen keskustelujen eri tasoja. Esihenkil6 puhui suo-
raan ja madrétietoisesti tavoitteista ja strategian mukaisesta toiminnasta.
Kaytti lyhyita napakoita, usein tylyltd tuntuvia “mina sitd - mina tatd” -lau-
seita, eikd tilaa ollut kysymyksille tai toisten kuuntelulle. Esihenkilé ihmet-
teli aidosti, miten tiimi ei hdnen mielestdan ymmaérrd perustehtavidan ja
sitd, mitd ollaan tekemissd. Miksi aina joku tulee varmistelemaan ja kysy-
main uudestaan ja uudestaan, mitd, miksi ja miten tehdddn. Useimmat tii-
min jésenet eivdt kyenneet kuulemaa, mité esihenkil6 halusi sanoa ja vies-
ti, vaan asia hukkui tapaan sanoa. Terdvid ddnensavy, kdskevilta tuntuvat
lauseet herattivit tiimin jdsenissa jannittyneisyyden tunnetta, ahdistusta ja
jopa pelkoa. Vuorovaikutuksen vastaanottava kanava sulkeutui, kun kaikki
energia meni ikdvan tunteen kestimiseen ja sddtelemiseen. Asioiden lisdk-
si tulisi kyetd ilmaisemaan empatiaa, myotdiloa ja innostusta. Molemmat
osapuolet olivat ihmeissadn tilanteen &darella.

Tiimien vuorovaikutusta ja keskustelukulttuuria observoidessamme on
tullut tutuksi myos seuraava ilmio: joskus esihenkilot pelkdavat sitd, ettd
avoin keskustelukulttuuri johtaa asioiden vatvomiseen, erilaisten mielipi-
teiden ja tunteiden loputtomaan esilletuontiin ja kehdmadiseen junnaami-
seen. Ei paisti asioissa eteenpiin. Helena Ahman (2021) puhuu keskuste-
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lurohkeuden tirkeydestd tyoyhteisdjen vuorovaikutustilanteissa. Avoimen
keskustelukulttuurin luominen vaatii aina jonkin verran sisdsyntyistd,
suomalaisten kohdalla useimmiten tietoisesti opeteltua rohkeutta. On hel-
pompi vaieta, jos vaarana on toisen mielen mustuminen tai keskustelun
sotkeutuminen vastapuolen himmentéviin ja hallitsemattomiin tunnesy-
kerdihin. Kiusauksena voi tdssa kohtaa olla mutkien suoriksi oikominen ja
keskittyminen pelkkddn asiaan.

Suoruuden voi vuorovaikutustilanteissa lukea eduksi vain myd6titunnon
ollessa ldsnd. Suoruus ilman tilannetajuisia tunnetaitoja voi hyvinkin
johtaa edelld mainitun kaltaisiin tilanteisiin. Asiat ei hyvistd aikomusta
huolimatta etene, kun energia kohdentuu aivan muuhun, kuin tavoitteen
mukaiseen toimintaan. Tdma ei ole kenenkddn etu. Kasitteleméttomat ris-
tiriidat, vadrat tulkinnat ja puhumattomat ongelmat maksavat aivan liikaa.
Taas padsemme psykologisen turvallisuuden ja luottamuksen airelle.
Tyoyhteison psykologisen turvallisuuden ja luottamuksen tila vaikutta-
vat nimittdin suoraan siihen, millainen keskustelukulttuuri tyoyhteis66n
on muodostunut. Luottamuksesta kirjoitimme edellisessa kirjoituksessa.
Oman tiimin ja tyoyhteison keskustelukulttuurin tarkastelussa voi hyodyn-
tdd muun muassa Edmonsonin ja Besieuxin (2021) muotoilemaa tuottavan
keskustelun nelikenttda.

Puhe ja hiljaisuus tyoyhteisossa — tuottavan keskustelun nelikentta

Ei rakentava Aktiivinen

Puhe keskustelu asian edistiminen

Asian
prosessointi
omassa mielessa

l Tuottamaton l l Tuottava l

<€ >

Pidattaytyminen
keskustelusta

Hiljaisuus

Kuvio: Tuottavan keskustelun nelikenttd mukaillen Edmondson, Besieux, (2021).
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Tarkastelemalla puheen ja hiljaisuuden kautta rakentuvaa keskustelukult-
tuuria voidaan tunnistaa mahdollisia kipupisteitd eli tuottamatonta kes-
kustelukulttuuria ja sitd kautta lahted tietoisesti kehittimadn keskustelu-
kulttuuria tuottavampaan suuntaan. Kun psykologinen turvallisuus on
heikkoa, se ndkyy tyoyhteisossd pidattaytymisend keskusteluista, ja ndin
keskustelun laatu heikkenee. Ajatusten moninaisuus jad huomioimatta ja
padtokset perustuvat rajalliseen tietoon. Pahimmillaan ratkaisevaa tietoa
jad saamatta ja eteenpdin vievit ideat loistavat poissaolollaan.

On luonnollista ja ymmarrettavaa, ettd jos on tullut useamman kerran tyr-
mityksi esittdessddn oman ideansa palaverinsa, pitdd mieluummin jatkossa
suunsa kiinni. Kukaan ei ehdoin tahdoin halua saada miréstd, mitéitoita-
vasta ratistd. Mokakaan ei tunnu erityiseltd lahjalta, jos paketin avaajalle
jaa syyllistetty tai ohitettu olo. Yksikdén ei esitd kriittisid ndkokulmia, jos
tunnistaa sen uhkaavan omaa turvallisuuden tunnettaan tai heilauttavan
toisen ponkitettyd statusta tai heikkoa itsetuntoa - ei vaikka silla olisi kuin-
ka ratkaiseva merkitys asian lopputulokselle ja tuloksellisuudelle. Aina voi
selata kissavideoita palaverin ratoksi.

Toinen adripda lienee tilanne, jossa kaikki puhuvat paillekkain, kilpailevat
ajatustensa erinomaisuudesta, menevit jopa henkilokohtaisuuksiin saa-
dakseen kunniaa omalle kaikkivoipaisuudelleen. Puhe poukkoilee vahvasti
kasiteltavan asian ulkopuolelle ja lopputulos on se, ettd puhuttiin paljon
muttei saatu mitdan aikaiseksi.

Casciaro (2019) nostaa esille johtajan kyvyn esittdd kysymyksid ja nimeaa
kyselytaidon yhdeksi keskeiseksi johtamistaidoksi. Kyselemisen kautta
on mahdollista ldhted purkamaan tydyhteisossd toimintaa hankaloittavia
siiloja. Edmondsonin ym. (2021) malli tdydentda tatd ajatusta lisdadmalla
myo6s tuottavan hiljaisuuden merkityksen. Kun ei tarvitse peldtd, esittdd
tai kannatella jannitteist tilaa turhilla puheilla, kitkeytyy jaettuun hiljai-
suuteen valtava tyotd edistdvd voima. Tyoyhteison jasenten kokemusten ja
tietojen hyodyntdminen on yrityksen menestyksen avaintekija. Avoin, la-
pindkyva vuorovaikutus ja johtajan kyky lempeisti tuupata keskustelua oi-
keaan suuntaan tai avoimesti viitoittaa suuntaa ovat tekoja, joilla tuottavaa
keskustelukulttuuria vahvistetaan.
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Kuva: Hannu Laakso. Keskustelukulttuurit. Keskustelevat tiirat.
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Pohdintatehtavat: ~
1. Millainen keskustelija ja kyselijd sind olet?

2. Millaista keskustelukulttuuria sind olet omalta osaltasi luomassa
teilld ja teille? Asuuko sinussa loputon lapanheittéja, tilanteiden
hiljainen tarkastelija, suljettujen kysymysten suurldhettilds, puhu-
mattomuuden ja vaikenemisen perikuva vai raikas rohkeus, jol-
la tarttua ihmistd ymmartavalla tavalla teemaan kuin teemaan?

3. Mika teiddn organisaatiossanne tai tiimissési on
hiljaisuuden ja puheen suhde?

4. Minne sijoitatte teiddt tuottavan puheen nelikentdssa?
Mitd huomioita siitd tulisi tehda?

5. Lisdd seuraavaan palaveriinne seuraavan kaltaisia avoimia kysymyksia:
« Mitd sind tdstd asiasta ajattelet?
« Miten koit eilisen palaverimme?
« Mitd te odotatte palaveriltamme tai yhteistyoltimme?
o Mistd asioista meidan tulisi puhua mielestdsi eniten?
o Mitka asiat mielestési kaipaavat uudistusta tai muutosta?
« Miten sind ratkaisisit haasteemme?
« Miten mind voisin auttaa sinua onnistumaan tyossasi
paremmin?

PS.Ja sitten vield, se taito aidosti kuulla ja kuunnella,
mitd toisella on mielen paalla.

N J

Lukuvinkit ja lahteet: ~

Edmondson, A. C., Besieux, T. 2021. Reflections: Voice and Silence in Workplace
Conversations, Journal of Change Management, 21:3, 269-286.

Casciaro, T., Edmondson, A. C., & Jang, S. 2019. Cross-silo leadership. Harvard Bu-
siness Review, 97(3), 130-139.

Ahman, H. Keskusteluilykkyys painetilanteissa. 2019. Alma Talent.

N J
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Tyoyhteison arvot ja hyvinvointi

Jotenkin vaan
alkoi tuntua
t44 tyd
eiole endd mua
varten
naa arvot
ei ollu mun arvoja
Md en vaan voinut olla enda
totta
itselleni tai asiakkailleni
Sisdisen ristipaineen silmassa
Aloin kadottaa suunnan.
Voi, voi.
pahoin pelkdsin, voin pahoin.

- Heli Hajda -

Meilld jokaisella on omat arvomme. Yksil6illd ja organisaatioilla. Parhaim-
millaan ndma arvot sopivat yhteen. Tama edistda toteutuessaan luontaises-
ti yhteisollisyyttd ja tyohyvinvointia. Pahimmillaan yksiléiden arvot poik-
keavat toisistaan tai ovat jopa vastakkaisia. Tall6in hyvin todennikdisesti
syntyy tyopahoinvointia, ristiriitoja ja arvojannitteita. Yksil6ina toki voim-
me kieltda tai sivuuttaa omat arvomme ja toimia itsedmme vastaan. Edelli-
set toimintatavat ja tekijat ymmarrettdvasti aikaansaavat hyvinvointia hei-
kentdvid ilmidita: stressid, turhautumista, alimotivoitumista tai konflikteja.

Organisaation arvot ovat usein kaikilla tiedossa, mutta on ollut kerta ker-
ran jalkeen yllattavda havaita, kuinka vihdn me mietimme omia arvojam-
me tai tohdimme tehda valintoja niitd kunnioittaen. Se on kuitenkin paras
keino edistdd omaa hyvinvointiaan seki alkaa eldd tyydyttavaa, jopa ku-
koistavaa eldmaa.
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Omien arvojen tiedostaminen lisdd ymmarrystamme siitd,
mitkd asiat omalla kohdalla lisdavat tyomotivaatiota
ja tyon mielekkyytta.

Meilléd on yksilollisid arvostuksia ja arvoja. Ne voivat olla eri ihmisilld hy-
vinkin erilaisia. Mikédn ei ole kuitenkaan toistaan parempi tai merkityksel-
lisempi arvo. Kyse on siitd, miké on juuri sinulle merkityksellistd ja tarkeaa.
Organisatorisesti arvon ja merkityksen tuottaminen perustuu usein liike-
toiminnalliseen arvoon ja asiakasajatteluun. Arvon muodostumisen kat-
sotaan syntyvan neljan eri ulottuvuuden kautta, jotka ovat taloudellinen,
toiminnallinen, emotionaalinen ja symbolinen. Asiakas puntaroi koke-
maansa arvoa niin, ettd vihentda koetusta hyodyistéd koetut kustannukset.
Yksilon nakékulmasta voidaan katsoa, ettd arvoilla tarkoitetaan jotakin
tarkedd ja toivottua asiaa, kdyttdytymistd tai pddmddrdd. Samalla tavalla
yksil6ind puntaroimme saamaamme lisdarvoa suhteutettuna tekemiimme
kompromisseihin ja myonnytyksiin. Parhaimmillaan arvot ohjaavat tie-
toisesti ihmisten toimintaa. Arvojen mukainen arki edistad merkitykselli-
syyden kokemista; kun jokin asia on merkityksellinen, sen koetaan olevan
vaivan arvoista, arvokasta ja tarkeda.

Arvot ovat melko abstrakteja, mutta arvoja toteuttava
toiminta on hyvinkin konkreettista.

Arvojen todeksi eldminen on arkisia valintoja ja tekemisid - huomion ja
ajan antamista asioille, jotka koetaan tarkeiksi. Kun elt tietoisesti arvojesi
mukaista elamdd, arvot suuntaavat toimintaasi myds pitkalld aikajanteelld.
Omien arvojen tunteminen lisdd ymmarrystd itsestdsi ja myds muista ih-
misista.

Arvojensa tunnistamiseen ja kirkastamiseen ei ole yhté oikeaa tapaa. Tar-
jolla on lukuisia erilaisia arvotehtdvid ja analyyseja. INTO2 hankkeen val-
mentajien tyokalupakkiin kuuluu erilaisia menetelmid mm. ©Tacit- ar-
voanalyysi jonka avulla valmennetaan yksil6itd, tiimejd ja johtoryhmid
sekd omien arvojensa tunnistamisen kautta saatavaan hyvinvointihyotyyn
ettd saumattomampaan ja sujuvampaan yhteistyohon. Myds INTO2 hank-
keen valmentajilla on ollut kiytossi © VOIMAKEHA-vahvuuskartoitus-
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menetelmi, jossa on yhtend osuutena arvotydskentely. Arvotydskentelyn
lopputuotoksena saadaan selville, mikd on aidosti tarkedd ja merkityksel-
listd. Organisatorisesti arvotyoskentelyn kautta saadaan minimoitua kon-
flikteja ja ristiriitoja sekd lisdttyd keskindistd arvostusta ja erilaisuuden
mahdollistamia (moniddnisyys, diversiteetti) hyotyja. Ndma muutokset
taas vaikuttavat parhaimmillaan tuottavuuteen, sitoutumiseen, yhteistyon
laatuun, arjen tyon sujuvuuteen, tyon mielekkyyteen sekd pienempiin
vaihtuvuuteen ja sairauspoissaoloihin.

Voit kasvattaa elamantyytyvdisyyttasi tuomalla
arvosi voimakkaammin mukaan elamaasi.

Kun pohdit asioita, jotka ovat sinulle tarkeimpié arjessa, tyossd ja elamas-
sd, on kyse arvoistasi. Arvot kuvastavat niitd asioita, joita pidét “oikeina”
ja joiden mukaan mielestdsi kannattaa toimia ja eldd. Jos kuuntelemme
sisintdimme, arvot vaikuttavat valintoihimme. Tunnistamalla omat arvosi
sinun on helpompaa tehdd pdatoksid ja asettaa tavoitteita, jotka tukevat
kukoistustasi ja hyvinvointiasi, sekd samalla tuloksellista tekemistd ja ai-
kaansaamista. Sisdinen motivaatiosi kasvaa, koet syvempaa tyytyviisyytta
ja kuormitut vahemman. Voit kasvattaa eldmantyytyvéisyyttdsi tuomalla
arvosi voimakkaammin mukaan eldimadsi. Kun eldt arvojesi mukaista elé-
mad, tuntuu arkikin mielekkdammaéltd. Onkin hyva vililla pyséhtyd ja poh-
tia, millaisia asioita sitéd pitdakadn elamassé tarkeimpina.

Arvot ovat suhteellisen pysyvid, mutta toki esimerkiksi ik ja eldmantilan-
teet niihin vaikuttavat. Siksi arvoanalyysia on hyva tehdd uudelleen eldmén
eri vaiheissa. Kukaan ulkopuolinen ei voi tehdd arvotydskentelyd puoles-
tasi, silld vain sind tiedét, mikd on sinulle tirkedd. Useimmilla meistd on
selkedt mielipiteet omista arvoistamme. Arvomme ovatkin keskeinen osa
mindkuvaamme ja maailmankatsomustamme. Ne toimivat kompassina,
joka ohjaa meitd kohti haluamaamme suuntaa eldmissd. Ne ovat sen taus-
talla, miksi piddmme jotain konkreettista asiaa tai tekemisté tarkedna.
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Keskiossa olet sind itse.

Omien arvojen mukainen elimi ei ole itsekdstd. Arvojasi kirkastaessasi ei
ole tarkoitus miettid, mitd muut sinulta tarvitsevat, mitd puolisosi toivoo
tai yhteiskunta odottaa. Ota siis reilusti mindkeskeinen asenne: hae vas-
tausta kysymykseen, mikd sinusta tuntuu tarkedltd ja merkitykselliselta.
Hyvinvoivana olet nimittdin eniten avuksi ja hyodyksi myos toisille.

Eiole oikeita tai vdaria arvoja.

Mikéén arvo ei ole parempi kuin toinen. Voit siis vapaasti antaa mielesi
tarkastella erilaisia asioita ja niiden tarkeyttd. Sinun ei tarvitse myoskadan
perustella arvojasi kenellekddn. Usein arvoihin liittyykin nimenomaan se,
ettd ne tuntuvat oikeilta. Sinun ei tarvitse jarkisyilla perustella arvojasi.

Arvojen ei tarvitse olla jotain suurta ja erityista.

Térkeintd on, ettd ne ovat merkityksellisid sinulle. Sinun arvosi ovat hen-
kilokohtaisia ndkemyksidsi, joilla ei voi kilpailla muiden kanssa. Itseisarvot
ovat arvokkaita itsessddn, eikd niitd voi perustella muilla arvoilla, kun taas
vdlinearvot nimensd mukaisesti ovat vilineitd itseisarvojen saavuttami-
seen. Jotkut arvostamamme asiat ovat vilillisid, joten jos arvolistallasi on
asioita, joita voi hankkia tai omistaa, niin kysy itseltdsi: “Minkd takia tdmd
on minulle tirkedd? Mitd tamd asia mahdollistaa, tarjoaa, antaa tai tuo eld-
mddni?” Vastauksesi saattaa olla esimerkiksi, ettd vakituinen palkkaty6 an-
taa taloudellista turvallisuutta, joka taas luo mahdollisuuksia esimerkiksi
matkustaa, harrastaa tai huolehtia muista.
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Kun puhumme hyvinvoinnista ja onnellisuudesta, keskustelun
aiheeksi nousevat usein henkilokohtaiset arvot eldmaa ohjaavina
periaatteina.

Arvojen on todettu olevan yhteydessa kahteen psykologisen hyvinvoinnin
puoleen: hedoniseen hyvinvointiin, joka liittyy mielihyvaan ja myodnteisiin
tunteisiin, sekd eudaimoniseen hyvinvointiin, joka viittaa laajemmin hy-
vaidn ja merkitykselliseen elamdan seka itsensd toteuttamiseen.

Tutkimuksissa arvojen ja niiden toteuttamisen on havaittu olevan yhtey-
desséd koettuun hyvinvointiin. Hyvinvointia tai onnellisuutta voidaan pi-
tad tietylld tapaa itseisarvona, johon arvojen mukainen elama tahtda. Toki
monilla meistd on luultavasti my6s muita itseisarvoja, esimerkiksi oikeu-
denmukaisuus, kauneus, rehellisyys, totuus ja luotettavuus tai vaikkapa
tasa-arvo ja heikommista huolehtiminen. Kun puhumme hyvinvoinnista
ja onnellisuudesta, keskustelun aiheeksi nousevat usein henkilokohtaiset
arvot elamai ohjaavina periaatteina. Arvojen mukaisella arjella on merkit-
tava vaikutus sekd uupumiseen ettd positiiviseen tyon imuun ja henkiseen
hyvinvointiin. Ulkoiset arvot vaikuttavat meihin samalla tavoin.

