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KITTOKSET

Kiitamme ty6suojel urahastoa ennakkol uulottomuudesta, kun se 18hti syksyll& 1999 tukemaan tychyvin-
voinnin tutkimushankettamme. Kiitdmme Oulun kaupunkia ja Elektrobit Oy:ta hyvasta yhteistyosta ja
ennen kaikkea siitg, etté ne ovat olleet tydsuojelurahaston kanssa hankkeen rahoittajia ja tutkimusym-
paristdjen tarjogjia. Oulun yliopiston tydtieteen laboratorio on antanut tutkimuksen toteuttamispuitteet,
mista kiitdmme erityisesti hankkeemme vastuullista johtagjaa ja tyotieteen laboratorion esimiesta Seppo
Vayrysta

Tutkimustamme ovat olleet tukemassa ja edistdmassd monet henkil6t ja yhteistyokumppanit. Hank-
keen valvoja llkka Tahvanainen tydsuojel urahastosta, henkil 6stéjohtaja Unto Lehtonen Oulun kaupun-
gista ja Anne Keranen Elektrobit Oy:sté ovat ldheisesti tutkimukseemme liittyneita henkil6ita [Iman
heidéan panostaan ja osallistumistaan el tutkimuksen toteuttaminen olisi ollut mahdollista. Heidan lisak-
seen monet asiantuntijatahot ovat kdyneet keskustelua kanssamme tuoden esiin arvokkaita nakemyk-
siansd, mika on lagjentanut ymmarrystamme tyohyvinvoinnin kysymyksista. Johtoryhmamme jasenina
ovat edellisten liséks toimineet Irma Kiikkala (Stakes), Anne Mironen (KTV), Seppo Partinen ja Vesa
Saarinen (SAK), Marja-Liisa Pylvas (Tehy), Marjatta Pitkanen (Akava-Js), Esa Pellikainen (TT), Risto
Hamalainen (Orion Pharma) ja Leena Piikivi (Prowellness).

Keskustelut ovat auttaneet kehittdmé&an ja jasentdmaddn empowerment-orientaatiota, mika on tuonut
tuesta hankkeemme toteuttamiselle. Kiitdmme Orion Pharman Oulun tehdasta ja tehtaanjohtajaa Risto
Hamalaista, joka erityisesti hankkeen alkuvaiheessa loi uskomusta hankkeen mahdollisuuksiin ja mer-
kKityksellisyyteen tyohyvinvoinnin tutkimuksessa. Hankkeeseemme liittyi |dheisesti Orion Pharman
Oulun tehtaan alasgjon tutkiminen, joka myds antoi uuden viitekehyksen empowerment-orientaation
arvioimiselle.

Kiitamme kaikkia tutkimukseemme osallistuneita henkil6itd Oulun kaupungista ja Elektrobit Oy:sta.
Ilman tutkimukseen osallistuneita henkil6ita ja tydyhteisoja tutkimuksen toteuttaminen e olisi ollut
mahdollista. Tutkimusyhteisot ja tutkimukseen osallistuneet henkil 6t osoittivat tutkijoita kohtaan luot-
tamusta antaessaan tutkijoiden vapaasti tydskennella yhteisoisséan ja myos ilmentéessdéén avoimuutta
keskustel uissaan tutkijoiden kanssa. Toivomme, ettéd olemme jo tutkimusprosessillamme voineet tuoda
aineksia, jotka ovat tukemassa néiden tyOyhteistjen ja yksittdisten ihmisten hyvinvointia tulevai suudes-
sakin.

Hankkeesta on julkaistu useita artikkeleita eri lehdissa. Sairaanhoitajalehdessa julkaistu artikkeli valit-
tiin lukijaéddnestyksessa vuoden 2001 artikkeliksi (Osat 1 ja 2). Kiinnostus hanketta ja empowerment-
orientaatiota kohtaan on ndkynyt lukuisissa koulutus- ja luennoimispyynndissa, joihin olemme pyrki-
neet vastaamaan mahdollisuuksien mukaan. Nama mahdollisuudet ovat olleet merkittévia tilaisuuksia
viedd empowerment-gjattelua eteenpan ja myos arvioida sen patevyytta hyvinvoinnin edistamisesss,
mutta ennen kaikkea niissa on avautunut mahdollisuus ihmisend kasvuumme.