Tydarvot voidaan jakaa sisiisiin ja ulkoisiin arvoihin. Sisdiset arvot sane-
levat sen, mitd haluan tydltini: arvostusta, mahdollisuutta kehittyd, auto-
nomiaa, yhteisollisyyttd jne. Ulkoisina arvoina ovat esimerkiksi tulokset,
palkka, asema, status, tydpaikan pysyvyys jne. Meilld on prioriteettimme
eri arvojen kesken ja niihin vaikuttavat my6s tydympéristo, kokemus, kou-
lutus ja tyollisyystilanteet. Tyoarvot vaikuttavat motivaatioomme. Erilaiset
arvot ja arvostukset edellyttdvat myds erilaisia vuorovaikutus- ja johtamis-
kaytantoja luodakseen hyvinvointia. Tdma taas korostaa valmentavan ja
palvelevan johtajuuden tarkeyttd hyvinvoinnin ja aikaansaamisen edista-
jana.

Arvot ohjaavat asenteitamme, moraaliamme ja kayttaytymistimme. Ne
vaikuttavat sithen kuinka arvioimme omaa ja toisten kéyttaytymistd. Tyon
oleellisin arvo on ollut taloudellinen turvallisuus, mutta nykydan yha
enemman tyon merkityksellisyys ja mielekkyys seké tyoyhteison ja johta-
juuden inhimillisyys koetaan ydinarvoiksi. Ne vaikuttavat yksilon voima-
varoihin ja hyvinvointiin. Inhimillisiin arvoihin perustuva toiminta johtaa
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positiiviseen tyon imuun ja tuottavuuteen, kun taas vaatimusten ylittdes-
sd voimavarat tai jyritessd arvot on edessd turhautuminen ja uupuminen.
Johtamalla voidaan edesauttaa organisaation dialogista vuorovaikutusta ja
tiimien yhteistyota.

Tutkimusten mukaan henkildilld, jotka painottavat ulkoisia tydarvoja, on
suurempi riski uupumukseen. Sisdisten tydarvojen kohdalla tilanne on
luonnollisesti painvastoin. On hyvd muistaa, ettd tyo itsessddn harvoin
uuvuttaa. Parhaimmillaan tyon tekeminen lisdd hyvinvointia. Uupumuk-
sen syyt ovat usein arvoristiriidoissa (henkilokohtaiset vs. tyopaikan arvot),
huonossa johtamisessa tai organisaation rakenteissa. Tai ihminen kokee
epdonnistumista tai riittimattomyyttd, jos hdn vertaa menestystién toisiin
ihmisiin tai ulkoisiin arvoihin.

Ensimmadinen askel on omien arvojen tunnistaminen tai kirkastaminen.
Yksi tapa ldhestya sitd on eri elamdnalueiden ja niihin liittyvien hyveiden
kautta: mikd minulle on nyt tdssé tyossd ja elaméntilanteessa tarkedd. Arvot
kun eivdt valttaimatta pysy samoina vaan voivat muuttua eldmén kuluessa.
Siksi erityisesti muutostilanteissa on hyodyllistd pysahtyd pohtimaan omia
arvojaan. Kun tunnistat arvosi, voit tehda hyvinvointia edistdvid muutok-
sia arjessasi. Eldamaisi tuntuu omaltasi: mielekkaaltd ja merkitykselliselta.
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Mielikuvaharjoitus:

\
Ajattele olevasi risteyksessd. Sinun pitdisi tehdé valinta mihin suuntaan
ja miten ldhdet etenemaéan.

» Yhdessa tienviitassa sanotaan, ettd “Tddltd saat rahaa, ja sa-
malla joudut tekemdidn sen eteen kovasti toitd.”

» Toisessa tienviitassa sanotaan, ettd “Tddltd saat jdnnitystd,
mutta joudut selviytymddn yksin.”

o Kolmannessa taas lukee, ettd "Tddlld saat seuraa ja hyvid ys-
tdvid, mutta sinun pitdd toimia vain yhdessd sovitulla tavalla.”

Pohtiessasi, mihin suuntaan ldhdet, kdytat arvojasi.
Arvot otetaan kayttoon, kun kaikkea ei voi saada, valita ja tehda.

Kuva: Olli Immonen. Muinainen Sarvas
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Pohdintatehtavia:

N\

« Millaisia asioita arvostat ja pidat tairkedna? Miksi?

 Jos mikiddn ei rajoittaisi toimintaasi, mitd ja miten haluaisit elaa?

« Millainen vanhempi/kumppani/lapsi/ystavé/johtaja/
esihenkild/tyokaveri haluat olla?

« Miten haluat kohdella muita?

« Miten haluat kohdella itsedsi?

o Mihin haluat panostaa ja kdyttda aikaasi?

~
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Tunteet tyoyhteisossa

Suomalaisen tyémiehen monissa
halloissa ahavoitunut sielunmaisema
kuittailevan lapanheittokulttuurin torjuvaksi tuunattu haarniska
ei juuri hetkahda
suoraviivaisten sutkautusten ja kovaksi keitettyjen vitsien tyomaalla.

Asiat asioina.
Paitsi silloin kun
vaimo jattanyt, diti kuollut, lapset hunningolla,
tyokaveriirtisanottu, lddkari antanut lopullisen diagnoosin

Itkee ndkymattomia kyyneleitd lapion varressa, kaivurin kuomun suojassa ja
rukoilee drrapdiden keskellda
sanoja epamdadrdiselle ololleen

Karhunkokoista olkapdata lohduksi
Siis hah, nadko niitd tunteita siis?

-Heli Hajda -

Tunteet ovat viime vuosina vyoryneet luvan kanssa tyopaikoille. Tunteis-
ta puhutaan, niitd tunnistetaan, sdaddellddn ja sanoitetaan itselle ja toisille.
On vihdoin ymmarretty, ettd ihminen on tunteellinen, joka on kykeneva
rationaaliseen ajatteluun eikd toisin pdin. Muutos pelkdstd asiantuntijapu-
heesta tunteita sallivaan ilmapiiriin on totta monella toimialalla, ja se on
hyvé. Suomalainen puhumattomuuden ja tunteiden tukahduttamisen kult-
tuuriperintd on nimittdin jattdnyt vaurioittavan jalkensd jo ihan lilan mo-
nen tyoyhteison ilmapiiriin.

Tietyissd piireissd tunteista puhumisesta on tullut tdnd pdivdnd jopa
trendikéstd, brandittyjen tunteiden tulkkien voi kuulla vievéin ilosanomaa
tunteista niin seminaareissa, webinaareissa kuin suurten tapahtumien paapu-
hujina. Jarkko Rantanen on tehnyt ty6td tunteiden merkityksen avaamisessa
meille suomalaisille. Mihin kaikkeen tunteet sitten vaikuttavat tyoeldmassa?

Niinkin ndkymattomilld ja abstrakteilla asioilla kuin tunteilla on valtava
voima. Ne tarttuvat helposti ja osuessaan joko energisoivat tai lamaannut-
tavat meitd. Jokaisella meilld on ldhes paivittdisida kokemuksia siitd, miten
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toisen innostus ja hyva fiilis tarttuvat, ja toisaalta taas, miten ahdistunut
mieliala palaverissa levidad salakavalasti ja saa aikaan epamiellyttdvan il-
mapiirin. Happi, huumori ja hyviantahtoisuus loppuvat, ja on kaikin puo-
lin ankea olo. Tunneilmapiiri on kisinkosketeltavan epamiellyttavd, vaikka
kukaan ei siita erikseen mitaan mainitse. Ja harvoin mainitsee.

Tunteet ovat yhteydessa tydelamassé asetettuihin tavoitteisiin: ne joko no-
peuttavat tai hidastavat ajatusten kulkua, ajavat meitd kohti haluamaamme
tai tyontavat pois. Tunteet ohjaavat myds tarkkaavaisuutta: ankkuroimme-
ko ajatuksemme nykyhetkeen, haihattelemmeko tulevaisuuden haaveissa
vai suremmeko menneitd. Samoin empatiakykymme ja tunneskaalamme
ovat vuorovaikutuksessa keskendan.

Tunnetilat ovat yhteydessd myds muistiin. Erityisesti tyoyhteison esihen-
kilolta voisi kysyd, millaisen muistijdljen tdma haluaisi jattdd jdlkeensd;
mistd hén toivoisi tulevansa muistetuksi vield vuosien jalkeen. Niin kan-
nustavien kuin satuttavienkin sanojen vaikutus sdilyy pitkaén.

On todettu, ettd tunteilla on yhteys paatoksentekoon ja ongelman ratkai-
suun. Mikd tunnetila ohjaa ihmistd tiukoissa pédatoksissd ja strategises-
ti tarkeissd ratkaisuissa? Millaiseen pditokseen péaddyt paineen alaisena?
Tutkijat (Isen, M. & Daubman, A, Kimberly & P. Nowicki, Gary. 1987)
huomasivat jo 1980-luvulla, ettd annettaessa tyoryhmille ongelmia ratkai-
staviksi, ongelmat ratkesivat 75% varmuudella hyvén ilmapiirin vallites-
sa tyoryhmin vililld, kun taas tunneilmapiirin ollessa neutraali, ei edes
huono, tutkimukseen osallistujat ratkaisivat ongelmia vain 17 %:n tark-
kuudella. Hyvélld tunneilmapiirilld oli titen ratkaiseva, mydnteinen merk-
itys ongelmien ratkaisun kannalta.

Meistd jokaisen olisi hyodyllistd tarkastella mahdollisimman objektiivisesti
omia ajattelutapojamme ja niiden taustalla vaikuttavia tunteita. Kenties pro-
sessi auttaisi meitd tulemaan avarakatseisemmiksi, armollisemmiksi niin it-
sedimme kuin toisia ihmisid kohtaan. Viestintimme saisi uusia vivahteita. Itse-
tuntemuksemme kohentuessa siilipuolustuksen tarve vihenee ja tyoyhteisossé
voidaan tarttua vaikeisiinkin aiheisiin kaikessa rauhassa, erilaisia nakokulmia
ja -kantoja yhteen sovittaen. Turvallisessa yhteisdssd ymmarretddn, ettd jokai-
sella on hyvid ja vahemmaén hyvié hetkig, eikd pahaa oloa tarvitse kitked sok-
eri-kuorrutteeseen, mutta hallitsemattomat raivarit eivét tyopaikalle kuulu.
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Erikoispsykologi Nina Pyykkonen tuo tunnekeskusteluun tdrkedn tai-
don: mentalisaation eli mielentdmisen, jolla hdn tarkoittaa ymmartavaa
vuorovaikutusta. TyOyhteisoon linkitettynd se tarkoittaa muun muassa
esihenkilon rakentavaa suhtautumista alaisensa tavallisesta poikkeavaan
kayttaytymiseen. Anteliaat tulkinnat toisista ja taustojen hienovarainen
selvittdiminen katkaisee usein pahantahtoisilta huhuilta ja vaarilta tulkin-
noilta siivet sekd auttaa jatkamaan eteenpdin.

Erdissd valmennuksissa valmentajamme havaitsivat, ettd tunteista puhumi-
nen keskittyy helpommin korkeasti koulutettuihin, asiantuntijalahtoisiin
tyoyhteisoihin. Erityisesti sosiaali-, sivistys-, opetus- ja terveysalalle. Nailla
aloilla huomioon otettavaa oli kuitenkin se, ettd varsinkin vaikeilta tuntu-
via, negatiiviksi tulkittuja ja tunnistettuja tunteita oli hankala tuoda yhtei-
seen keskusteluun. Oli helpompi vaieta, ohittaa tai tukahduttaa tunteensa
kuin toisen mielen pahoittamisen ja konfliktin pelossa kertoa rohkeasti
omista tunteistaan ja kokemuksistaan. Valmentajien havaintojen ja haas-
tatteluiden perusteella erityisesti introvertit ja asiakeskeiset henkilot koki-
vat tunteista puhumisen vaikeaksi ja jopa turhaksi. Oli helpompi hallita
asioita kuin toisten vellovia tunteita.

Tunteista puhuminen, niiden salliminen, sanoittaminen ja hyviksyminen
osaksi tyoelamda ei meiddn kokemuksemme mukaan jakaudu vielakain
tasaisesti. Vaikka tité ei voikaan yleistdd, niin valmentajamme havaitsi iso-
ja toimialakohtaisia sekd sukupuolten vilisid eroja. Tunteet ovat totta itse
kullekin ja valmentajamme havaintojen mukaan naisvaltaisilla aloilla niilla
ndyttdisi kuitenkin olevan tilaa eri lailla kuin miesvaltaisilla aloilla. Ha-
vaintojen ja keskustelujen mukaan naisten myonteiset tunteet sallitaan ja
niistd puhutaan. Monet miehet taas kokivat noloutta ja vaivaantumista eri-
toten puhuessaan tunteistaan keskenddn. Helpointa vaikutti olevan nayttaa
ja puhua suomalaisesta v-alkuisesta eritystunnetilasta asioiden ajovoima-
na tai harmituksen juurisyyna. Myonteiset tunteet rajoittuivat “hyvin s
vedat” -tyyppisiin kannustuksiin, joita hoystettiin usein huumorilla. Herk-
kyyttd ja huolenpitoa osoittavia tunteita oli helpompi miesten itsensd mu-
kaan ndyttdd naisille kuin toisille miehille. My6s sosioekonomisilla seikoil-
la vaikutti olevan merkitystd tavasta puhua tunteista. Valmentajamme
havaintojen perusteella akateemisesti koulutetuilla kukkahattutddeilld
tuntui olevan laajempi tunnesanavarasto, kuin matalasti koulutetuilla du-
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unarimiehilld. Monet miehet kuvasivatkin haasteita tunnistaa omia ja to-
isten tunteita. Véestotutkimuksen mukaan lahes joka kuudes suomalainen
mies on aleksityyminen eli tunteille on vaikea 16ytdd sanoja tai kuvata niitd
spesifisti. Naisista vajaa kymmenen prosenttia tayttda aleksityymisen hen-
kilon kriteerit. Kuvaavaa oli erddn duunarimiehen kommentti, joka tokaisi
hinelld olevan kaksi eri tunnetilaa: Ihan jees ja se toinen.

Useat tutkimukset osoittavat, ettd naisten aggressiotunteet ovat monessa
tyoyhteisossd vaiettu ja vaikea aihe. Miehille sallitaan edelleen 2020-luvul-
la helpommin ddnen korottaminen, drjyminen, karjuminen ja péreiden
polttaminen kuin naisille. Uskomatonta kylld, naisilta odotetaan tydy-
hteisdissd usein vieldkin vuosisatoja vanhoja hyveita kiltteydestd, vaiken-
emisesta, tasaisen harmonisesta mielenlaadusta. Kiukkunsa ja pettymyk-
sensd ilmaisevat naiset mielletddn usein, ellei nyt endd hysteerisiksi, niin
kuitenkin hankaliksi ja vaikeiksi tapauksiksi. Pdivikodeissa pojille sallitaan
vieldkin raisummat leikit kuin tytdille ja tyttdjd lohdutetaan ja pidetdan
edelleen enemmin sylissd kuin poikia. Néitd mielenkiintoisia ilmi6itd ovat
tutkineet Ketola-Huttunen ja Pruuki kirjassaan Vihainen nainen - hyvi,
paha aggressio

Daniel Golemanin jalanjdlkid seurannut Konstantinus Petrides on kehit-
tanyt tunneélytestin, joka sisaltda viisitoista tunneilyn eri osa-aluetta.

Osa-alueet ovat:

Hyvinvointi:
1. Onnellisuus
2. Optimismi
3. Itsetunto

Sosiaalisuus:
1. Sosiaalinen tietoisuus
2. Jamikkyys
3. Tunteiden hallinta
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Emotionaalisuus:
1. Thmissuhteiden yllapito
2. Tunteiden ilmaiseminen
3. Tunteiden tiedostaminen
4. Empaattisuus

Itsekontrolli:
1. Tunteiden sditely
2. Impulsiivisuuden hallinta
3. Stressin hallinta

Mukautumiskyky ja motivoituminen:
1. Sopeutuminen
2. Sisdinen motivaatio.

Tyoyhteisojen tunnetaitoja valmennettaessa, moni koki haastavimmak-
si omien tunteiden itsesddtelyn ja niiden sanoittamisen. Moni huomasi
kykenevinsi jo tunnistamaan omia tunteitaan, asettumaan lintuperspek-
tiiviin suhteessa omaan itseensa ja tutkistelemaan, mistd tunteet tulevat,
mita viestid ne minulle tuovat. Oli ehka joku aavistus siitd, mika tarve tun-
teiden takana oli tayttymaittd. Herneiden vilahtaessa nenddn, mielipahan,
harmituksen ja turhauman vyoryessé paille, moni koki, etté silloin tunne
vie ja itse vain vikisee. Palleahengitykset unohtuvat vilauksessa, eika puid-
en halaamisesta ole hyotyd, kun ei ole taitoja sdddelld harmitusta tai pet-
tymystd, vihasta puhumattakaan. Moni esihenkil6asemassa tyoskenteleva
sanoitti, ettd tunne ikddn kuin vain purkaantuu selkdytimestd tulivuoren
lailla ja sitten my6hemmin, suurempien hyo6kyaaltojen laskiessa, hakee
jonkin huonon selityksen oikeuttaakseen huutamisensa ja huonon kéytok-
sen tyOyhteisossa.

Psykologisesti turvallisen tunneilmapiirin rakentaminen edellyttaa kaikil-
ta, erityisesti esihenkil6ltd, hyvid tunnetaitoja. Tunnekyvyttomédn esihen-
kilon toiminta on usein epdéstabiilia ja luo turvattomuutta tyoyhteisoon.
Kaikkien tyoyhteisossé tyoskentelevien autonomiset hermostot ovat koko
ajan ylivirittyneessa tilassa, kun ei koskaan tiedd, milld tuulella tunteidensa
vietdvissd oleva esihenkil® tai kollega tulee téihin. On kuin tydskentelisi
heikoilla jéilld. Koskaan ei tiedd, milloin rasdhtdd. Hyvinvoinnin nakokul-
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masta irti padstdmisen taito on oleellinen. Terve ihminen ymmartaa, ettd
tunne-elama on rikas ja ettd tunteet ovat kuin pilvid, ne tulevat ja menevit
eikd niihin pidd jaada kiinni. Pahinkaan tunnekuohu ei kestd etuaivo-
lohkossa kymmentd minuuttia kauempaa.

Haastavien tilanteiden ratkaisemisessa ja kestdmisessd ja selvittimisessd
tarvitaan erityisen kehittyneitd tunnetaitoja. Tunnedly kehittyy ihmiselld
noin 30-vuotiaaksi asti, jos siithen mennessa ei ole jalostanut dlydéan harjoit-
telemalla. Tunnedly on yksittdisend muuttujana selvisti ratkaisevin tekija,
kun tutkitaan tyossd menestyneiden ja menestymattomien ihmisten eroja.

Ihminen, jolla on korkea tunneily:
» Kykenee tunnistamaan omia ja muiden tunteita.
» Kykenee sddtelemidn, ilmaisemaan ja hallitsemaan omia tunteitaan.
» Kykenee sditelemain stressidan.
» Kykenee kokemaan optimismia ja onnellisuutta, on hyva itsetunto.
» Kykenee sosiaalisiin suhteisiin ja kykenee tuntemaan empatiaa

toisia kohtaan.

« On motivoitunut ja kykenee mukautumaan muuttuviin tilanteisiin.

Tunneilykkiait henkil 6t osaavat kohdistaa voimansa:
o pdamadrien tavoitteluun
o tehdd laadukkaita paatoksia
 ovat taitavia kommunikoimaan
o jatyoskentelemddn muiden kanssa

Korkea tunnedly edesauttaa taten yksilon psyykkista hyvinvointial

Aivot ovat onneksemme muokkautuvin elimemme, joten tdssdkin ta-
pauksessa on toivoa. Harjoittelun avulla voi kuka tahansa tulla tunnetai-
tojen mestariksi. Tunnetaidot ovat monessa eri foorumissa julistettu tule-
vaisuuden yhdeksi merkittdvimmaksi tyoeldmataidoksi. Tekodly ei meitd
tassd vield paihitd, siksi rakentaviin tunnetaitoihin kannattaa panostaa ja
rikkaasta tunne-eldmaistd nauttia. Se on meiddn ihmisten etuoikeus.
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Tunnetaitojen vahvistamisessa voit lihted liikkeelle seuraavien kysy-
mysten avulla:

« Millaisen tunteiden ketjureaktion sind laitat tyopaikalla
yleensd eteenpdin?

o Tuotko t6ihin tullessasi hunajaa vai tervaa?

 Laitatko tiedostaen tai tiedostamattasi eteenpdin positiivisia
tunteita vai ruokit negatiivisuutta?

« Kuinka onnelliseksi tunnet itsesi nyt?
Miten suhtaudut tulevaisuuteen?

« Millaiseksi koet itsetuntosi? Toissé, vapaalla?

« Mika asia harmitti tai drsytti sinua viimeksi toissa?
Miten reagoit kun suutut?

o Misséd kohtaa kehoasi harmitus tai drsytys sinussa tuntuu?

« Miten palautat sisdisen levollisuuden takaisin?

« Millaiset asiat sinua stressaavat? Miten kasittelet stressidsi?
Kuinka palaudut?

« Miten hyvin tunnistat mielestdsi omat tunteesi?

« Miten hyvin tunnistat toisten tunnetiloja? Miten suhtaudut niihin?

» Miten ilmaiset muille omia tunteitasi?

o Ketki ovat sinulle merkittédvid ihmisia?
Miten yllapidat ihmissuhteitasi?

« Milld tavoin mielestési vaikutat muihin ihmisiin?

« Miten pidit puoliasi haasteellisissa tilanteissa?

« Miten reagoit, kun asiat ympdrillasi muuttuvat?

« Mika sinua motivoi toissi ja elimassa yleensa?

« Miten teilld késitellddn tunteita omassa tiimissa?
Ohitetaanko ne nopeasti, kuitataan huumorilla
vai paneudutaanko mieltd painaviin kysymyksiin?

o Tuletko sind vakavasti otetuksi tunteidesi
ja kokemustesi kanssa toissa?
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Linkkeja

o Mentalisaatio sivusto. www.mentalisaatio.fi (Avattu 30.6.2022)

« Mentalisaatio — kyky pitdad toisen ajatukset, kokemukset
ja tunteet mielessd. Avain parempaan yhteiseloon ihmis-
ten kesken? https://areena.yle.fi/audio/1-50634574 (Avattu
30.6.2022)

» Isokorpi, T. 2013. Huippuosaamisen pedagogiikka. HAMK.
https://www.theseus.fi/bitstream/handle/10024/67052/Hu-
ippuosaamisen%20pedagogiikka_e.pdf?sequence=1&isAllo-
wed=y (Avattu 30.6.2022)

« Hinkka, T. Tunnedly on térkein dlykkyyden laji vaikutta-
misessa. https://www.youtube.com/watch?v=DPCWrkqg-
eo&t=4s (Avattu 30.6.2022)

« Kallio, M. 2018. Tunteeseen pysdhtymalld voi vahvis-
taa mieltddn ja hyvinvointiaan blogi. https://maaretkallio.
com/2018/01/26/tunteeseen-pysahtymalla-voi-vahvistaa-
mieltaan-ja-hyvinvointiaan/ (Avattu 30.6.2022)

o Nummenmaa, L. 2021. Kauppalehti blogi. Empatia voi olla
katastrofaalista. https://www.kauppalehti.fi/uutiset/empatia-
voi-olla-katastrofaalista-sanoo-aivotutkija-tunteista-tyo-
paikalla/c98c35ec-90c8-46bd-9533-b5577bb5da94 (Avattu
30.6.2022)

« Hyvd pomo antaa palautetta muustakin kuin tyon tuloksista.
YLE artikkeli. 2019. https://yle.fi/uutiset/3-10744261 (Avattu
30.6.2022)

« Hyvejohtajuus sivusto 2022. https://www.hyvejohtajuus.fi/
(Avattu 30.6.2022)
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Tyoyhteison resurssit ja kokonaisvaltainen
hyvinvointi

Tassa jengissa
on mahtava tehda toita
Pelata yhteiseen maaliin
Meilld nimittdin
riittaa resursseissa
On tietoa, taitoa, tukea ja tahtoa
Osaamista ja onnistumisia
Ja ainajoku, jolla on aikaa kuunnella.
Meilld kaikki saavat loistaal

- Heli Hajda -

Resurssi ei ole sanana mitenkddn mukava, varsinkaan jos puhutaan “hen-
kilosto-resursseista”. Siitd syntyy assosiaatio tyontekijan “kayttdmisestd”
johdon ja organisaation paddamadérien saavuttamiseen. Kaytdn kuitenkin
sitd, koska sen merkityksen me ymmarramme ja koska tédssa tulkinnassa-
kin on my®os toki totta toinen puoli. Aikaansaamisesta ja organisaation me-
nestyksen edistimisestdhdn meille maksetaan, eikos? Toisaalta voisi olla
hyodyllista miettid, hautautuuko oikeassa elamédssa palvelevan johtajuuden
ajatus resurssitehokkuus -ajattelun alle.

Jokainen HR-henkilo ja johtotiimi haluaa varmistaa riittdvat resurssit. Har-
va myontdd, ettd tietoisesti mennddn vajaalla miehitykselld tai riittamat-
tomalld osaamisella eteenpdin. Arjessa kuitenkin joskus ndin toimitaan.
Asiat sitten selitellddn parhain pain. On pakko ja niin edelleen. Sama ilmi6
nékyy vastuullisuusajattelussa globaalistikin - tieddmme, ettd ylikdytdmme
planeettamme resursseja pdivittdin, mutta muutoksia ei vain tahdo syntya.
Téstd puhuvat useat tutkijat, mm. Arto O. Salonen. Onnistuminen, menes-
tyminen, ilo, sisdinen motivaatio, saavutukset, oikeanlainen osaaminen,
kukoistus ja kokonaisvaltainen hyvinvointi. Siind se on, se kombo!

Mutta miten tétd kaikkea sitten voidaan johtaa? Inhimilliselld ja autentti-
sella johtamisella. Ymmartdamalld, ettd ihminen ei ole kone. "Meidiin pitdisi
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ihan kaikkien sisdistdd se, ettd yhdessd tekemdilld saadaan enemmin aikaan.
Se kaikki mitd annat muille, tulee sulle jossakin kohtaa takaisin”, toteaa Suo-
men jadkiekkomaajoukkueiden kanssa sekd olympia ettd MM-kultaa voit-
tanut padvalmentaja Jukka Jalonen.

Resurssit ovat yksi vahvuuden laji: osa positiivisen psykologian laajaan
vahvuusnidkemykseen perustuvaa vahvuusnidkemystd. Tdssd postaukses-
sa pohdin resurssien nikokulmaa sekd onnistumisen ja aikaansaamisen
ettd hyvinvoinnin ja voimavarojen kautta. Sanaa resurssi kdytetdan yleen-
sd monikossa. Sanan “resurssit” merkitys on Nykysuomen sivistyssana-
kirjan mukaan ’voimavarat, mahdollisuudet, keinot. Termi on lainattu
ranskan sanasta ressources, joka puolestaan palautuu latinan sanaan re-
surgere ‘nousta jédlleen’ Samasta latinan sanasta on kieleen tullut toinen-
kin lainasana: resurrektio "ylosnousemus. Aika mahtavaa! Kun l6ydaimme
omat sisdiset ja ulkoiset resurssimme, voimme onnistua todennakoisem-
min. Parhaimmillaan voimme termin alkuperdismerkityksen mukaisesti
ikddn kuin syntya uudelleen, herdti eloon.

On totta, ettd Jalosella on kaytossddn ldtkdn peluun nakokulmasta parhaat
resurssit. Organisaatioissakin parhaista tyontekijoistd on kova kilpailu. Pa-
ras osaaminen, hyvit voimavarat, energisyys ja omistautuminen seka yh-
teistyohalu ja -kyky. Niitd haluaisivat kaikki. Ja kaikille niité ei riitd. Miksi?
Koska organisaatioissa ei painoteta vahvuuksien ja resurssien tunnista-
mista riittavasti? Koska emme itse tiedd, missd olosuhteissa ja millaisessa
tyOssd olisimme se paras versio itsestimme? Tai emmeko kunnioita sisdisid
viestejd uhkaavasta resurssivajeestamme? Emmeko huolehdi voimavarois-
tamme tai kehitd osaamistamme? Tai tiedimmeko, mitd repussamme on
tai mitd sielld tulisi olla, onnistuaksemme ja menestydksemme, minuut-
tamme ja hyvinvointiamme vaarantamatta?

Toisaalta rinnalla kulkee kysymys: onko pakko aina voittaa? Voiko vain
pelata pelaamisen ilosta, ilman veren makua suussa. Tahdn perustunee pit-
kalti Jalosen oppi siitd, ettd nauttii itse pelaamisesta - yhdessa!

Resurssit (resources, supports) voivat olla siséisia tai ulkoisia resursseja. Re-

surssit mahdollistavat omien luontaisten vahvuuksien kayttod ja toimivat
voimavarana eldmadssi ja tyossd. Resurssit vaikuttavat mm. tydhyvinvoin-
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tiin, tyo- ja opiskelukykyyn, perheeseen ja ihmissuhteisiin sekd kokonais-
elimdntilanteen huomioimiseen. Niiden tunnistaminen sekd voimaannut-
taa ettd auttaa meitd rajaamaan pois asioita, jotka eivit ole nyt hyvaksi.

Resursseihin katkeytyvit ihmisen kaikki perustarpeet. Resurssit voidaan
jakaa neljddn kategoriaan: taloudelliset resurssit, inhimilliset resurssit, so-
siaaliset resurssit sekd henkiset ja psykologiset resurssit. Ratkaisevaa on,
mitd “resurssirepustamme” 10ytyy. Voidaan ajatella rahaa, ldheisid ihmis-
suhteita, erilaisia laitteita, omaa kertynyttd osaamista tai kéytettdvissa ole-
vaa aikaa. Resurssit mahdollistavat vahvuuksiemme kayttod ja toimivat
voimavarana eldmassd ja tyossd. Resurssit liittyvdt mm. tydhyvinvoin-
tiin, tyo- ja opiskelukykyyn ja kokonaiseldmén-tilanteen huomioimiseen.
(Wenstrom 2020; Wenstrom 2022).

Organisatorisesti resursseihin sisiltyvit niin aineelliset kuin aineettomat-
kin keinot, joilla voidaan pédsti tavoitteisiin. Resursseja ovat, tydresurssit
(tyovoima), padomaresurssit (raha) ja henkilostoresurssit sekd osaaminen
ja aikaresurssit. Henkilostoresursseina pidetddn myos henkilokohtaisia
ominaisuuksia, kuten tieto-osaamista, taitoja ja aloitteellisuutta. Niiden li-
saksi tarvitaan vield innostusta, omistautumista seké yhteistyétaitoja.

Oikein mitoitetut resurssit ovat itsessddn arvokkaita ja ne motivoivat seka
ulkoisesti ettd sisdisesti: ne mahdollistavat tydssa pérjadmisen sekd tyy-
dyttéavit yksilon perustarpeita ja energisoivat. Parhaimmillaan tydssd ole-
vat resurssit ovat riittdvit, ja resursseja jaa vield vapaa-ajallekin. Hakasen
(2006) mukaan tyoyhteisdissé resurssit ovat fyysisid, psyykkisid, sosiaalisia
ja organisatorisia tekijoitd, jotka

1. vastaavat tyon vaatimuksiin
2. auttavat tyohon liittyvien tavoitteiden saavuttamisessa seké
3. aikaansaavat henkilokohtaista kasvua, oppimista ja kehittymista.

Ty6n voimavarat ovat itsessddn arvokkaita ja ne motivoivat sekd ulkoisesti
ettd sisdisesti: ne mahdollistavat ty0ssd péarjadmisen sekd tyydyttavit pe-
rustarpeita ja energisoivat. Osaava ja sisdisesti motivoitunut henkildst6 on
organisaation tarkein resurssi. Tétd olivat myos LEIJJONAT MM-finaalissa.
Tyoyhteis6jen valmentajina ndemme organisaatioiden heittavan resursse-
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ja my6s hukkaan. Tyontekijoiden osaamista tai kiinnostusta ei aina osata
hyodyntéa tai katsotaan liian kapea-alaisesti tai liian lahelle. Organisaation
kyvykkyydessi ei ole kyse siitd, miten paljon silld on resursseja, vaan mita
se saa aikaan olemassa olevilla resursseillaan. Yrityksen johdon tulisi ym-
martad, mitka ovat sellaisia resursseja, jotka tulevaisuudessa omalla toimi-
alalla ratkaisevat pelin. Niitd resursseja tulisi ennakoivasti ja pitkdjannit-
teisesti kehittdd ja hankkia. Onnistumisen johtaminen on organisaation
kokonaisvaltaista resurssien hallintaa.

Loppukiteytys: Organisatorisesti resurssien vahyys suhteessa tyon vaati-
vuuteen aiheuttaa henkilostossé stressid. Resurssien riittdvyys mahdollis-
taa sekd yksilon ettd organisaation onnistumisen, hyvinvoinnin ja kehitty-
misen. Organisaation kyvykkyydessa ei ole kyse siitd, miten paljon silld on
resursseja, vaan mitd se saa aikaan olemassa olevilla resursseillaan.

Kuva: Hannu Laakso. Resurssit. Resurssit hyotykdytdssa.
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Pohdintatehtavat:

 Millaisia aineellisia ja aineettomia voimavaroja sinulla on?

« Mitd resursseja tarvitset unelmiesi toteuttamiseksi?
Miten voisit niité lisdtd tai vahvistaa?

« Millaisia mahdollisuuksia sinulla on? (tunnista potentiaalisi)

« Millaisia keinoja sinulla on voimavarojen ja kuormitustekijoi-
den tasapainottamiseksi (resurssien hankkimisen ja kulutta-
misen suhteen)?

N\

Lukuvinkit ja lahteet:

(Maslown teoria ja humanistinen psykologia.)
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wp-content/uploads/2018/09/TTL_tyonimu.pdf
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Palautuminen tyohyvinvointia rakentamassa

Tahtioli ollut
tiukempi kuin
tajusinkaan
Taakka painoi
rinnan kohdalta
tiukemmin kuin
tahdoin myontadkaan

Olin kuin ratakirea poni
liian pienessa karsinassaan
Kuusi viikkoa unta

ja

sairaslomalla syotetyt
linnut laudallaan
saivat taas
hapen kulkemaan

Ehka olisi pitdnyt palautua jo arjen tyossa eikd vasta tappotahdin tainnuttaessa?
- Heli Hajda -

Arjessa on paljon tekemistd, tyolistoja ja check-listoja - loputtomiin. Ty
ei tekemdilld lopu!” ja eipd niin. Aina on jotakin réstissd. Moni on jatkuvasti
kiireinen. Joillakin ei ole listoja kédytossd, mutta pad on tdynnd kuin "Ha-
minan kaupunki”. - Ja jotkut saavat aikaiseksi ja ovat tuottavia ilman, ettd
heista vilittyisi kiireen tai stressin tunne millddn tavalla. Miten ihmeessa
he sen tekevat?

Pointti on riittavassa palautumisessal
Arkemme tayttdd monenlainen “tdytyy” tekeminen, normaalin arjen lisdk-

si. Toissdkin pitdd tehdd monta asiaa “pois alta” ennen lomaa, ettd voisi
jadda Vapun viettoon tai lomalle. Moni kuvaa, ettd ei pysty lepadmaan, ellei
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kaikki ole tehty ensin alta pois. Joku tekee vapaa-ajallaan asioita (esimer-
kiksi opiskelee oman alan tdydennyskoulutuksessa) jolloin mieli ei irtaudu
tyoteemoista vapaallakaan. Joku noudattaa sisdisen kriitikon vaatimusta,
ettd vasta sitten saa levitd, kun kaikki velvoitteet on hoidettu. Younet lyhe-
nevit ja mielen kireys lisadntyy. Mutta ei ndin ole kaikilla. Eiké kenellakain
meista aina.

Nykyisen ldnsimaisen elaméntyylin tavoite on lienee ollut vauraus ja va-
paa-ajan lisdédminen erilaisilla koneilla ja apumenetelmilld. Tuo on kdan-
tynyt tehokkuuden maksimoimiseen ja monilla on kdytdssdan varmasti
enemman luksusta, rahaa ja vapaa-aikaa kuin koskaan ennen. Kuten sen
ihailuun, ettd saa aina tulee saada jotain aikaiseksi. Lomalle jadvaltd kysel-
lddn "lomasuunnitelmista” jne. mutta kuinka moni kysyy kollegalta, miten
ajattelit palautua ja levitd lomallasi? Téstd "helpommasta elaméntyylistd”
huolimatta, ihmiset voivat vain entistd huonommin. Osa huonosta olosta
selittyy ihan vain silla, ettd ei huolehdita riittavéstd palautumisesta. Ei ole
aikaa oleskelulle!

Itsestd “mitan ottaminen” ja “itsensd ylittdminen” tuovat meille mielihyvaa
ja vahvistavat kokemusta omasta kyvykkyydestd. Kiitoksen saaminen suo-
rituksesta ldmmittdd mieltd ja vahvistaa myOnteista minakasitystd. Mo-
nesta tutustakin tekemisestd saamme ihan aitoa mielihyvéa ja tekeminen
itsessdan tuottaa iloa, kun tekemisen kohde on meita kiinnostava. Joskus
fyysinen tekeminen auttaa meitd suuntaamaan ajatukset pois kuormitta-
vista teemoista. Jotkut saavat my0s paljon aikaiseksi iloiten ja levosta kdsin.
- Eli paljokaan tekeminen tai kuormitustekijit eivdt ole huono asia, kunhan
palaudumme kuormituksesta riittdvasti. Ja kannattaa opetella arvostamaan
itseddn myos ilman saavutuksia ja suorituksia. Thminen on itseisarvo!
Paljokaan tekeminen tai jatkuva kuormitus ei ole huono asia, kunhan pa-
laudumme kuormituksesta riittavasti.