Kiitamme Helja Robinsonia, jonka terveiset Bradleyn yliopiston tutkimusympéristosta seka hanen posi-
tiilvinen ja energinen el@méanasenteensa loivat uskoa tutkimushankkeemme merkitykseen. Arvostamme
suuresti sitd, etta han paétti sapattivuotenaan osallistua hankkeeseemme yhtena tutkijana tuoden nake-

mysta angloamerikkal ai sesta empowerment-keskustel usta omaan tutkimukseemme. Padsimme yhdessa
produktiiviseen keskusteluun empowermentin merkityksesta tyohyvinvoinnin edi stémisessa.

Oulussa 9. joulukuuta 2002
Juha Siitonen Hannele Repola



TIVISTELMA JA TUTKIMUKSEN PAALOYDOKSET

Oulun yliopiston tyotieteen laboratorion hallinnoiman tutkimushankkeen tavoitteena on ollut selvittda,
miten tyohyvinvointia, jaksamista ja voimaantumisprosesseja voidaan edistas, seka etsid sellaisia asioi-
ta, jotka ovat keskeisia tybuupumuksen ja jaksamisen ongelmien ennalta ehkéi semisessa ja hoitamises-
sa

Hankkeen taustateoriana on ollut empowerment- €li voimaantumisorientaatio seka empowerment-tutki-
mukset ja -teoriat, jotka on kehitetty tutkijatiimin kahden jésenen aiemmissa vaitdsty6tutkimuksi ssa.

Oulun kaupungin tutkimusyhteisdissa (kolme koulua, terveysasemapiiri ja keskusviraston yksikko)
aineisto keréttiin laadullisin menetelmin grounded theory -metodologian tutkimuksellisia periaatteita
noudattaen. Tyohyvinvointiin yhteydessd olevien asioiden |0ytdmisessa pyrittiin tutkimukselliseen
syvyyteen jatkuvan vertailun menetelmallé. Tama toteutettiin aineiston ker&8misen jaksottamisella ja
erityisella aineiston kerddmisen, analyysin ja tulkinnan proseduurilla. Tutkittavien yhteisojen ja henki-
|6iden maara (N=39) pyrittiin pitdmaan tutkijaresursseja vastaavina. Keskeismpina aineistoina ovat
tutkittavien reflektiopéivakirjat, haastattel ut ja tutkijoiden pitédmét havainnointipéivakirjat.

Elektrobitin henkilstokyselyn (N=403) suunnittelu-, toteuttamis- ja arviointiprosessissa tutkija pyrki
osallistuvan havainnoinnin menetelmalla jasentdmaan ja arvioimaan yrityksen menestymisen kannalta
tarkedé hyvinvoinnin mahdollistavaa empowerment-kulttuuria.

Hankkeessa vahvistui aiempien tutkimustemme (Siitonen 1999; Robinson 1994) kasitys, etté hyvin-
vointia, voimaantumista (empowerment) ja tyoniloa ei voida antaa toiselle. Tydorganisaatioissa tdman
sisdistaminen toimii samalla todellisen muutoksen ja hyvinvoinnin edistdmisen avaimena. Voimme
ainoastaan pyrkia edistdmaan ns. hyvinvoinnin mahdollistavaa kulttuuria. Tama vaatii erityisesti johta-
vassa asemassa ol evilta ndyryyttd, hienotunteisuutta ja kypsaa aikuisuutta.

Tyohyvinvoinnin edistémisen kannalta keskeisimmaks ydinprosessiks ja -kasitteeksi nousikin havah-
tumisen kasite, johon on yhteydessa 11 alakategoriaa (tunteet, mahdollistava johtajuus, perusasenne,
omana itsena oleminen, mahdollisuuksien kirjo, arvot, oma aika, merkityksellisyys, osaamisen hallinta,
tyOyhteisd ja mahdollistava tyokulttuuri). Tutkimusyhteisoind néissa |0ydoksissa oli kolme koulua, ala-
aste, yldaste jalukio.

Y htena tutkimustehtéavana oli etsia hyvinvointia edistédvia mekanismeja (organisatorisia, sosiaalisia
yms.). Tulos oli, ettd tutkimuksessa ei onnistuttu |6ytamaan mallinnettavia mekanismeja, jotka olisivat
tukemassa yksil6- ja yhteisttason tyohyvinvointia. Sen sijaan tutkimuksessa onnistuttiin méarittel e-
maan monia asioita ja toimintoja, jotka ovat erittdin keskeisia empowermentin, tydnilon ja hyvinvoin-
nin kokemisen ja edistdmisen kannalta. Samalla selvisi mekanistisen gjattelun vaarallisuus hyvinvoin-
nin edistamisen pyrkimyksissa.