Useiden tutkimusten mukaan kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin kannal-
ta keskeisintd on juuri palautuminen. Palautuminen on prosessi, jonka
myo6téd fyysinen ja psyykkinen tilamme palautuu kuormitusta edeltdnee-
seen tasapainotilaan. Pdivdn aikana teemme ja kohtaamme asioita, jotka
nostavat vireystilaamme eli kdynnistévat fysiologisen stressireaktion. Tama
ei ole ollenkaan haitallista — painvastoin. Tarvitsemme stressid saadaksem-
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me aikaan ja innostuaksemme. Energiaa kuluttavan ja kehoa kuormittavan
stressireaktion jalkeen kehossa tulisi kdynnistyd palautumisprosessi, joka
palauttaa sen takaisin tasapainotilaan.

Ihanteellista olisi ettd voisimme aloittaa uuden péivén ja viikon aina niin,
ettd akut olisivat yon aikana ladattu olemaan 100%, kuten dlypuhelimissam-
me. Eilisen fyysinen vdsymys on nukuttu pois, turhat stressitekijat nollattu
mielestd ja aamu on odotusta tulevasta mukavasta péivasta, jolloin paisee
tekemadn itselleen merkityksellisid asioita. Kuinka usein aloitammekaan
uuden péivén jo valmiiksi vajaalla energialla? Loma-ajan tunnelmaa kuva-
taan leppoisaksi, iloiseksi ja riemulliseksi. Vasynyt ei jaksa iloita. Jatkuva
vasymys ei kuulu elaméan. Ilman riittavaa palautumista kehomme ylikuor-
mittuu ja hyvinvointimme heikkenee. Sama tapahtuu mielen ja tunteiden
alueella - jos emme koe sdadnnéllisesti onnistumisia, kyvykkyyttd, iloa, yh-
teisollisyytta ja aikaansaamista, kyynistymme ja leipdannymme.

Hyvia palautuminen tukee terveytti, onnellisuutta ja suorituskykya. Va-
syneend on vaikeaa, ellei mahdotonta, padstd omaan parhaaseensa ja naut-
tia elamastd. Fyysiset palautumisen keinot ovat suhteellisen universaaleja:
sopiva veren sokeritaso ja fyysinen energia, tarpeeksi palauttavaa unta ja
sopivasti sopivaa liikuntaa. Ei liian kuormittavaa, jolloin fyysinen rasitus
vie voimavaroja, eikd anna niitd. Mentaalisella puolella palautumisen kei-
not ovatkin paljon yksilollisempia.

Kokonaisvaltainen hyvinvointi aikaansaa positiivisen kierteen, jossa elé-
maéntavat suojaavat voimavaroja, kasvattavat resilienssid ja energiaa ja pa-
rantavat eldménlaatua.

Keskeistd on tédssd kuitenkin pysahtyminen. Itsetuntemus ei synny oikein
muuta kautta, kuin pysdhtymalld tutkimaan omaa eldmédnsd, ja tarkas-
telemaan voimavara- ja kuormitustekijoiden suhdetta. Vain kokeilemalla
voi 10ytad omat parhaat palautumisensa keinot. Omien parhaiden palau-
tumiskeinojen 16ytdmisessd tarvitaan riittdvdn pitkdt kokeilujaksot. Usein
kokeilemme kerran, pari, ja toteamme, ettei ollut "mun juttu”! Tutkimus-
ten mukaan keskimédrin n. 66 pv. - 90 pv. menee muuttaa totutut rutiinit
ja vakiinnuttaa uusia, hyvinvointia edistdvid toimintatapoja omaan arkeen.
Kannattaa ottaa vain yksi asia kerrallaan, ja toistaa sitd. Ja pienin askelin.
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Kerralla ei kannata ostaa vuoden salikorttia, ellei ole salilla kdynyt, tai teh-
dé totaalista muutosta ruokavalioon yhdelld kertaa, vaan lisdéamaélla vahdn
jotakin ja vdahentdmalld vdhdn jotakin. Mene metsddn, katsele virtaavaa
jokea, sauno, mene hierontaan, kuuntele lempimusiikkiasi téysilld, tanssi,
kay pitkalla luontokavelylld, kdy avannossa, lue, tee hiljaisuuden retriitti,
tapaa ystévidsi, etsi uusi palauttava harrastus, tee kiitollisuusharjoituksia,
mene puoli tuntia totuttua aiemmin nukkumaan, juo paljon vetta..... mika
sinua kutsuu kokeilemaan?

Ajan kdyton suhteen on tdrkedd uskaltaa painaa joskus jarrua ja tehda va-
lintoja, jotka mahdollistavat riittavan palautumisen. Kokonaisvaltainen hy-
vinvointi aikaansaa positiivisen kierteen, jossa elimdntavat suojaavat voi-
mavaroja, kasvattavat resilienssid ja energiaa ja parantavat eliménlaatua.

Ovatko “tdytyy” asiat oikeastiihan pakko tehda?

Voit halutessasi tehdid kuormitustestin: Kuormitusvaaka on helppokayt-
téinen ja maksuton sovellus. Se auttaa hahmottamaan yksilén kuormituk-
sen ja voimavarojen vilistd tasapainoa tydssi ja kohdentamaan toimenpi-
teitd oikeisiin asioihin. https://kuormitusvaaka.ttk.fi/
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Tehtavat:

N\

Mitka asiat auttavat sinua palautumaan ja lataamaan akkujasi?
Kirjaa ylos vahintdén viisi asiaa. Huomioi, ett listalla on seka
tyysisid, henkisid ettd sosiaalisia nakokulmia. (=kokonaisvaltai-
nen hyvinvointi).

Misté asioista saisit tdnddn voimavaroja ja iloa?- valitse niistd
1-2 asiaa ja toteuta ne jo tana viikonloppuna, jos mahdollista.
Mene ensiviikolla joka ilta puoli tuntia totuttua aiemmin nuk-
kumaan.

Lisaa paivittdistd veden juontia

Yksin ollessasi -> hymyile! Ja miksei muutoinkin. Jollei meinaa
onnistua, laita kynd poikittain pariksi minuutiksi kerrallaan
poikittain hampaiden viliin. (Kasvojen lihasten signaalit aivoil-
lesi saavat aivosi tuottamaan mielihyvdhormonia. Ehkd muuta-
man viikon padstd huomaat hymyilevisi jo aidosti :))

Lukuvinkit ja lahteet:

Jaakkola, K. 2018. Palaudu ja vahvistu. Tammi.
Virtanen, A. 2021. Psykologinen palautuminen. Tuuma-kustannus.
Peltomaa, H. 2015. Stressi, palautuminen ja hyvinvointi. Opinverkko.
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Luonto tyohyvinvoinnin tukena

Minun metsani.
Hiljentymisen huone
vapaan ajatuksen alttari.
Sielun katkettyjen salaisuuksien suoja.
Unelmien sammalmatas.
Riisuu turhan painolastin.
Muistuttelee,
maailmassa
monta syyta olla kiitollinen kyll4.
Antaa suojan suruisille,
ihmetyksen ilon uupuneille.
Mantymetsan mattahilld mietiskelld mielekkyytta,
opetella olemaan,
juurevastilasndolon lahteilla.
Hyva on ihmispolon potkiskella kaadettuja kantoja,
raivota, ryskata,
itked itkemattomia itkuja ikimetsan uumenissa.
Levadtd melun maisemista.
Uudistua ja ojennella
innostuksen oksia
kevdan herdavaa toivoa kohti.
Horhotelld hyristellen puunhalaajien kuusijuhlissa.
Havunneulasten ja hyvinvoinnin pyhatossa.
Minun metsassani on toivoa.
Toivoa.

- Heli Hajda -

Ulkoileminen ja luonto hyvinvoinnin tukena

Runoilijat, kirjailijat ja taiteilijat ovat jo pitkdan tuoneet esille luonnon mer-
kityksen terveyttd ja hyvinvointia edistdviana tekijand. Myos tutkimusten

mukaan litkunnan ja luonnon vaikutukset hyvinvointiin - sekd kehon ettd

mielen - ovat todennettavissa. Luonnon laheisyys vihentdd sairastavuutta

jalisad onnellisuutta. Luonto auttaa palautumaan stressistd ja unohtamaan

arjen huolet sekd parantaa mielialaa. Vaikutukset ilmeneviat muun muassa
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verenpaineen alenemisena ja syddmen sykkeen tasoittumisena. Lisdksi ai-
vojen sdhkokadyrissd ja verisuoniston toiminnassa on havaittu suotuisia vai-
kutuksia. Parhaillaan tutkitaan luontoympériston aiheuttamia muutoksia
stressihormonien ja puolustussolujen tasolla ja tuloksiakin on jo saatavilla
Tutkimusnaytto tastd alkaa olla

“Thminen tarvitsee luontoa enemmdn kuin luonto ihmista.”

Useat asiat vaikuttavat siihen, millaisessa ymparistdssd viilhdymme ja mil-
laisesta ymparistostd saamme hyvinvointia. Luonnon nikeminen, koke-
minen ja aktiivinen luonnossa tekeminen lisddvit tutkimusten mukaan
ihmisten hyvinvointia monella tapaa. Luonnosta saatavat hyvinvointivai-
kutukset tulevat nopeasti ja pysyvit pitkdan. Koettu luonnon elvyttiavyys
pitdad sisdlladn paikassa syntyvan lumoutumisen, arkipaivastd irtautumisen,
johdonmukaisuuden ja ulottuvuuden havainnon sekd yhteensopivuuden.
Elvyttdva luontoympdristd tarjoaa esteettistd mielihyvaa ja levollisuuden
tunteen. Irtaantuminen on arjen uuvuttavista ymparistoista siirtymistad
fyysisesti elvyttavampiin paikkoihin ja henkiselld tasolla psykologista pa-
koa jokapdivaisistd ajatuksista.

Mitd suurempi osuus vapaa-ajasta kdytetddn luonnossa, sitd vahvempia
elpymiskokemuksia saadaan ja sitd vahvempaa on emotionaalinen hyvin-
vointi. Paljon ulkoilevat saavat myds ulkoilukerrasta suuremman hyddyn
kuin vdhian ulkoilevat: esimerkiksi onnellisuuden ja tyyneyden tuntemuk-
set ovat voimakkaampia. Thminen elpyy etenkin luonnossa sijaitsevissa
mielipaikoissaan.

Yhteys luontoon koetaan kaupungistumisesta huolimatta tdrkeaksi, ja se
ndkyy suomalaisten vapaa-ajan kdytossa. Yksilollistd vaihtelua tietenkin
on. Suuri osa suomalaisista pitdd edelleen luontoa erittdin tirkeédnd, ja
enimmékseen suomalaiset ovat jotain urbaanin ja luontoihmisen vélilta.
Meidédn suomalalaisten voi ola vililld vaikeaa kisittdd kuinka etuoikeutet-
tuja olemme jokamiehenoikeuksinemme. Halutessaan jokainen niin kau-
punkilainen kuin maalainenkin voi hyddyntéa ja nauttia luonnosta moni-
muotoisesti. Kun laajennamme katsantaamme planetaariselle tasolle tulee
asiaan uusia tarkastelukulmia. Nayttaa siltéd, ettd luonnon pitda tulla kau-
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punkiin, silld luontoyhteys on muuten jopa mahdoton. Luonnon tulemi-
nen kaupunkiin voi olla yksinkertaisimmillaan viljelyslaatikoita paivéiko-
tien, taloyhtididen tai vanhusten palvelutalojen pihoilla. My6s virtuaaliset
luontokokemukset kehittyvit jatkuvasti aidompaan suuntaan. Hyvin aidon
tuntuisen luontokokemuksen voivat saavuttaa myds he, jotka eivit syysta
tai toisesta padse liikkumaan luontoon. Uutena termind hyvinvoinnin ja
luonnon yhteydestd on lanseerattu kasite planetaarinen hyvinvointi. Silld
viitataan planetaariseen hyvinvointiin tilana, jossa maapallon fysikaalisten
ja ekologisten jarjestelmien toimivuus sdilyy niin, ettd eldvien olentojen,
ihminen mukaan lukien, on mahdollista tayttad tarpeitaan ja selviytyd tu-
levaisuuteen. My0s kasitteen Planetary Health -ajattelussa ihmisten ja ym-
périston terveyttd tarkastellaan kokonaisuutena.

Maéiritelma sitoo yhteen
« ihmisen ja muun eldvin luonnon nakemisen arvokkaana (lu-
onto ei siis ole pelkkd hyodyke vaan silld on arvo itsessddn),
 hyvinvoinnin mairittelyn eldvien olioiden tarpeiden tyydytta-
misena
+ luonnonjirjestelmien toimivuuden tiarkeyden kaiken hyvinvo-
innin perustana.

Useiden tutkimusten mukaan luonnon ldheisyys voi vdhentdd sairasta-
vuutta ja lisdtd onnellisuutta. Voimme myos palauttaa luonnon tuomia hy-
vinvoinnin kokemuksia kehoomme ja mieleemme aistiemme kautta, esi-
merkiksi kuuntelemalla luonnon d4nii tai katsomalla luontoaiheisia kuvia
taikka vaikkapa tuoksuttelemalla kasvien ja hedelmien tuoksuja. Erddssa
tyoyhteisossd toteutimme INTO2 hankkeessa luontoon sijoittuvan hyvin-
vointipolun ty6paikan ldhimetsassa.
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Polun varrella oli rasteja, joilla esimerkiksi
levihdettiin hetkinen suurien puiden viliin
viritetyssa riippumatossa. Riippumatossa
loikoillessa ndkymd muodostui pilvipoutai-
sesta taivaasta ja linnunlaulu ja tuulen humi-
na muodostivat ddnimaiseman. Kokemus oli
voimakas ja rauhoittava. Aikaa rastilla vie-
tettiin kymmenen minuuttia. Polun varrella
tehtiin my6s oodi puulle, otettiin voimautta-
via valokuvia, nimettiin tyokavereiden vah-
vuuksia ja tehtiin puujumppaa. Viimeiselld

rastilla juotiin nokipannukahvit ja nautittiin
tulen loimusta. Ajatus oli antaa tyyhteison
henkilokunnalle kokemus helposti toteutetusta hyvinvointia tukevasta ta-
pahtumasta ja toiveena oli, ettd he rohkaistuvat toteuttaman saman omille
asiakkailleen. Pienet teot voivat olla valtavan voimauttavia, kun luonto kyt-
ketddn mukaan toimintaan.

Kuva: Olli Immonen. Luonto ja hyvinvointi.
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Harjoituksia:

Mielikuvaharjoittelua:

Mieti, misséd paikassa sinun mielesi lepaa?
Muistele, millaisia kokemuksia ja muistoja luontoon liittyy? Mita
aanid kuulet, tuoksuja haistat. Miltd metsdmaa tuntuu jalkojesi alla?

Tuo luonto luoksesi:

Laita luontoddnid soimaan: kuuntele internetistd luontoaiheisia
adnitteitd. Voit valita tunnelman mukaan esimerkiksi metséisia
tai merellisid ddnid, kevdistd linnun viserrysté tai puron solinaa.
Joissain ddnitteissd on lisind rentouttavaa tai piristavaa musiikkia.
Tyopaikalla ja koulussa laita kuulokkeet korviin ja uppoudu ty6s-
kentelyn lomassa luonnonééniin tai pidé danet taustamusiikkina.
Vaihda taustakuva: lisdd luontoelementti omaan ympéristoosi
vajhtamalla puhelimen taustakuva luontokuvaksi. Vaihda myos
tietokoneesi taustakuva. Nappaa seuraavalla kerralla luonnossa
kulkiessasi kuva sinulle mieluisasta maisemasta. Néet tausta-
kuvan useasti paivan aikana. Vield parempi, mikéli kuvalla on
sinulle jokin merkitys. Talloin kuva muistuttaa sinua jostakin
henkil6kohtaisesta, voimaannuttavasta luontokokemuksestasi.
Saat mielihyvad kuin huomaamatta!

Katso ulos ikkunasta: avaa verhot sisétiloissa aina, kun sinulla
on mahdollisuus. Siirrd esimerkiksi ruokapoyté siten, ettd voit
nauttia ruokailuistasi katsellen ulos ikkunasta. Vaikka nakyma
ikkunasta olisi puunlatvoihin tai kerrostalon pihalle, ndet luul-
tavimmin jotain luontoa.

Ota luontokuvat mukaan sisustukseen: kdyta luontokuvia huo-
neen sisustuksessa. Ota luontoaiheinen kuva ja teeta siité seinél-
le juliste tai vaikkapa taulu. Kaunis maisema tai luontokuva tuo
tunnelmaa seka lisdd luovuutta ja hyvinvointia. Myos tapettiva-
likoimissa on olemassa luontoaiheisia tapetteja.

Hanki kasveja kotiisi: hanki oikeita kasveja tuomaan elavyytta ja
raikkautta kotiisi. Helli itsedsi ostamalla kukkia ihan tavallisena
arkipdivdnd. Leikkokukat tuovat helpolla tavalla vdrid ja piris-
tystd sisatiloihin. Jo yhdestd kimpusta saat jaettua kukkia mo-
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neen kohtaan kodissasi. Jo yksikin huonekasvi tuo hyvaa mielta.

« Voit my6s hankkia hyotykasveja ja kasvattaa esimerkiksi sa-
laatteja ja yrttejd itsellesi. Hyotykasvien kasvatus ruukuissa on
paitsi mukavaa myds helppoa. Kaupoista ostetut yrtit ja salaa-
tit menestyvit pitkddn sisitiloissakin vesiviljelyjarjestelmien
avulla. Vinkkejd kotipuutarhan pitoon saat esimerkiksi puu-
tarhaliikkeistd ja kukkakaupoista.

o Tuo luonnosta elementteja kotiisi: seuraavalla kerralla ulkona liik-
kuessasi kerdd luontoa mukaan kotiisi. Valitse rannalta kivid mu-
kaasi tai nappaa polulta képyji ja varpuja. Tee kerddamistési luon-
toelementeistd asetelmia poydille tai hyllyille. Asettele esimerkiksi
hiekkaa lasiseen kulhoon ja sithen kynttiloité tai kauniita kivia.

Seuraavan harjoituksen avulla opit keskittyméddn hetkeen, harjoittelet
havainnoimaan ja nauttimaan aistimuksistasi. Aivosi saavat ihmiselle
lempedd jumppaa arjen haasteiden vastapainoksi.

Kun menet seuraavan kerran ulos: Tietoinen luontokokemus
Pysdhdy ja tarkastele ymparistod. Keskitd nako-, kuulo- ja hajuaistisi
tarkkailemaan luontoa. Aldkd unohda kisiesi tuntoaistia.

« Kiinnitd koko huomiosi yhteen sinua kiinnostavaan kohtee-
seen. Mitd ndet, kuulet, haistat ja tunnet?

o Tarkenna havaintoa ja keskity yhteen aistiin. Jos vaikka katselet
puuta, anna katseesi kiertdd puu alhaalta ylos, kokonaisuude-
sta yksityiskohtiin ja yksityiskohdista kokonaisuuden taustalla
olevaan maisemaan.

« Harjoittele pitiméddn huomiota pelkéssa aistimuksessa.

« Kun tunnistat, ettd mielesi sanoittaa, selittdd tai arvottaa aisti-
musta, palauta mielesi ystavallisesti takaisin tutkimaan aisti-
musta ilman sanoja.

o Jatka matkaa ja palauta mieleesi dskeiset aistimukset. Miltd
keskittyminen tuntui? Mika teki siitd helppoa tai vaikeata?
Miltd hetkesséd oleminen tuntui?
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Ajatuksia ajanhallinnastaja sujuva arki

Sen te tunnistitte
tyoyhteison kilpajuoksussa
ajan kanssa
eijaeta
arjen sankarin viittoja
ei myonneta
kiireen kesyttamisen
palkintopinsseja
Kukin joutuu hoksaamaan
onko tama
KIIRE
itseaiheutettu kujanjuoksu
vali
tyonantajan rajattomaksi
kasautunut
jarjeton kuorma?

Joku viisas takarivista kuiskasi:
Ldsnd voi olla vain tdma hetki kerrallaan
Eika
Tyot taalla tekemalld lopu.

- Heli Hajda -

Ajanhallinta on lahtokohtaisesti helppoa. Kelloa osaavat hyodyntda kaikki

ja ajan maireet ovat meille selvid. Miksi kuitenkin kuulemme jatkuvasti

tyoelamassa keskustelua kiireestd. Ja onko meille muotoutunut jo pinttynyt

ajatuskin siitd, ettd on hyva vaikuttaa olevansa kiireinen, ja luoda ja vahvis-

taa mielikuvaa kiireen ja tehokkuuden linkittymisest toisiinsa?

Erds yrittdja sanoitti ndkokulmaa kiireeseen seuraavasti: "Kun on koko

ajan puuhaa ja tekemistd, ei tarvitse pysdhtyd miettimaédn olennaista, eld-

mén suuria kysymyksid. Ne ovat todella pelottavia. Parempi pitédd itsensé

kiireisend, niin ei tarvitse kestda sitd, miten tyhjad elimani oikeastaan on.”

Ajanhallinnasta on muotoutumassa yha tirkedmpi tydelamataito nopeasti

muuttuvassa ja itseohjautuvuutta korostavassa tyoelamassa.
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Ajanhallintaan on kehitelty monia erilaisia tyokaluja. Térkeintd on 16ytda
itselle toimivimmat keinot ja muistaa varata aikaa myds levolle ja palau-
tumiselle. Jollekin riittdd tyotehtdvien kalenterointi, kun taas joku toinen
haluaa kirjoittaa tehtévilistoja ja jarjestda tyotehtavat kiireellisyyden mu-
kaan. Joka tapauksessa asioiden kirjoittaminen paperille tai kalenteriin saa
ne muistiin ja pois kuormittamasta mielta. Ajanhallinnan klassikkona esi-
telladn usein Eisenhowerin matriisi. Sen avulla on helppo tarkastella esi-
merkiksi omaa tyoajan kayttodan.

EISENHOWERIN MATRIISI
KIIREELLISYYS
TARKEAA, TARKEAA
EI KIIREELLISTA JAKIIREELLISTA
= AIKATAULUTA = HOIDA HETI
Q
Ll
ha
o
=
EI TARKEAA, EI TARKEAA,
EI KIIREELLISTA KIIREELLISTA
= DELETOI = DELEGOI

Kuvion ldhde Jaakko Sahimaan blogi 2018.
1. Tarkeit ja kiireelliset
Mité tehda: Tee heti

Néama ovat tiarkeimpid tehtédvidsi, jotka tulee hoitaa mahdollisim-
man nopeasti.

Ne ovat myds usein hieman ylldttavid, joten ne ilmestyvit listalle
suhteellisen pienelld varoitusajalla. Tee ne heti. Kannattaa myo6s
varata ennakkoon jokaisesta pdivasta tietty aika ndiden tehtdvien
suorittamiseen.
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2. Tarkedt, mutta ei kiireelliset
Mita tehda: Suunnittele aika

Néama tehtévat ovat yhta lailla tarkeitd, mutta niiden suorittami-
nen ei ole tarpeellista kovin nopeasti. Varaa niille siis kalenterista
selked aika, silld ndma tehtdvit saattavat my6s helposti jaada kii-
reellisten asioiden jalkoihin.

Usein ndmd tehtdvit ovat sellaisia isompia kokonaisuuksia, jotka
vievit sinua kaikkein eniten eteenpdin. Pyri siis kdyttdmaan ta-
mdn kentdn tehtdviin kaikkein eniten aikaasi.

3. Kiireelliset, mutta ei tarkeat
Mité tehdé: Delegoi
Néama ovat tulipaloja, joita sinun ei ole valttamatonté hoitaa itse.
Delegoi ndmi tehtévit siis rohkeasti eteenpéin. Juuri timan ken-
tan tehtéviin usein hukkuu epamaéridisté aikaa, joka nappaa ison
palan paivastd, mutta ei todellisuudessa edista tavoitteitasi.
Jos siis sinusta tuntuu, etta teet valtavasti asioita, mutta et oikein
saa silti mitddn aikaiseksi, iso osa pdivisi tehtévista onkin toden-
nédkoisesti juuri nditd - kiireellisid, mutta ei tarkeita.

4. Ei tirkeit ei kiireelliset
Mitd tehda: Eliminoi
Niihin kuuluvat pikkusaldt, joiden hoitaminen ei ole kiireellista

eikd myoskddn tirkedd. Tee namd tehtavit silloin, kun loydat ka-
lenteristasi tyhjda aikaa, tai poista ne tehtavilistalta kokonaan.
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Toinen tapa on hahmotella ajanhallinta neljiin vaiheeseen Tydterveys-
laitoksen ohjeistuksen mukaan:

o Tyon priorisointi -> ydintehtdvit. Tyotehtdvien asettaminen
tarkeysjdrjestykseen auttaa rajaamaan tyomédrad ja -aikaa.
Mieti ensin tehtéviesi kokonaisuutta: mita kaikkea sinun pitai-
si saada aikaan?

o Tyo6n ndkyviksi tekeminen -> ennakointi. Aikataulun laatimi-
nen helpottuu, kun teet ndkyviksi tyon etenemisen: Millaisia
vajheita projektissa on? Riippuuko tiettyyn vaiheeseen paise-
minen esimerkiksi yhteistyokumppanin aikataulusta? Kuinka
paljon aikaa menee valmisteluun ja viimeistelyyn? Varaa aikaa
myos yllattaviin tehtdviin, jos se vain on mahdollista.

o Keskeytykset -> hallinta -> keskittymisrauha. Tutkimusten
mukaan keskeytykset haittaavat ty6td monin tavoin. Ne lisda-
vit unohtelua, altistavat virheille ja heikentévat laatua. Ja kuin-
ka hyvalta tuntuukaan, jos saa vietyd jonkin tehtdavin loppuun
kunnolla paneutuen! Varaa tyopdiviisi sellaista aikaa, jolloin
suljet sahkopostin ja syvennyt keskittymista vaativiin tehtaviin.
Merkitse ndmd ajat sahkoiseen kalenteriisi ja kerro tyokavereil-
lesi, milloin haluat rikkomatonta tyorauhaa. Varaa tietty aika
viikosta esimerkiksi tydaikakirjausten ja matkalaskujen teke-
miseen. Entd mihin aikaan paivésti tekisit reagointia edellytta-
vad tyotd, kuten sdhkoposteihin vastaamista? Samankaltaisten
tehtdvien niputtaminen vahentda muistin kuormittumista. Er-
ityyppiset tehtdvdt vaativat erilaista ajattelua ja keskittymista.
Niiden valilla hyppiminen kuluttaa voimavaroja turhaan.

o Mentaaliajan hallinta -> keskittyminen, esim. keskittymishar-
joitukset, mikrotauot. Onko sinulla taipumusta keskeyttéa itse
oma tyoskentelysi? Ajautuuko huomiosi liian herkisti johon-
kin toiseen tyGtehtdvddn tai tyon ulkopuoliseen asiaan? Tai
kérsitko aloittamisen vaikeudesta? Téllaiset asiat pirstaloivat
tyotd. Yksi apukeino on Pomodoro- tekniikka. Siind keskityté-
an esimerkiksi 25 minuutin jaksoissa vain kasilld olevaan teh-
tavadn ja pidetddn jaksojen jalkeen lyhyt tauko.
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Tuore tutkimustietokin on vahvistanut hyvin ajanhallintataidon merki-
tystd ja etdtyon ajanhallintaa kasittelevassd keskustelussa on nostettu esiin
seuraavia ajanhallintaan liittyvid huomioita. Etdtyon osuus tyonteon ta-
pana vahvisti jalansijaa pandemian aikana voimakkaasti. Useat tyopaikat
ovat siirtyneet ns. hybridity6hon, jossa tyon tekemisen tavat ja paikat vaih-
televat tarkoituksenmukaisesti. Hyvé ajanhallinnan suunnittelu tuo tyéhon
sekd arkeen monia erilaisia hyotyja. Tehokkuus lisddntyy ja tirkeisiin asioi-
hin on helpompi keskittyd. Télld tavoin saa enemmaén asioita aikaan, mika
itsessddn luo hyvdn olon tunnetta sekd vihentdd stressituntemuksia. Kun
asiat ovat tdrkeitd ja mielekkaitd, saa niistd my6s enemmaén irti. Lisndolon
tunne kasvaa, kun keskittyy vain silld hetkelld tekemddnsa asiaan. Tavoit-
teiden saavuttaminen helpottuu seka tehtévit tulee hoidettua méaariaikaan
mennessd. Tyon ja vapaa-ajan yhdistiminen on sujuvampaa, silléd aikaa jaa
toiden lisdksi perheelle, ystaville seki ldheisille. Témé my6s johtaa siihen,
ettd palautuminen on tehokkaampaa, koska tyon ja vapaa-ajan osaa erottaa
toisistaan.

Némé hyodyt parantavat henkistd hyvinvointia sekéd auttavat jaksamaan
paremmin. Tyoterveyslaitoksen mukaan tunne yhteenkuuluvuudesta, esi-
miehen tuki, mahdollisimman avoin tiedon jakaminen ja luottamus ovat
esimerkkeja tekijoistd, jotka vaikuttavat voimakkaimmin asiantuntijatyon
tuottavuuteen. Ne kaikki ovat luonteeltaan yhteis6on tai vuorovaikutuk-
seen liittyvid. Aika, jos mikd, on jaettua. Henkilostonsd hyvinvoinnista ja
tyon tuottavuudesta kiinnostuneet organisaatiot pitdvat huolta siité, ettd
my0s ajanhallinta on kaikkien vastuulla.

Ajanhallinnasta ei voi keskustella ilman katseen kdantamistd yksilon arvoi-
hin. Joku viisas on joskus todennut, ettd kerro minulle mihin kéytét aikaasi,
niin mind kerroin sinulle arvoistasi. Moni hankkeeseen osallistunut tote-
sikin, ettd perhe on kaikkein térkein, mutta huomasi arvoristiriidan siind,
mihin aikaansa oikeasti kéytti. Osa taas tunnisti, ettd on tehnyt eliméssain
ratkaisun juuri ajankdyton ja arvojen nakékulmasta siten, ettd on kieltédy-
tynyt enemmin aikaa vievdstd tyotehtdvastd, koska on halunnut eldd arvo-
jansa todeksi ja viettdd hereilld oloaikaansa my0s perheensé kanssa.
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Aika ajoin on siis hyvé pysdhtya sen ddrelld, mikd minulle on tirkead ja
mihin aijkaani oikeasti kdytan. Miksi-kysymysten avulla paisee jo pitkille
syihin kiinni. Esimerkkina: Miksi vietdn niin paljon aikaani tydssd? Koska
haluan saada rahaa. Miksi? Jotta pystyn maksamaan laskuni ja ostamaan
ruokaa. Miksi? Koska haluan taata onnellisen elamian lapsilleni. Miksi?
Koska haluan vilittda turvallisuuden tunteen lapsilleni. Miksi? Koska olen
itse saanut viettdd koyhén ja turvattoman lapsuuden. Miksi? Koska van-
hempani olivat sairaita.

Erddn itdisen maan hallitsija vaati kerran viisaita neuvonantajiaan keksi-
médn hanelle lauseen, huoneentaulun, joka olisi totta ja hyodyllinen ela-
ménohje kaikissa tilanteissa ja kaikkina aikoina. Lopulta pitkdn pohdinnan
jalkeen he toivat hinelle taulun, jossa luki: “Kaikki paittyy aikanaan!” On
vain yksi eldmd, joten kannattaa miettid tarkkaan, mihin aikansa kayttaa.
Keskity olennaiseen.

Kuva: Olli Immonen. Nopeasti korkeammalle.
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Pohdittavia kysymyksia:

N\

Tarkastele ajankéyttodsi ja kysy itseltési, mika sinulle on tarkeda.
Mihin aikasi todellisuudessa kuluu?

Miten arvosi ja ajankdyttosi toimivat arjen tasapainon kannalta?
Millé keinoilla saat selkeyttd ja hallinnan tunnetta elamaasi

ja tyotehtaviisi?

Miten kiire sinulla on?

Mika synnyttdd kiireen sinulle?

Mika estdd vauhdin hiljentdmisen/pysahtymisesi?

Pysdhdy suunnittelemaan asioita lyhyelld ja pitkalld aikavililla.
Mitka suunnitelmat ovat kaikista tarkeimpia?

Missa tyotilanteissa koet rentoutta ja tyytyvaisyytta siita,

ettd saat aikaan haluamiasi asioita?

Piirrd paperille tyhja ympyra ja jaa se lohkoihin sen mukaan
paljonko kaytat aikaa pdivittdisiin toimintoihin (opiskelu, tyo,
perhe, harrastukset, ystavit jne.).

Miten tyytyvéinen olet ajankdyttdosi?

Pitdisiko jotakin lohkoa suurentaa tai pienentdd? Miksi?

Kysy itseltdsi: Teenko hauskoja, kiinnostavia, oikeita vai
tarkeitd asioita?

Aseta itsellesi tavoitteet ja kysy itseltdsi, teetko asioita, jotka
auttavat saavuttamaan tavoitteet. Ellet, lopeta homma!

~
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Myaonteisyys ja toiveikkuus
vahvistamassa tyoyhteisoa

Sulla oli
taipumus
nahda
pilvistd kultareunat
Auringon paiste
lonkeronharmaina pdivindkin
Kun me muut vajottiin
sd valoit meihin
tastd selvitdan taas
Asennetta
Uskoa hyvaan ja
pidit ylla toivoa
Toivoa.

- Heli Hajda -

Toiveikkuus ja myonteisyys toimivat tyohteisdjen hyvinvoinnin edistdjind
ja luontaisina sitouttajina” organisaatioon. Omistaudumme mielellimme
sellaiseen tyopaikkaan, jossa on mydnteinen ilmapiiri sekd auttamisen ja
yhteisollisyyden kulttuuri, ja jossa johtajuus on inhimillistd ja ihmiskes-
keistd.

Yhteisollisyys on valittdmistd toisistamme. Jokainen ihminen kaipaa saada
rakkautta, myotatuntoa, huolenpitoa, empatiaa ja joskus jopa lohdutusta.
Niitd ilmenee parhaimmillaan my6s tyopaikalla, vaikka tyopaikka ei ole-
kaan olemassa ndiden tarpeiden tyydyttdmistd varten.

Toisista vdlittiminen tukee tyOyhteison jasenten perustehtdvastd suoriu-
tumista ja sitd kautta organisatoristen tavoitteiden toteutumista. Ihmisis-
ta valittiminen on myos hyvaa johtajuutta. Johtajilta ja ldhiesihenkililta
odotetaan inhimillisyyttd sekd aitoa kiinnostusta ihmisid ja ympéristod
kohtaan. Vilittdva johtaja kannustaa myds johdettaviaan valittdméan toi-
sistaan seka iloitsemaan erilaisuuden rikkaudesta ja yhteisestd tekemisesta.
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Tyoyhteiso- ja johtamisvalmentajana tormaén valilla kommentteihin, ettd
empatiasta, hyvinvoinnista, myonteisyydestd tai voimavarakeskeisyydesta
puhuminen on pakollista lakisditeistd jargonia tai jotain "HR-homppad”
Talloin se jadkin sanahelindksi. Puheet ja teot eivit tdlloin kohtaa arjessa.
Télloin huomaan ajattelevani myotatuntoisesti, ettd kyseiselld henkilollé ei
todennidkoisesti ole itsellddn kokemusta tyéeldmin kukoistuksesta ja koko-
naisvaltaisesta hyvinvoinnista tai aidosti vélittavastd tydyhteisostd. Kukaan
kun ei tahallaan halua olla huono johtaja tai epasuosittu esihenkil6.

”Pahoinvoinnin poissaolo ei ole yhta kuin kukoistus ja hyvinvointi.
Tyotyytyvdisyys syntyy eri faktoreista kuin tyotyytymattomyys. ”

Tieddmme, ettd perusasiat (hygieniatekijat) tulee laittaa ensin kuntoon, en-
nen kuin ldhdetdan kehittdméadn hyvinvoinnista kukoistukseen. Toisaalta
tieddmme, ettd hyvin moni vaihtaa tydpaikkaa, vaikka hygieniatekijat ovat
kunnossa, jos ilmapiiri on huono, johtaminen byrokraattista tai ihmisten
viliset suhteet tyopaikalla hiertdvit. Hygieniatekijat ovat ulkoisesti pal-
kitsevia, tyontekijan ympéristoon liittyvid tekijoitd, kuten palkka, tyoolot,
tyon organisointi, henkildstopolitiikka ja tyosuhdeturva. Tyotyytyvaisyys -
saati kukoistus ja omistautuminen - eivdt synny nédiden avulla. Tyotyyty-
vaisyyteen vaikuttavat mm. 1) missd midrin tarpeemme tdyttyvit tyon
kautta ja 2) miten hyvéksi ja sujuvaksi koemme itse tyon, tydympdriston,
vaikutusmahdollisuutemme sekd palkkamme suhteessa panokseemme ja
osaamiseemme.

Tyotyytyvéisyyden mittaamisessa hydodynnetddn usein Herzbergin kah-
den faktorin teoriaa. Sen mukaan tyotyytyvidisyys johtuu eri tekijoista kuin
tyotyytymattomyys. Herzberg puhuu tyotyytyvéisyyttd lisddvistd motivaa-
tiotekijoistd ja tyytymattomyytta lisddvistd hygienia-tekijoistd. Motivaatio-
tekijdt ovat tyontekijad sisdisesti palkitsevia tekijoitd, kuten yhteisollisyys,
tunnustuksen saaminen, menestyminen ja onnistuminen, etenemismah-
dollisuudet ja tydon mielenkiintoisuus. Hygieniatekijoihin keskittyvien
henkiléiden on huomattu olevan ty6tyytymattomampid kuin motivaatio-
tekijoihin keskittyvien. Samoin useat tutkimukset ovat osoittaneet, ettd ul-
koisen ja aineellisen palkisemisen vaikutus on lyhytkestoista. Esimerkiksi
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palkankorostuksen motivaatiovaikutus on n. 1 - 3 kk, jonka jdlkeen palkka
tuntuu taas “normaalilta” tai "liian pieneltd”. Kiitokset, kannustus ja arvos-
tus muistetaan pitkddn, ja sen luoma tunne voi kannatella vield vuosien
padstakin. Tyotyytyvaisyys ja yksilon motivaatio sekoitetaan joskus keske-
nddn. Ne ovat eri asioita ja muodostuvat eri asioista.

Tyoyhteison ilmapiiri, fiilis ja vuorovaikutustapa syntyvit sielld toimivien
ihmisten yhteisvaikutuksesta ja dynamiikasta. Johtamistoimenpiteilld voi-
daan toki titd ilmastoa kehittdd, mutta me luomme sen yhdessd, arjessa.
Jokainen tuo mukanaan tydyhteisoonsd omat asenteensa, arvonsa, odo-
tuksensa sekd tapansa olla toisten kanssa. Jannitteet ja konfliktit syntyvit
ihmisten erilaisuudesta, julki lausumattomista odotuksista sekd vuorovai-
kutuksellisista vadrinkasityksista.