Terveysasemapiirin ja keskusviraston aineistoista l0ytyi seka yhteisia etté toimial oittain painottuvia tvo-
hyvinvoinnin erityiskysymyksid. Molemmissa yhteisoissa keskeiseksi osoittautui aiemmin 10ytyneen
havahtumisen liséksi mm. johtajuus, palauteprosessit ja eldméanasenne. Johtajuuteen ja hyvadn esimies-
tyohon liittyi keskeisind kasitteina arvostus, palaute, lasndolo, kuuntelu, luottamus, innostaminen ja
motivaation mahdollistaminen. Keskeisin keskusviraston aineistosta noussut asia oli kypsan aikuisuu-
den merkitys yksilon ja tyoyhteison hyvinvoinnille. Terveysasemapiirin tyohyvinvointiin yhteydessa
oleviks erityiskysymyksiks nousivat yhteiset palaverit, moniammeatillinen tiimityd, havahtuminen
oman tyon perustehtévaan ja asiakkaan kohtaaminen kokonaisvaltaisena ihmisend Tulosten pohjalta
pohdinnassa esitell8an yhteiskunnalliseen keskusteluun tarkoitettu teoreettinen hahmotelma kuntalaisen
jaterveyskeskuksen oman véen " hyvan voinnin terveyskeskukseksi”.



Hankkeessa kehitettiin Elektrobit Oy:n johtamisen tueks henkil dstokysely, jonka tehtévana oli
* Elektrobit-hengen vaaliminen ja yrityskulttuurin arvioiminen

* Yleisen ilmapiirin arvioiminen

* Hyvinvoinnin ennakoiminen

* |nnovatiivisuuden ja muutosval miuden arvioiminen

Kyselyn kehittémistyon tavoitteena oli kehitté4 arviointimenettelya,
a) jollavoidaan arvioida yrityksen omiatyoyhteisoja Elektrobitin yrityskulttuurin l&htékohdista, ja

b) jonka pohjalta voidaan edelleen kehittéa henkil 6ston hyvinvointia (yksilollisid ja yhteisollisia proses-
sgja), osaamista ja muutosvalmiutta, ja téta kautta vaikuttaa yrityksen menestymiseen.

Tutkijoista ja yrityksen henkildston kehittamisesta vastaavista koostuvan tiimin tehtdvana oli kyselyn
perustan ja -prosessin suunnittelu. Keskeista siina oli yrityksen tyo-, johtamis- ja henkil dstokulttuurin
jasentdminen. Seuraavana tehtavana oli arvioida markkinoilla olevat keskeisimmét kyselyt ja niiden
sopivuus halutun kulttuurin arvioimisen.

Huomion arvoinen tulos oli se, etta valmiit kyselyt eivéat suunnittelutiimin ja johdon mielestéa sopineet
kovin hyvin yrityksen ei-syyllistédvéan ja hyvinvoinnin mahdollistamiseen pyrkivan ty6-, johtamis- ja
henkil 8stokulttuurin arvioimiseen. Valmiiden kyselyiden koettiin viestittdvan Elektrobitille vierasta
holhoavaa kulttuuria.

Asiasanat: Empowerment, voimaantuminen, tyohyvinvointi, jaksaminen, havahtuminen, tyokulttuuri,
johtaminen, kypsa aikuisuus, henkil6stokysely, grounded theory

Raportin lopussa on liitteend tutkimushankkeessa julkaistut artikkelit:

Robinson H & Siitonen J (2001) Havahtuminen: tyéhyvinvoinnin ydin. Voiko tyohon todella tulla voi-
maantumaan? (Osa 1.) Sairaanhoitgja 6 vol 74: 6-9. (www.sairaanhoitajaliitto.fi )

Siitonen J (2001) Voimaantuminen (empowerment) tydyhteison hyvinvoinnin edistdand. Teoksessa:
Hautala, M. (toim.) Elaman totuutta etsi. Kgjaanin opettgjankoulutusyksikké 100 vuotta. Studia Gene-
ralia. Oulun yliopiston K g aanin opettajankoulutusyksikon julkaisuja B16: 65—77.