Positiivisen psykologian tutkimuskenttd on viime vuosikymmenini ryh-
tynyt tutkimaan sitd, miten padsemme negaatiosta neutraaliin, sen jilkeen
nollasta plussan puolelle, ja miten voimme kasvaa siitd yksiloiden ja tyo-
yhteisdiden kukoistukseen. Tarvetta valmennuksille ndyttda olevan, erddn
3000 ihmista kisittdneen tutkimuksen mukaan ainoastaan 17 % koki ku-
koistavansa, 57 % voivansa kohtuullisen hyvin, 12 % oli nuutuneita, eli
nollan paikkeilla, ja 14 % koki olevansa uupuneita tai masentuneita. (L&h-
de www.joylla.com).

Ihmiseldma siséltad erilaisia vaiheita. Myos ndma elamanvaiheet sisélta-
vt sekd hyvid ettd huonoja hetkid. Kasvumme kannalta ndma kaikki ovat
meille merkittdvid. Opimme halutessamme esimerkiksi jokaisesta konflik-
tista jotain itsestimme, toisesta ja elimdstd. Voimme toki syytelld toisia tai
olosuhteita ja ulkoistaa kaikki ongelmat. T4lloin emme vain itse 16yda sille
portille, joka johtaisi meidat kasvun polulle. Hukkaamme sen voiman, jon-
ka saisimme uskosta mahdollisuuksiin. Carol Dweck on tutkinut "kasvu-
ajattelua” - voimme tietoisesti kasvattaa kapasiteettiamme. Kirjassaan "Hy-
van historia” Rutger Bregman kayttdd seuraavaa tarinaa:

”Isoisd sanoi lapsenlapselleen: Minussa on kdynnissd taistelu, kiista kah-

den suden vdlilli. Toinen on paha, vihainen, ahne, kateellinen, ylimielinen
ja raukkamainen. Toinen on hyvd. Se on rauhallinen, rakastava, vaati-
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maton, antelias, rehellinen ja luotettava. Ndamd sudet kdyvit taistoaan
myds sinussa ja kaikissa muissa ihmisissd. Poika miettii hetken ja kysyy
sitten: Kumpi susi voittaa? Vanha mies hymyilee: Se, jota sind ruokit.”

Huomataan hyva. Huolehditaan omasta kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnis-
tamme. Suhtaudutaan muihin arvostavasti. Ruokitaan rakkautta ja valit-
tamistd. Kévi miten hyvénsi, jokaisessa tilanteessa on myos jotain hyvaa.
Nihdaén toisissa hyvad mydos silloin, kuin toinen itse ei sitd nde.

Kuva: Hannu Laakso. Toiveikkuus. Valoon katsova karhu.
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Pohdittavaksi:

N\

Miten voit ohjelmoida itsesi muiden auttamiseen ja yhteistyohon?

Miten voisit osoittaa vilittamistd tyoyhteisosi jasenia kohtaan?
Uskallatko kayttad intuitiotasi? Kokeile!

Kykenetko keskittymaén ja kuuntelemaan aidosti? Mika estda?
Miten vahvistat toisten itseluottamusta?

Pistatko itsesi likoon muiden ja yhteisen padmaédran vuoksi?
Oletko reilu ja rehellinen?

Kannustatko ja kehutko toisia sadnnollisesti?

Puhutko hyvia seldn takana ja kasvokkain?

Yllapidatkoé myonteistd ilmapiiria?

Puututko aktiivisesti asioihin, jotka estdvit hyvinvointia

tai haittaavat yhteistyota?

Puhutko asiat suoraan sille, jota asia koske?

Kannatko oman vastuusi ilmapiirista?

Noudatatko yhdessa sovittuja pelisaantoja?

~

Lukuvinkit ja lahteet:

Fredrickson, B. 2013. L. - Love 2.0. ].P.Tarcher,U.S./Perigee Bks.,U.S.
Uusitalo, L. ja Vuorinen. K. 2022. Huomaa hyvd! Vahvuuskalenteri 2022-2023
Uusitalo-Malmivaara, L. 2014. Positiivisen psykologian voima. PS-Kustannus.
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Innostus tyoyhteisossa

Silmat sdihkyivat
Kadet viuhtovat ilmaa vimmatusti
Suu kay
On pakko nousta seisomaan
palaveripoydan ddreltd
Liekki syttyi
Huoneen taytti

INNOSTUS

Se tarttui kaikkiin.

- Heli Hajda -

Innostus viestii elinvoimaisuudesta, tarmokkuudesta ja energisyydesta. In-
nostus levidi ja tarttuu, innostuneena saat muutkin innostumaan. Innos-
tuneisuus ruokkii hyvinvoinnin ja sisdisen motivaation kokemista. Se on
yhteydessd omien vahvuuksien tunnistamiseen, osaamiseemme ja arvoi-
himme. Innostus synnyttdd eldmantyytyviisyyttd, josta syntyy hyvinvoin-
tia. Parhaimmillaan innostus on eteenpiin vieva voima.

Arvostus ei synny tyhjédstd eikd innostumista voi kaataa toisten padhin
kannulla. Voit kuitenkin luoda organisaatiossa olosuhteet, maaperén, jossa
innostus voi syttyd ja kasvaa. Mitd innostumiseen sitten tarvitaan? Moni
INTO2 hankkeeseen osallistunut kuvaili, ettd innostus tydssd syntyy kun
oma osaaminen ja tydtehtdvien haaste ovat sopivassa tasapainossa ja siit,
ettd on mahdollisuus vaikuttaa omaan tyohonsa — mahdollisuus jittda sor-
menjilki johonkin itseddn suurempaan ja tehda merkityksellisté tyotd. Saa-
da tehdi jotakin, mistd itse pitdd, mistd on kiinnostunut ja motivoitunut.
Ennen kaikkea innostus roihahtaa liekkeihin kun tietdd olevansa turvassa,
ei tarvitse pelata virheitd tai muiden arvostelua, vaan saa olla oma kokonai-
nen itsensa, totta itselle ja toisille ilman rooleja, maskeja tai statuksia.
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Mitd innostus sitten oikein on tutkijoiden silmin?

Innostus liitetddn aktiiviseen ja myonteiseen asennoitumiseen tyota koh-

taan. Tutkimusprofessori Jari Hakanen on tutkinut suomalaista tydeldmaa

ja tydhyvinvointia pitkddn ja lanseerannut Suomeen tyon imu -késitteen.

Tyon imu koostuu kolmesta keskeisesta tekijasta:

1.

Tarmokkuudesta

Henkil6 on energinen ja haluaa panostaa tyohonsé eiké lannistu
vastoinkdymisistd. Henkilo kokee olevansa tdynnad energiaa ja etta
héinelld on voimaa seldttdd my0s eteen tulevat esteet.

Omistautumisesta

Omistautuminen liittyy koettuun tyon merkityksellisyyteen, in-
nostumiseen ja inspiroitumiseen sekd sopivilta tuntuviin haastei-
siin. Henkil6 kokee kasilld olevan tehtdvan merkittévaksi, inspi-
roivaksi ja vaivan arvoiseksi ja on valmis sitoutumaan siihen.

Uppoutumisesta

Uppoutuminen tarkoittaa, ettd tyossd aika kuluu huomaamatta.
Henkilo kokee syvillista keskittymistd tyotehtdvadn, jopa siind
madrin ettd aika ja ympér6ivd maailma unohtuvat. Uppoutumi-
sen kokemista on usein kuvattu my6s flow-termilld. Csikszentmi-
halyin tutkimuksessa flow tilaa pidetddn erityisesti optimaalisen
suorituksen kuvauksena. Flow tila seuraa sitd, ettd toiminnan ja
tehtdvdn vaatimustaso ovat tasapainossa ja vaatimustaso ylitetddn
hieman.

Kaikki mika vaikuttaa hyvinvointiimme, vaikuttaa myds vireyteemme. In-

nostus tuo energiaa eri eliménalueille ja se liitetddn usein myds merkityk-

sellisyyden kokemiseen.
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Innostus on myos luonteenvahvuuksista eniten yhteydessa
onnellisuuteen ja eldmantyytyvdisyyteen.

Yhdessé innostuminen on valtavan voimaannuttavaa. Innostunut ihminen
on mielenkiintoinen ja energisoiva. Uteliaisuus herdd. Miksi hdn on niin
innostunut? Mitd innostuksen takana on? Innostus tarttuu ja haluan sen
tarttuvan. Innostuminen saa kehon ja mielen kuplimaan. Se tuntuu hyvél-
ta.

Mietitadnpa hetki ajhetta toisin pdin. Kun innostut ja onnistut, on suoras-
taan musertavaa, ellei kukaan iloitse puolestasi ja kanssasi. Mydtdinto edel-
lyttdd tyoyhteisossd uskallusta innostua ja néyttdd tunteita. Huomioimalla
toisen ilon ja innostuksen kerrot, ettd hdnelle arvokkaat asiat ovat sinunkin
silmissdsi arvokkaita ja niita kannattaa tavoitella. Kilpailuhenkisessé tyo-
yhteisdssd my6tdinto on paljon haastavampaa kuin myétéatunto.

Sanna Wenstrom (2020) tutki vaitdskirjaansa liittyvéssa osatutkimuksessa
ammatillisen koulutuksen lahiesimiehid ja maaritteli innostusta edistdvan,
positiivisen johtamisen neljan painopisteen kautta: myonteisen ilmapiirin
innostaminen, hyvien ihmissuhteiden vaaliminen, kannustavaan palaut-
teeseen nojaaminen sekd opettajien kehittdmiseen ja kehittymiseen luot-
taminen.

Myénteisen ilmapiirin innostaja
- innostus onnistumisen ldhtokohtana
Innostuksen - omalla esimerkilld johtaminen

. - hyvinvoinnin edistiminen
mahdollistava

Hyvien ihmissuhteiden vaalija

johtammen - ryhmien toiminnan tukeminen
- erilaisten vahvuuksien hyodyntaminen
- yhteistyon edistiminen

esimiesten

I( a Si tys ten Kannustavaan palautteeseen nojaava

- vuorovaikutus johtamisen lahtokohtana

mukaan

- lasndolo, kohtaaminen ja kuunteleminen
- palaute ja kannustaminen

(Osatutkimus I1I) Opettajien kehittimiseen ja kehittymiseen luottava

- kehittdmisen ja tyossa kehittymisen mahdollistaminen
- innostuksen ja mahdollisuuksien johtaminen

- padmadrien, tavoitteiden ja tulosten kirkastaminen
Kuvio: Sanna Wenstromin blogi 2020 Innostus on eteenpdin vievd voima!
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Wenstrémin (2020) mukaan positiivinen johtaminen rakentuu humanistiselle
ihmiskasitykselle ja sen mukaisesti ajatellaan ihmisen olevan sisdisesti moti-
voitunut ja halukas tekemddn parhaansa myds tydssd. Oman vahvuuspoten-
tiaalin tunnistaminen ja hyddyntiminen auttaa matkalla parhaaksi itsekseen
tulemisessa. Tdma henkilokohtaisen kasvun tunnistava ja tiedostava toiminta
voidaan ndhda positiivisen johtamisen padmadrdnd sekd positiivisen johtajan
henkilokohtaisena tehtdvina. Innostus ndyttad olevan myds elinikdisen oppi-

misen edellytys ja sen voidaan sanoa olevan myonteistd muutosvoimaa.

Miksi sitten innostua?

Sanna Wennstrom seki Helena Ahman tuovat esiin innostuksen hyotyja

seuraavassa.

Innostunut tydyhteiso:

Panostaa tyohonsd ja tekee enemman kuin valttimattoman
Tekee yhteistyotd ja yllapitdd myOnteistd vuorovaikutusta
Kokee myonteisid tunteita

Toimii asiakaslahtoisesti

Luo myonteistd ilmapiirid

Toimii muutoksen moottorina

Kehittdd tyotddn ja omaa osaamistaan

Ratkaisee ongelmia tehokkaammin

Voi hyvin ja on energinen — my6s vapaa-ajalla

Tekee laadukasta ja tuloksellista tyota

Edistda kanssaihmisten oppimista, motivaatiota ja tyossa
suoriutumista

Tyokaluja myo6tdainnon lisidmiseen ovat:

Viestikdd avoimesti. Kertokaa ideoista ja osallistukaa toisten
iloon. Positiivisella ja avoimella viestinnalld luomme rehellista
ja kunnioittavaa toimintakulttuuria.

Puhaltakaa yhteen hiileen. Pitdkéda esilld yhteistd paamaaraa.
Arvostakaa jokaisen tyopanosta.

Kohdatkaa aidosti. Olkaa 100% ldsnd. Kuunnelkaa, mita toisel-
la on kerrottavana.
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Tehtava:

o Mistd sind innostut?

« Mitkid ovat innostuksesi kulmakivet eli ne asiat, jotka tuovat
sinulle iloa ja energiaa tydarkeen?

« Millaisissa tyohon liittyvissa tilanteissa olet huomannut innos-
tuksesi, jopa flow-tilan, erityisesti syttyneen?

« Mitd innostus tydssisi saa aikaan?

« Miten innostuneisuutesi ndkyy muille?

» Miten saisit enemmaén aikaa asioille, jotka sinua innostavat?

« Miten voisit tuoda innostuneisuuttasi paremmin esille tydyh-
teisOssasi?

« Miten osoitat, ettd innostut vilpittomasti kollegasi menestyk-
sestd?

« Millaisten asioiden koet heikentdvén innostustasi tyossa?

o Mistd arvostuksen kokemus ja tunne sinulle syntyvit?

« Millé tavoin osoitat arvostusta muille tyossasi?

« Mitki kdytannon rakenteet tukevat teilld innostavaa ja arvos-
tavaa tyokulttuuria?

« Millaisia pelisddntojd olette sopineet tyoyhteisdssdnne/tiimis-
sanne liittyen:

1. Tyon tekemiseen

Osaamisen kehittimiseen

2. Tyokuormaan

3. Yhteisty6hon ja vuorovaikutukseen
4. Ajankéyttoon

5. Palaverikdytint6ihin

6.

7.

Millaisia epéreiluja kayténteita tunnistat
tyOyhteisdssanne?
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Kuva: Olli Immonen. Talitiaiset innostuvat yhdessa.

Psykologisesti turvallisessa tyOyhteisossd halutaan ottaa pienid riskeja ja
tehdd oman osaamisen ylirajoille menevid tehtédvid. Siksi kannustaminen ja
mokien hyviksyminen ovat tarkeitd tyyhteisolle, jotta osaaminen kasvaa ja
innostus sdilyy. Innostus energisoi ja kohottaa arjen yldpuolelle. Innostuksen
voima antaa polttoainetta uteliaisuudelle, luovuudelle ja sinnikkyydelle.

Lukuvinkit ja lahteet:

™~

Aalto-Setdld, P, Saarinen, M. 2014. Innostus. Alma Talent.

Csikszentmihalyi, M. 2005. Flow eldmén virta. Rasalas kustannus.

Jaakkola, H. 2019. Valitse innostus. Voimakirja sosiaalialalle. PS-Kustannus

Jarvilehto, J. 2012. Tee itsestdsi mestariajattelija. Tammi.

Wenstrom, S. 2020. Innostus on eteenpidin vievd voima! https://www.linke-
din.com/pulse/innostus-eteenp%C3%A4in-viev%C3%A4-voima-san-
na-wenstr%C3%B6m/ Blogiteksti avattu 30.6.2022.

Wenstrom, S. 2020. Positiivinen johtaminen. Johda paremmin opetus- ja kasvatus-
alalla. PS-Kustannus.

Wenstrém, S. 2020. “Enthusiasm as a driven force in vocational education and training
(VET) teacher's work. Defining positive organization and leadership in VET? vii-
toskirja. Julkaisun pysyvd osoite on https://urn.fi/URN:ISBN:978-952-337-185-9

Ahman, H. 2019. Keskusteluilykkyys painetilanteessa. Almamedia. )
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Hyvan johtaminen tyohyvinvoinnin perustana

Pahimpia
tyoeldman naytelmia ovat ne
joissa silmaddtekevat
loistavat lavalla
ja puhuvat suureen ddneen
ldpindkyvyyden ja hyvinvoinnin puolesta
myotdatunnon mullistavasta voimasta

Ja esirippujen laskeuduttua
kulissien takana
kun silma valttaa
kyykyttavat

roolinsa suomin valtuuksin

kdantavat takkinsa ja valkoisen mustaksi
Luovat hapettoman ilmatilan
jossa pelokkaat, luovuutensa luovuttaneet

satkynuket

toistelevat ylhdaltd annettuja vuorosanoja.
Ilottomin ilmein.

- Heli Hajda -

Johtajuus punnitaan ja koetellaan arjen jokaisessa tyétilanteessa, asiakas-
kohtaamisissa, kahvihuoneen ohikiitévissa hetkissé ja Teams -palavereiden
toimivuudessa. Johtajuuden taustalla on esihenkilon oma ihmiskasitys.
Mitd hén ajattelee ihmisestd, kokeeko hén kollegansa, oman esihenkilonsa,
tiimin jdsenensa ja asiakkaansa ainutlaatuisiksi yksiloiksi, joiden mielipi-
teitd, ajatuksia, osaamista ja tunteita arvostaa tilanteessa kuin tilanteessa.
Vai onko esihenkil6n toiminta kenties kuten ylla kirjoitetussa esimerkissa,
ulkokultaisessa ndenndistoiminnassa, jossa ulospédin voi paistatella parem-
pana ihmisend kuin onkaan, mutta totuus tulee kuitenkin esiin synkkdna
ja surkeana todellisuutena. Toisten ihmisten tallomisena ja mitdtéimisend.
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Esimerkki on tietysti karu ja raadollinen, mutta valitettavan totta aika
ajoin. Siind, miten johtaja ei itse nde malkaa omassa silmdssdén, vaan to-
teaa: “Jee, otetaan ndma positiiviset palautetaidot ja myotatunto -kurssit
meille tai kirjoitetaan LinkedIniin ylisanoja oman organisaation menes-
tyksestd myotdilon ja muun positiivisen mussutuksen sdestdmana!” Ja sit-
ten: yksikddn positiivinen, my6tituntoinen sana, kannustus, rohkaisu tai
tiimin onnistumisen sanoittaminen ei jalkaudu arjessa todeksi. Tyoeldma,
ah tuo tdydellinen aikuisten ndytelma saa jdlleen Oscar-ehdokkuuden or-
ganisaatiossa hyvin vedettyjen kohtausten perusteella!

Uskomukset ja niiden taustalla oleva ihmiskasitys heijastuvat sithen, mil-
lainen johtamistyon rakenne organisaatioon muotoutuu, millaisia toimin-
tasddntdjd ja ohjeita esihenkilotyon tueksi laaditaan, millaisilla tavoilla
ihmisten vélistd yhteistyotd mahdollistetaan ja millaista toimintaa organi-
saation esihenkil6iltd odotetaan. IThmiskasitys ndkyy myds vahvasti rekry-
toinneissa ja organisaatiokulttuurissa. Vaikka yhteisdohjautuvuudesta ja
valmentavasta johtajuudesta puhutaan paljon, useissa tyoyhteisdissd on va-
litettavasti edelleen vallalla uskomus, jonka mukaan johtajuus on yksilélaji
ja sidoksissa johtajien substanssiosaamisiin, suoriutumiseen, meriitteihin
ja asemavaltaan. Taman ajattelurakenteen mukaisesti hierarkkisen johta-
juuden rakenteita ei vieldkddn uskalleta kyseenalaistaa, saati purkaa.