Siitonen J & Robinson H (2001a) Pohdintaa voimaantumisesta. Teoksessa: Jarvisalo, L. (toim.) Muu-
toksen kautta kasvuun. Kotilo ry:n julkaisuja. Pieksaméki: RT-Print Oy s 61-72. (Tilaus: P. 015-
5550301 kotilo@co.inet.fi)

Siitonen J & Robinson H (2001b) Tyohyvinvoinnin mahdollisuuksien tarkastelua. Voiko ty6hon todella
tulla voimaantumaan? (Osa 2.) Sairaanhoitaja 8 vol 74: 7-10. (www.sairaanhoitajaliitto.fi )







1 JOHDANTO

1.1 Aiheen ajankohtaisuus

Hyvinvoivan tyontekijan merkitys tyoeldman keskelsimpéna voimavarana on tullut yha todellisemmak-
s sitd mukaa, kun raportoinnit tydelamédmme vaivaavasta tydssa jaksamisen ja tyéuupumuksen ongel-
mista ovat tulleet julkisuuteen. Ammatillisen osaamisen ohella tyontekijan kokonaisvaltaisen hyvin-
voinnin on todettu vaikuttavan keskeisesti tyéorgani saation menestymiseen. Kuitenkin jo vuosien takai-
set tutkimustulokset (mm. Kalimo & Toppinen 1997; Viinamaki 1997) tyduupumuksesta ja tydssa jak-
samisesta, monitekijaisesta hyvinvoinnin hairiostd, oppimisen vajeesta sekéa yksil6- etta organi saatiota-
lolla, ja eldkoitymisidstd ja el ékkeelle hakemisen syista kiistatta osoittavat, ettd ihmisten ja tydyhtei so-
jen hyvinvointiin yhteydessa olevista voimaantumisprosesseista e olla onnistuttu huolehtimaan riitté
vast.

Taman tutkimushankkeen taustateoriana on empowerment- eli voimaantumisorientaatio, jossa keskeisena
on empowermentin, motivaation, sitoutumisen, hyvinvoinnin ja ammatillisen osaamisen edistamisen
ongelma-aueisiin syventyva gattelu. Empowerment-orientaatiossa ihmisen voimaantumista voidaan
|&hesty& monista ndkokulmista, mm. psykologisesta, sosiologisesta, kasvatus- ja kayttaytymistieteel lises-
tg, terveyden edistdmisen, yrityseldman, johtamisen, henkildstohallinnon tai tyotieteen ndkokulmasta.
Taman hankkeen teoreettisen kehyksen keskeisin ideasto tulee esille Juha Sitosen (1999) vaitdskirjassa
" Voi maantumisteorian perusteiden hahmottelua” (http://herkul es.oul u.fi/isbn951425340X/).

Hankkeen suunnittelun taustalla vaikuttivat erityisesti seuraavat asiat jatarpeet:

— Ihmisten jaksamisen ja voimaantumisen tukemisen gjankohtai suus

— Ratkaisujen l6ytdminen akuuttiin tarpeeseen, mutta ennen kaikkea tyohyvinvoinnin ongelmien
ennalta ehk&i semiseen

— Tarve arvioidaja jasentéa sitd modernia empowerment-orientaatiota, jonka mukaista mahdollistavaa
kulttuuria monissa hyvinvoivissa tyOyhteisoissa onkin jo pyritty edistamaan

— Voimaantumisteorian keskeisten ideoiden soveltaminen tyéhyvinvoinnin tutkimisessa ja edistami-
sessa

1.2 Tutkimusasetelma

Tutkimushanke oli kaksivaiheinen:

|- vaihe (1.8.2000-31.7.2001)
l1-vaihe (1.8.2001-31.8.2002)

Tutkimushankkeessa mukana olevat organi saatiot
Rahoittajat: Ty6suojelurahasto, Oulun kaupunki ja Elektrobit Oy
Toteuttaja: Oulun yliopiston Prosessi- ja ympadristétekniikan osaston ty6tieteen |aboratorio

Tutkimusorganisaatiot: Oulun kaupunki (I-vaihe: ada-aste, yl8aste jalukio; I1-vaihe: yks terveysasema-
piiri ja keskusviraston yksikko) ja oululainen Elektrobit Oy

Johtoryhman jasenten taustaorganisaatiot: Ty6suojelurahasto, Oulun yliopisto, Oulun kaupunki, Elekt-
robit Oy, Orion Pharman Oulun tehdas, TT, AKAVA-JS, KTV, SAK, TEHY, Stakes (Prowellnessin
edustagja jéttaytyi pois johtoryhméasta kevaalla 2001)