Otetaan avuksi ajatusleikki. Mitd tapahtuisikaan, jos johtajat laitettaisiin
organisaatiossa kiertoon? Heiddn tulisi toimia yhteisossé, jonka substans-
siosaaminen on hénelle taysin vierasta. Hinen mahdolliset meriittinsa me-
nettdisivat vaikuttavuuttaan ja suoriutuminen johtamistydssa tulisikin tar-
kasteluun uudesta ndkokulmasta kuin aikaisemmin. Kavisiko tilanteessa
niin, ettd johtajan olisi pakko asettautua tietiméattomyyden tilaan? Ohjaisi-
ko se hdnen kdytostddn kenties henkilostoldhtéisempddn toimintatapaan?
Hénen tulisi turvautua vahvasti henkilostonsé substanssiosaajiin ja raken-
taa ymmarrystd toiminnasta ruohonjuuritasolta késin. Ohjaisiko tdma tar-
kastelu johtajaa tarkastelemaan omaa johtajuuttaan syvemmin?

Esihenkil6tyo ja johtaminen sekd organisaation tunneilmasto vaikuttavat
nimittdin suoraan koettuun hyvinvointiin. Tydolobarometrien tulokset
ovat osoittaneet, ettd hyva johtaminen nakyy koko tydyhteison hyvinvoin-
nissa. Johtamistyylilld on vaikutusta niin johtajan omaan kuin ty6yhtei-
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sonkin tyohyvinvointiin - myds silld on vaikutusta, miten itse itsedmme
johdamme.

Johtamiskulttuurilla ja esihenkildéiden ihmiskasitykselld ja johtamiskasi-
tykselld on suuri merkitys henkil6ston kokemaan ilmapiiriin sekd omistau-
tumiseen organisatorisiin padmadriin. Luottaako johtaja aidosti ihmisiin?
Onko henkildstd tasavertainen organisaation osa, joka on omistautunut
organisaation kehittdmiseen, vai johtajien vallassa oleva tuotannon osa?
Nidhdadnko tyontekijat kokonaisvaltaisesti: sekd inhimillisesti ettd amma-
tillisesti? Onko tyGyhteisdssd arvostava, joustava ja kunnioittava vuoro-
vaikutustapa? Erddssa tutkimuksessa todettiin, ettd noin 60 % tyopaikkaa
vaihtavista vaihtaa tyopaikkaa huonon johtamiskulttuurin tai oman esi-
henkil6onsd toiminnan vuoksi. Aika hurjaa! Johtaminen on ennen kaikkea
palveluammatti. Esihenkil6tydsta tulee olla konkreettista lisdarvoa johdet-
taville. Jos tatéd lukiessasi voit todeta, ettd johdat tai tulet johdetuksi ndin
- arvostaen, luottaen, kannustaen — voimme onnitella sinua!

Johtamiskulttuuri luo organisaatiokulttuurin. Organisaatiokulttuuri vai-
kuttaa organisaatiossa vallitsevaan ilmapiiriin ja vuorovaikutuskulttuuriin.
Arvostava ja aito johtaminen ei ole vaikeaa; esihenkil6n lisdarvo syntyy
pienistd arjen teoista. Niitd ovat ihmisten arvostaminen, kuuntelu, kysymi-
nen, kannustaminen ja yhteistyd, asemasta riippumatta.

Lisaksi tydhyvinvointia pitdd ja kannattaa johtaa. Hyvinvointiin ei ole kui-
tenkaan yhté oikeaa reseptid, vaan tyopaikalla kannattaa koko ty6yhteison
kanssa keskustella ja pohtia, mitd juuri meilld tarvitaan, jotta tyohyvin-
vointi lisddntyy. Tyohyvinvointia ei saavuteta irrallisilla tempauksilla tai
Tyky-péivilld, vaan sité edistéva toiminta on lapileikkaavaa ja pitkdjénteistd
ja sen tulisi kohdistua sekd henkildst60on, tydymparistoon, tydprosesseihin
ettd johtamiseen. Johtajuudella voidaan muokata ty6td hyvinvointia tuke-
vaksi. Onnistumisten huomioiminen, kiitoksen ja palautteen antaminen
sekd osallisuuden ja autonomian lisdidminen ovat toimivia tapoja.

Se, millaista on hyvé johtajuus, on meilld kullakin omiin tarpeisiimme
peilaavaa arviointia. Millainen johtajuus palvelee yksilon onnistumista, ai-
kaansaamista, psykologista turvaa ja kehittymistd. Erdalta valmennusryh-
maltd kysyttiin, kuinka moni on kertonut omalle esihenkil6lleen, miten
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toivoisi tulevansa johdetuksi. Yksi kési nousi. Tédssd kohtaa toimivat samat
periaatteet kuin palvelumuotoilussa ja asiakaspalautteiden kerddamisessé
palvelualoilla yleensékin: johtajien olisi hyva selvittdd, millainen palvelu
organisaatiossa on odotettua ja tarpeen. Toisaalta yksilon omaa vastuuta
omasta hyvinvoinnistaan ei voi véhitelld. Kun tulet tietoiseksi, tulet vas-
tuulliseksi. Tdssa tapauksessa olisi hyvéd uskaltaa avata suunsa ja kertoa
esihenkil6lleen omista toiveistaan ja tarpeistaan suhteessa omaan tyohon
ja esihenkilon toimintaan. Omaa hyvinvointia ei voi ulkoistaa toisille. Hy-
vinvoinnin kannalta on kuitenkin olennaista on, ettd tyontekijit voivat itse
kertoa, mika heitd energisoi ja mikéd kuormittaa sekd muokata itse — esihen-
kilon ja johdon kannustamana - ty6tddn sen mukaisesti.

Hyvalld johtamisella varmistetaan onnistuneen tyonteon edellytykset,
joka puolestaan luo pohjan tyohyvinvoinnille.

Organisaatiopsykologi Pekka Jarvinen on todennut osuvasti (HS 11.3.2021),
ettd “Esihenkilon tehtdvd on luoda porukalle onnistumisen edellytykset”. Sen
kun muistaa ja pitdd kirkkaana mielessdan, menee Jirvisen mukaan jo ihan

hyvin.

Johtamistyylilld on yhteys sekd hyvin- ettd pahoinvointiin. Epdoikeuden-
mukaiseksi koettu, vastuuta viltteleva ja loukkaava johtaminen ovat suo-
rassa yhteydessé tyopahoinvointiin. Sick Oy:té luotsaava Ari Rimo kirjoit-
ti Twitterissd: ”Johtajana kehittymisen perusedellytys on, ettd pomo aidosti
uskoo my6s olevan hyvid ajatuksia, ideoita ja osaamista. Ilman sitd joh-
taminen on usein arjen mikromanageeraamista ja ihmisten motivaation
pilaamista.” (Ari Rdmo 22.4.-22)
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Kuva: Hannu Laakso. Hyva johtajuus.

Monien ihmisldhtdisten johtamistyylien, kuten palvelevan johtamisen,
autenttisen johtamisen ja vuorovaikutteisen johtamisen, on havaittu
olevan yhteydessa tyohyvinvointiin.

Hyviai johtajuutta on muun muassa, kun johtaja:

« innostaa, kuuntelee, auttaa selkeyttimadn, keskustelee, antaa
palautetta, yllyttad ajattelemaan ja osallistumaan,

+ kannustaa henkilostdd ratkomaan ongelmatilanteita nopeasti,
oikeudenmukaisesti ja reilusti,

« onenemmadnkin palvelija ja valmentaja kuin madraava
tyonjohtaja,

« huomioi tyontekijoiden erilaiset tarpeet, ja tutustuu
organisaationsa ihmisiin.
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Tyoyhteisossd rakennetaan kasitysta siitd, ettd tyohyvinvointi on
tarkednd pidetty asia tyopaikalla, kun:
« tyohyvinvoinnista ja sen edistdimisestd puhutaan myonteisesti,
o esihenkil6t ja johtajat pitavdt huolta omasta hyvinvoinnistaan,
« tyohyvinvointiin ja sen kehittdmiseen suhtaudutaan vakavasti,
o esihenkild ymmirtdd, ettd sairaslomat ja tyShyvinvoinnin
haasteetkin ovat osa tydeldmaa,
e sairaana ei tulla toihin,
» tyokykyd ja ergonomista tydnteon tapaa tuetaan,
« ty0ja muu elimi ovat tasapainossa ja sekd arjen ettd tyon
yhteensovittamista tuetaan,
« erilaisista ty6hyvinvointia tukevista palveluista keskustellaan
avoimesti ja saannollisesti,
o tyOstd irrottautumiseen kannustetaan.

Tehtava:

~

Tee oheinen johtajuusarvio:
https://sites.tuni.fi/uploads/2019/12/5f3cd1ce-esimiestyo-nettiversio.pdf

» Kerro havainnoistasi rakentavasti omalle esihenkildllesi.
+ Kerro esihenkil6llesi, miten kaipaat tulla johdetuksi.
« Kerro 1-3 myonteistd havaintoa palautteena hanen johtajuudestaan

NS J
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Tyoyhteiso oppii jatkuvasti

Se jakkupukuun dnkeytynyt vetdja puhui
jotain hienoja termeja oppimisen kaaresta,
oppivasta organisaatiosta ja itsereflektion tarkeydesta.
Mitad hyotyd tastd koko hommasta oikein on
kun ne ainoat hienot sanat, jotka ma tiedan, on
meetvursti, kondomi ja pajatso
eika sitdkddn saisi kerralla tyhjentda.

Eiko voitais vaan hoitaa duunit alta pois ja jattaa latinat sikseen?
Tekemalld tassd on namakin hommat aikoinaan opittu.
Toisaalta toi robotin opettelu vahan kiinnosta
ja puolalaisen tyckaverin puheesta olis kiva tajuta edes jotain.
Niin et vaikka
ainoa kaari, minka ma tiedan, on
sateenkaari
eikd senkdan pddssad koskaan oo ollut kultaa
Niin voishan sita kokeilla.

Jotakin uutta.

Oman osaamisensa takia.

Et antaa tulla sit vaan.

- Heli Hajda -

Meilla jokaisella on oma taustamme suhteessa oppimiseen. Kuka kantaa
kullattuina muistoina kansa- tai peruskouluaikaisen opettajan rohkaisevia
sanoja, kuka néyryyttivid kokemuksia siitd, kuinka oppi vasta viimeisend
luokassa lukemaan tai uimaan. Yksi sotkeutui kengdnnauhoihin, toinen
virkkuulankaan, kun taas kolmannella pysyivit kaikki langan pait tehok-
kaasti aina késissddn, lajissa kuin lajissa. Kenelle derivaatat, ruotsin kielen
taivutusmuodot tai liikuntatunnin hutunkeiton viimeiseksi jaamiset jatti-
vit jalkensd joko innostaen tai traumatisoiden.

Aikuiset liittdvat oppimiseen edelleen vahvasti mielikuvia formaalista op-
pimisesta, aikaan ja paikkaan sidotusta, opettajavetoisesta tilanteesta tai
tapahtumasta, vaikka oppimista tapahtuu runsaasti epdformaaleissa ti-
lanteissa: vapaa-ajalla, tyon lomassa, keskustelemalla, YouTubesta mallia
katsomalla. Omaa oppista, oppimisen strategioita tai oppimisen kaarta ei
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tunnisteta tai tiedosteta. Oppiminen ikddn kuin tapahtuu tuosta noin, ohi
mennen. Maailma kuitenkin muuttuu jatkuvasti eskoseni, vierivd kivi ei
saisi sammaloitua ja jos tulevaisuuden tutkijoihin on uskomista, jatkuvaan
oppimiseen tulisi kiinnittdd entistd enemman huomiota myds tydelamas-
sd. Mitd tulevaisuuden tydeldmaitaitoihin tulee, niin ihmisella tulisi World
Economic Foruminkin mukaan olla avoin, joustava ja utelias mieli var-
mistaakseen kriittisen ja systeemisen ajattelun, paatoksenteon, reflektion,
tunnedlyn ja digitaaliset oppimaan oppimisen taidot ja sitd kautta menes-
tymisen alalla kuin alalla.

Ténd paivand puhutaan oppimisen muotoilusta, lainaten trendikkaité aja-
tuksia palveluun lanseeratusta asiakasldahtoisestd tekemisestd. Oman tyon
tuunaamisesta. Laatikon takaa tydskentelystd. Jatkuvasta oppimisesta.
Maailman muutosten nopeus, monimutkaisuus, epavarmuus ja ennakoi-
mattomuus ovat johtaneet meidit ketterdn oppimisen &ddrelle. Ketteryys
tuo mukanaan ajatuksen siitd, ettd oppiminen ja osaaminen rakentuu yha
monimuotoisemmin ja yhd enemman verkostojen kautta. On alettu puhua
my0s oppimisen ekosysteemistd, johon kytkeytyvit toimijoiksi kaikki op-
pimisen ilmion ymparilld toimivat tahot.

Tietoa itsessddn on tarjolla niin paljon, ettd keskioon nousee tiedon va-
likoiminen ja relevanttiuden arviointi. Avointa verkko-opetusta tarjoavat
tahot huippuyliopistoista aina perusasteelle saakka. Tiedon taso vaihtelee
syvillisestd tutkitusta tiedosta “musta tuntuu” -tiedon asteille ja kaikelle
siltd valilta. Erilaiset alustat, kuten LinkedIn ja YouTube, ovat pullollaan
materiaalia jatkuvan kehittymisen tueksi. Aika ja paikka eivdt ole enaa
merKkityksellisid, ja verkostot rakentuvat yha useammin ylikansallisesti.
Oppimismahdollisuuksia on tarjolla kaikille, mutta erityisesti niille, joilla
on digiosaamista. Polarisoituminen on kuitenkin todellisuutta digitaitojen
kohdalla. Eldimme osin Pisa-huuruisessa harhassa ajatellessamme, etté kai-
killa suomalaisilla on hyvit oppimisen taidot ja perusdigitaidot. Nain ei
endd ole, valitettavasti. Teknologian edelldkévijamaassa on monen vaikea
hahmottaa, ettd digitaalinen epdtasa-arvo on totta vield 2020-luvullakin.
Kaikilla tyopaikoilla jokaisella tyontekijélld ei edelleenkiaén ole dlypuhelin-
ta tai omaa lapparid. Talloin ketterdt digialustalle suunnitellut oppimis- ja
koulutustoteutukset tormaavit arjen realiteetteihin. Oppimisen mahdolli-
suudet eivét siis ndytd jakaantuvan tasaisesti, ja tdimén kehityksen hidasta-
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miseen, jos mihin, tarvitaan ketterdn kehittdmisen asennetta. Emme endi
paistattele Pisan karkikolmikossa, ja tuoreessa IMD:n julkaisemassa World
Talent Rankin-listauksessa tipahdimme pois kdrkikymmenikostd. Nama
ilmiot ovat huolestuttavia. Taman lisaksi suurin osa seka tutkintotavoittei-
sista ettd tyopaikalla jarjestettavistd koulutuksista tapahtuu edelleen pdiva-
aikaan. Tdma haastaa vuorotyo6ldisid ja asettaa heidét eriarvoiseen asemaan
oman osaamisensa kehittdmisessd. Védeston ikddntyminen ja sukupolvien
vdlinen kuilu nédkyy myds oppimisessa.

Mitd vanhemmaksi ihminen tulee, sitd suurempi merkitys toistoilla on
oppimisessa. Synapsiratamme tarvitsevat toistoja, jotta uudet yhteydet ja
positiiviset, turvaa tuovat rutiinit voivat syntyd ja rakentua. Tatd on kii-
reen ja tehokkuuden keskelld monen vaikea muistaa. Kokeneiden asian-
tuntijoiden hiljaisen tiedon siirtiminen vaatii osaltaan aikaa, havainnoin-
tia, keskustelua ja mentoroivien ajatusmallien ja -rakenteiden luomista.

Organisaatiossa on useita eri oppimisen mikrotodellisuuksia, jotka eivit
useinkaan tavoita toisiaan. Esiymmairryksemme ja ymmairryksemme ki-
sitteistd, ilmiGista ja tavasta oppia poikkeavat vahvasti toisistaan. Osaami-
sen kehittiminen ja yhteisen jaetun ymmairryksen synnyttiminen vaatii
sekd strategisia, pedagogisia ettd vuorovaikutuksellisia taitoja. Taito avata
omaa oppimistaan, ajatteluaan, tapaansa hahmottaa asioita, tehda paatok-
sid puuttuu monelta. Toimimme autopilotilla, tuttujen toimintamallien
ohjaamina, olettamuksiin ja turvallisiin uomiin ajautuneina. Minun to-
dellisuuteni ei avaudu sinulle, eikd sinun minulle. Useissa tuotannollisissa
organisaatioissa eletddn edelleen kahden kerroksen realiteeteissa, toimi-
henkil6iden ja tyontekijoiden vililld on edelleen 2020-luvulla me vastaan
te -kuilu, joka enemmaén erottaa kuin yhdistdd tyGyhteisdjen oppimista.

Entéd onks motii? Ketd kiinnostaa? Thminen on lajina utelias sekd oppimis-
haluinen ja -kykyinen. Tutkimukset osoittavat, ettd se kuuluisa moti ja op-
pimisen ilo hiipuvat kuitenkin monella jo alakoulun aikana. Motivaatio ja
oppimisen ilo vaativat eri toten psykologista turvallisuutta. Psykologisesti
turvallinen ympéristd tukee nimittdin aina myos yksilon kasvun asennetta,
uskoa omiin kykyihin ja halua oppia. Pelolla opettaminen, ohjaaminen ja
johtaminen puolestaan sulkevat kaikki innostuksen ja motivaation kanavat.
Virheiden pelossa ihminen mieluummin varmistelee selustaansa, himmai-
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lee ja kontrolloi omaa kayttaytymistddn ja kieltaytyy ottamasta riskejd ja
kokeilemasta, silld kukaan ei halua tulla néyryytetyksi tai naurun alaiseksi.

Poisoppiminen lienee meidin aikuisten tuskallisin osuus, jota useampi
meistd vilttelee. On jokseenkin noloa, jopa néyryyttavad todeta toistavan-
sa yhd uudestaan toimimattomia toimintamalleja ja iskevdnsd pédatinsa
seinddn aina vain samaan kohtaan. Joku jossain lienee kutsunut sitd jopa
tyhmyydeksi. Poisoppiminen, oman haavoittuvuuden ja keskenerdisyyden
myontaminen vaatii jo ylld todettua toimintaympariston valittimaa psyko-
logista turvallisuutta. Jos palavereissa kysya toksdyttad, ymmarsiko kaikki
varmasti nyt, voi olla varma, ettd puolet ldhtee itddn, puolet lanteen, yksi
puhuu aidasta, toinen aidan seipdistd. Ja kolmas on ihan kujalla, mutta
yrittdd peittdd, ettd kukaan ei vain huomaisi sitd. Sen sijaan pitiisi uteliaa-
na asettua kysymaan: “Mitd kuulit minun dsken sanovan? Mitd ymmiarsit,
mitd meidan tulisi nyt tehdd?” Téten voi saada mahtavan kattauksen ihmi-
sen ajattelun, keskittymis- ja omaksumiskyvyn eri nyansseista.

Ihmisten erilaisuus nédkyy my0s tavassa oppia, eikd olekaan ihme, ettd mo-
nessa organisaatiossa ihmetelldan, miksi perehdyttdminen meni pieleen
ja tyontekijd vaihtaa tyopaikkaa jo koeajan jdlkeen. Jos organisaatioissa ei
ole ymmarrysta psykologisen turvallisuuden merkityksestd oppimiseen,
ihmisten erilaisista oppimistyyleistd, motivaatiosta, erityisherkkyyksista,
oppimis- ja keskittymisvaikeuksista, oppimisympdristéjen vaikutuksesta
oppimiseen ja digitaalisuuden mahdollisuuksista perehdyttimisen syven-
tdmiseen, menetetddn moni huippuosaaja turhaan. Jos esimerkiksi rata-
kired, lyhytpinnainen, pelottava, suorasukainen ja nopea tekijaihminen
perehdyttda hidasta ja analyyttistd pohtijaa, joka haluaa rauhassa viipyilla
semanttisissa lillukanvarsissa ja kdsitteiden koukeroissa, ei yhteistd jaettua
ymmarrystd ja oppimisen mahdollistavaa turvaa ja iloa hevin synny.

Sen lisdksi, ettd organisaatioissa tulisi olla osaamista ja taitoa rakentaa op-
pimisen siltaa ajattelijoiden ja tekijoiden vilille, tulisi niissd olla ymmar-
rystd myds monimuotoisuuden eri sdvyistd. Kulttuurien viliset erot ja
sosiaaliset luokkaerot ovat todellisuutta Suomessakin. Organisaatioiden
menestys punnitaankin tind péivand niin monikulttuurisuuden ymmar-
ryksessd, kielitaidossa, verkostomaisessa tavassa toimia, véhemmist6jen
ja marginaaliryhmien tarpeiden ja vaatimusten arvostavassa suhtautu-
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misessa kuin keikkailevien eldkeldisten, freelancerien ja osatyokykyisten
tyopanoksen ketterdssd hyddyntdmisessd. Puhutaan monimuotoisuutta
tukevista tyoyhteisoistd, ja niiden merkitys tyoyhteisona kasvaa koko ajan.
Koronapandemia, Ukrainassa kdytdvé sota ja monella alalla vallitseva tyo-
voimapula haastavat omalta osaltaan organisaatioiden ihmiskasityksen,
oppimiskyvykkyyden ja ajattelumallien muutoksen vaatimuksen. On kéy-
tettdvd mielikuvitusta ja keksittava uusia, luovia keinoja toimia osaajien ja
raaka-aineiden puuttuessa, pitkittyneiden toimitusaikojen ja kallistuvien
hintojen realiteeteissa. On myds osattava tukea tyontekijoitd digitalisaation
ja tekodlyn haasteissa ja tarttua rohkeasti niiden tuomiin oppimisen mah-
dollisuuksiin. Ne organisaatiot, jotka osaavat kohdata tyontekijoidensa pe-
lot muun muassa robotiikan kdytossd osana arjen ty6td, voivat vapauttaa
tyontekijan resursseja ydinosaamiseen ja taten vahvistaa myds tyontekijan
merkityksellisyyden tunnetta, kun aikaa vapautuukin esimerkiksi vanhus-
ten hoitamiseen valtavien pyykkikasojen roudaamisen sijaan.

Ty6 ja elinkeinoministerién (2021:12) tuore julkaisu Kestdva kasvu ja hy-
vinvointimme tulevaisuus toteaa: “Visiomme mukaan Suomi on 2030-lu-
vulla parhaita maita eldd, tehda ty6té ja yrittdd. Hyvinvoinnin kasvu edel-
lyttdd kuitenkin selvdsti viime vuosia nopeampaa, resursseja sadstivaa
tuottavuuden kasvua ja korkeampaa tyollisyysastetta. Hyvinvoinnin kas-
vuun liittyy my0s ympériston kestévyys ja se, ettd kansalaiset padsevit laa-
jasti osallisiksi hyvinvoinnista.”

Aika ajoin on myos hyvé pysdhtya reflektoimaan omaa oppimiskykyaén,
tunnistaa kuinka kuormittunut oma tyomuisti on, kuinka ylikierroksilla
stressaantunut keho kdy, romahtaako viulun kielen kiredksi jannittynyt
mieli uuden kehittimishankkeen edessd vai hyriseekd se innostunutta
positiivisuutta pullollaan. Aivot, keho ja mieli tarvitsevat lepoa ja palau-
tumista. Ei vain kesdloman mittaisina tekemattomien koti-, remontti- ja
mokkitoéiden to do -suoritteina, pakollisine maratonjuoksuineen tai green-
card- kursseineen, vaan arjen pienind, tietoisuuden kautta omaa hyvin-
vointia tukevina mikrotaukoina ja yhteisind kahvihetkin, joissa on enem-
mén naurua kuin asiaa. Vanhan sveitsildisen kelloseppdopettajan sanoin
tahdomme toivottaa kepedi ja rentouttavaa kesid sekd lapsenomaista ole-
misen riemua kesédlaitumien aikatauluttomissa riippumattohetkissa. Aina
ei tarvitse oppia jotain uutta.
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“Kelloja ja lapsia ei voi jatkuvasti vetaa,
niiden on annettava myos kayda.”

0 s e

Kuva: Olli Immonen. Keskittynyt oppimaan.
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Pohdintatehtavia:

N\

 Pohdi tiimisi kanssa, mitd oppiminen mielestinne on.

o Mikd mahdollistaa tai estdd oppimisen?

o Mika on itsellesi luontaisin tapa oppia?

« Mita haluaisit vield oppia, minka taidon tai tiedon?

« Miten oppimiseen tuetaan ja kannustetaan organisaatiossanne?

o Miten ihmisen erilaiset tavat oppia huomioidaan
organisaatiossanne osaamisen kehittdmisessé ja johtamisessa?

« Mitd kdytannonldheisid oppimistapoja ja metodeita
organisaatiossanne on kaytossa?

» Miten digitaalisuutta hyddynnetddan osana oppimista ja
osaamisen kehittamistd?

« Miten tutkintotavoitteisen oppimisen ja opiskelun voi
yhdistdd organisaatiossanne tyontekoon?

« Miten olette hydodyntdneet muun muassa oppisopimuksen
mahdollisuuksia organisaatiossanne?

« Miten eldkeldisten tai osatyokykyisten tydpanosta
hyddynnetdin organisaatiossanne?
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Positiivisen palautteen voima

Sinne se sitten kolahti
ihan oikeaan postilaatikkoon
vasyneen vuoden vastapainoksi
odottamattomaksi yllatykseksi
Rakkauden kesikirje.

Than vaan minua varten.
Esihenkilo oli ihan itse sen kasin kirjoittanut.
Poiminut minusta parhaimman sanoina esiin.

Loytanyt vahvuuteni, minun voimani:

empatian, pienen ihmisen kohtaamisen taidon, aurinkoisen ahkeruuden.
Huomannut vield jarjestelmallisyydenkin.
Ettd arvostaa, kun on aina tavarat niiden omilla paikoillaan.
Minut oli huomattu.
Sain lahjoista parhaimman.

- Heli Hajda -

Kehu Immeinen paivassa - Rakkauden kesakirje -haaste

Viime vuosituhannen alussa pieneen yldsavolaiseen torppaan syntynyt
mummoni jéatti minulle kaksi henkistd perintda. Toinen liittyi naisen ase-
maan ja toinen positiivisen palautteen ihmeelliseen voimaan. Olin 11-vuo-
tias, kun paistoimme mummon kanssa ternimaidosta tehtyja lettuja ja kiu-
kuttelin kun toivomani asia ei ollut mennyt erddn hankalaksi kokemani
ihmisen kanssa haluamallani tavalla eteenpdin. Isoja karjoja ja eldimié hoi-
tanut mummoni selitti rauhallisesti, ettd ihan niin kuin kiukuttelevat elii-
metkin tulee ensin kesyttad, jotta ne tekevat, mita haluat, niin ihmiset tulee
kesyttda my0s, hyvin kautta. Kuuntelemalla, kehumalla aidosti ja huomaa-
malla hyvén toisessa, saat ihmeitd aikaan. Kiukkupussitkin kesyyntyvit,
usko pois.
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Mummon "Kehu immeinen péivassd” - oppi on kulkenut siitd paivasta lah-
tien vahvana tietoisena perintond mukanani ja olen saanut sen taian useasti
eldd todeksi: positiivinen palaute on kuin bensaa innostuksen liekkeihin, ja
kun auttaa toista puhkeamaan kukkaan, voi itsekin kukoistaa!

Positiivisen palautteen antaminen, vahvuuksien tunnistaminen itsessd ja
toisissa, hyvdn huomaaminen lapsissa, naapurissa, yhteistydbkumppanissa,
lapsen opettajassa, kollegassa, esihenkildssé, ja kaiken tdmén ddneen sa-
nominen ja sanoittaminen on arjen parasta ja ilmaista ilmapiirin kohotta-
jaa, itsetunnon ja mindpystyvyyden tukemista, hyvaksynndn ja huomion
antamista. Sitd, mitd jokainen meistd on vailla.

Olen saanut valistaa, saarnata, muistuttaa, hihkua, pitda melua ja toitottaa
positiivisen palautteen ilosanomaa jo vuosikymmenia ja aina vain edelleen
se jaksaa himmentdd, kuinka se ei meiltd suomalaisilta meinaa sitten mil-
lddn irrota. Ei ainakaan helpolla, vililld ei kirveelldkdan. Olen vetinyt lo-
puttoman oloisesti positiivisen palautteen tyopajoja, seminaareja, luentoja,
koulutuksia, webinaareja, tietoiskuja ja vaikka mitd positiivisten pumpuli-
pallojen heittokursseja ja silti. Sanat istuvat meissa tiukassa. Ymmarramme
kylla. Tieddmme kylld. Tiedostamme kylld. Kutsumme jopa tyGyhteisoi-
himme viisaita asiantuntijoita puhumaan aiheesta, koska se on tarkeda.
Mutta kun on aika avata suunsa, kohdistaa katseensa, antaa aidon tunteen
tulla, jaykistymme, muumioidumme, vetdydymme, jaéddymme, himmen-
nymme: "Ai minunko, nyt ja tdssa, tulisi siis sanoittaa jotakin hyvaa toiselle,
siis ihan oikeasti, ddneen lausuttuna?”

Ja jos joku vihdoin uskaltaa, niin ellei vastaanottaja totea positiivisen pa-
lautteen antajalle, ettd “oletsd tyhma vai drsytytko tahallasi?”, niin vahintdan
se sitten hédvettdd, nolottaa, aiheuttaa sisdisen vaivaantumisen ja henkisen
kiemurtelun vastaanottajassa. "Ald nyt viitti, enhdn mi nyt mitidian, en mi
nyt sitd yksin tehnyt, tdd on vaan vanha reuhka kirppikseltd’- tyyppiset
kommentit ovat onnen omiaan tukahduttamaan viestin ldhettdjdssd orasta-
vat myoOnteisen palautteen sanoittamisen harjoitukset. Pitdkdd tunkkinne
ja positiiviset ajatukset vain itsellanne!
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Olen saanut harmikseni olla todistamassa myds lukuisia hetkid, kun sivisty-
nyt ihminen on sosiaalistamisen kautta hankkinut itselleen hyvat kaytostavat
ja osaa jdykasti kylld kiittdd, mutta silmistd nédkee, ettd hidn ainoastaan kayt-
taytyy ystéavillisesti, ei oikeasti halua toiselle syddmestddn hyvéd. Tilanne
on teenndinen ja viisaasti rakennetut pikkuaivomme reagoivat tehtdvansa
mukaisesti valittomasti ei sithen, mitd sanot, vaan miten sanot. Ihmiskasi-
tyksemme paljastuu téten jokaisessa kohtaamisessamme. Silmét eivit vale-
htele, sen se mummokin jo tiesi kertoa psykologiaa paivadkaan lukematta.

Jotakin tdstd suomalaisesta puhumattomuuden mielenmaisemasta ja
positiivisen palautteen antamisen vaikeudesta, huonosta itsetunnosta ja
kenties huonoista aiemmista kokemuksista kertoo pitkdan vuosikymmenia
yhdessé tyoskennelleen tyOparin tarina. He ajautuivat lopulta kompel6on
vuorovaikutustilanteeseen, jossa toinen sai vihdoin pullautettua ulos
suustaan, mitd toiselta oikeastaan toivoo ja odottaa tyokaverina: "Musta
tuntuisi hyviltd, ettd jos sd edes joskus sanoisit mulle jotakin hyvaa, kehuis-
it mua tai tekemisidni edes vahan, tiidtsd?” Toinen katsoi hamillddn tyoka-
veriaan silmiin ja sanoi sitten lopulta hiljaa: "Tieddtko, ma olen ajatellut
susta kaikki ndma vuodet pelkkdd hyvaa!”

On lohdullista kuulla myonteisistd ajatuksista, mutta ne auttavat vain
oraakkeleita ja heitd on tullut tydelaméssa huomattavan pieni médra vas-
taan. Ajattelun tueksi tarvitaan siis tekoja ja toimintaa. Positiivisen palaut-
teen hyodyistd ja voimasta on pidetty organisaatiotasolla jo vuosikausia
melua, ja teemasta 16ytyy kasapdin tutkimusta ja kirjallisuutta. Se ei ole
ongelmana. Kerrataan tédssd kuitenkin vield uppiniskaisille ja jadrapaille vai-
kkapa Helsingin yliopiston kognitiivisen aivotieteen laitoksen tutkija Katri
Saarikiven tutkimusta myonteisen palautteen voimasta: Hyvdn ruuan, sek-
sin ja rahallisten palkintojen lisdksi sosiaalisesti annettu mydnteinen pa-
laute aktivoi aivoissa sijaitsevaa mielihyviakeskusta eli mesolimbista dopa-
miinirataa. Tama tarkoittaa sitd, ettd toisten hyviksyntd ja hyvd maine ovat
ihmiselle vakevid palkintoja, joita aivomme suorastaan janoavat! Saarikiven
mukaan on huomioitava myds, ettd sosiaaliset palkinnot, toisten arviot si-
nusta ja toisten hyviaksyntd, ovat myos vahva vallankdyton muoto. Se, mit-
en toimitaan, opitaan muilta palautteen avulla. Sosiaalisia palkintoja antaa
meistd itse kukin, ja ndma palkinnot muovaavat kulttuuria ja niitd yhteiso-
jd, joissa toimimme. Sind voit valita, mita viestid ympdrillesi vahvistat.
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Kuva: Hannu Laakso. Karhu kohtaa variksen.

Myonteinen palaute: N

o auttaa itsetuntemuksen lisddntymisessa

o lisdd uskoa omiin kykyihin, sithen kuuluisaan minépystyvyyteen ja
osaamiseen

» motivoi meitd tekemddn parempia suoritteita, jaksamaan ja innostumaan!

e voimaannuttaa

o saa aikaan sitoutumista ja merkityksellisyyden tunnetta, arvostusta
ja venymista

o parantaa itse- ja omanarvon tuntoa. Yksilo kokee olevansa arvostettu
ja hyvaksytty

 lisdd avointa, turvallista ja luottamuksellista tyéilmapiirid

» vahentdd pelkoja - titen korjaavan palautteen antaminen
ja vastaanottaminen helpottuu

o lisad hyvaa fiilistd, tyon iloa ja tyén imua - energia & me-henki kasvavat!

o parantaa edelld mainittujen avulla tuottavuutta ja laatua.
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Ja nyt sitten ajattelusta tekoihin. Mene ja anna positiivista palautetta. Ald
lassytd turhia. Jatd tekosyyt sikseen. Ole aito ja rehellinen. Puhu ja kirjoita
syddamestd. Tee se tanddn. Jollekulle. Tee se nyt. Laita viesti, soita. Kirjoita
#rakkaudenkesikirje ja lahetd tiimillesi, tyokaverillesi, esihenkil6llesi, asi-
akkaillesi. Alla ohjeet, niille, joille aloittaminen on vaikeaa.

» Pysdhdy miettimédn ja kirjoita omalla tyylilldsi, rehellisesti ja
syddmestd omalle tiimillesi/asiakkaillesi/esihenkil6illesi
#rakkaudenkesékirje:

o Nosta esiin kunkin vahvuudet, asiat, joita heissd arvostat.

« Kerro syyt, miksi heiddn kanssaan on mukava tehda toitd
ja olla heidédn esihenkilén/tyokaveri/yhteistykumppani.

o Ehdota, miten haluat vahvistaa ajatusta ME-yhdessa - te-
kemisestd.

« Postita kirje tai vaihtoehtoisesti lue kirjeesi videolle ja 14-
hetd se what's upilla haluamillesi henkilgille.

Kehuimmeinen pdivassa. Katso, mitd se saa aikaan!
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Arjen havaintoja tydeldmastd on kaytdnnonldheinen kirja,
joka pureutuu ajankohtaisiin tyceldman ja johtamisen ilmi-
oihin rehelliselld ja raikkaalla otteella. Kirjan kantavina tee-
moina ovat vastuullisuus, psykologinen turvallisuus, luot-
tamuksen rakentaminen, ihmisten erilaisuus ja rakentava
kommunikaatio tydyhteisoissd. Tyoyhteisdjen toiminnan
organisoitumista tarkastellaan ihmiskasityksen, arvojen ja
yhteisdohjautuvuuden nakokulmista. Lisdksi kirjassa keski-
tytddn tyohyvinvoinnin vahvistamiseen huomioimalla palau-
tumisen, luonnon, innostuksen ja yhteistyon merkitys tyo-
yhteisoissd. Vahvuuksille rakentuvat tydyhteisot perustuvat
myonteisyydelle ja toiveikkuudelle, jotka muodostavat he-
delmallisen pohjan jatkuvalle oppimiselle alati muuttuvassa
maailmassa. Kirjaa eldvoittavat arjen havainnoista kertovat
runot sekd suomalaisten luontokuvaajien koskettavat eldin-
kuvat.

Kirja soveltuu kaikille, jotka haluavat kehittaad tyoyhteisoiden
hyvinvointia ja vahvistaa yhteista ja avointa keskustelukult-
tuuria seka rakentavampaa yhteistyota. Kirja on suunnattu
kaikille tyoyhteison kehittdmisesta ja hyvinvoinnista kiinnos-
tuneille. Kirja on kirjoitettu kdytdannonlaheisesti, ja se tarjoaa
valmiita kysymyksia eri teemojen kasittelyn tueksi tyoyhtei-
Sellallsk

Arjen havaintoja tyoeldmasta - kirja kuuluu Into-2-kehitta-
mishankkeen kokonaisuuteen. Into-2 - Tyohyvinvointia ja
tuottavuutta on Euroopan Sosiaalirahaston hanke, joka on
toteutettu vuosien 2020 ja 2022 vdlisenad aikana yhteistydssa
Hyria Koulutuksen, Lounas-Hameen Koulutuskuntayhtyman
ja Koulutuskuntayhtyma Tavastian kanssa. Kohderyhmana
ovat olleet Kanta-Hameen ja Uudenmaan alueen yrittdjat
ja yksityisen seka julkisen sektorin esihenkilot ja henkilosto.
Hankkeen tavoitteena oli vahvistaa valmentavalla otteella
tyohyvinvoinnin kehittymista ja sitd kautta tuottavuuden
kasvua.
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