Hankkeeseen oli lupautunut osallistumaan myos Orion Pharman Oulun tehdas ja Prowellness Ltd
Oulusta. Orionin Pharman Oulun tehtaan osalta tilanteen muutti Orion konsernin p&étos |opettaa Oulun
tehtaan toiminta vuoden 2001 loppuun mennessa. Tutkimushankkeemme johtoryhman suosituksen poh-
jalta Orion Pharman Oulun tehtaanjohtgja péétti hakea Tyosuojelurahastolta kehittamisavustusta teh-
taansa alasajon ja henkil6stén hyvinvoinnin keskinaisen yhteyden tutkimiseen empowerment-orientaa-



tion viitekehystéa hyodyntéen. Tyodsuojelurahasto myonsi kehittémisavustuksen ja toteuttaminen on teh-
ty laheisessd yhteistydssa tdméan tutkimushankkeen kanssa (ks. raportti Repola & Siitonen 2002).
Hyvinvointiteknologian yritys ProWellness Ltd oli aktiivisesti mukana hankkeen suunnittel uvaiheessa,

mutta vetaytyi myodhemmin hankkeesta oman liiketoiminnallisen profiloitumisensa my6ta.

Seuraavassa taulukossa on kuvattu I- jall-vaiheen toimijat ja menetel mét.

;;;i'&"e‘ég |I-VAIHE lI-VAIHE
. 1.8.2000-31.7.2001 1.8.2001-31.8.2002
ajankohta
Nimi Empower ment tydssajak- | Empower ment-kulttuuri tyshyvinvoinnin edis-
samisen edistamisessa tamisessi
Yleistavoite |Tutkimushankkeen (I-jall-vaihe) yleistavoitteena on arvioida, miten voidaan edistéa
erilai sissa tyOyhtei sdi ssa toimivien ihmisten tasa-arvoista hyvinvointia, tydssa jak-
samista ja voimaantumi sprosesseja.
Tutkijat KT Juha Siitonen, erikoistutkija (projektipaallikko)
KM Hannele Repola, tutkija
Professori Helja Robinson, vieraileva tutkija (15.1.—15.6.2001, 26.9.—10.10.2001,
28.5-11.6.2002), Bradleyn yliopisto, USA
* Hankkeen vastuullisena johtajana toimi professori Seppo Vayrynen Oulun yliopis-
ton ty¢tieteen laboratoriosta
Tutkimus- Oulun kaupunki |Elektrobit Oy [Oulun Oulun kau- Elektrobit Oy
yhteisot —daaste, kaupunki punki
yléastejalukio |—Oulun yksikko]}—yksi keskus- |—yksi terveys- |— Suomen
viraston asemapiiri toimipisteet
toimisto (10
Tutkimus- Grounded theory —metodologia
metodologia
Tutkimus- Jatkuvan vertailun menetelma yhdistettyna seuraaviin aineiston kerdamisen
menetelméat menetel miin:
—reflektio- — seminaari- — reflektio- —reflektio- —kysely
paivakirjat tyoskentely paivakirjat paivakirjat — osallistuva
(3 jaksoa) / tuplatiimi- (2 jaksoa) (2 jaksoa) havainnointi
—ryhmakes- tekniikka —ryhmakes-  |—ryhmakes
kustelut —havainnointi  Jkustelut kustelut
— haastattel ut — haastattelu-  |— haastattelut
— havainnointi peli — havainnointi
— havainnointi
Tutkittavien
maar a 16 10 11 12 403

Taulukkol. Tutkimusasetelma.
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2 TUTKIMUSHANKKEEN TAVOITTEET

Tutkimushankkeen yleistavoitteena on arvioida, miten voidaan edist&a erilaisissa tydyhtei sbissa toimi-
vien ihmisten tasa-arvoista hyvinvointia, ty0ssa jaksamista ja voimaantumi sprosesseja.

Y |ei stavoitteeseen haettiin vastausta seuraavien osatavoitteiden kautta:

1. Tavoitteena on arvioida empowerment-orientaation soveltuvuutta tyéhyvinvoinnin edistamisen taus-
tateoriaksi?

2. Tavoitteenaon a) etsid mitka asiat ovat yhteydessa tyéhyvinvointiin? (1- jall-vaihe)

b) etsia tyohyvinvointia edistavid mekanismeja (I-vaihe).
3. Tavoitteena on arvioida @) hyvinvointiteknologian mahdollisuuksia henkil 6stén jaksamisen ja hyvin-
voinnin tukemisessa (I-vaihe)

b) millaista on jaksamisen, voimaantumisen ja hyvinvoinnin mahdollistava kulttuuri? (I1-vaihe)

2.1 M etodologiana grounded theory

Grounded theory sopii l&htokohdiltaan tutkimusmetodologiaksi tyéhyvinvoinnin ja siihen yhteydessa
olevien asioiden tutkimiseen, koska se on tarkoitettu metodologiseks |ahestymistavaksi hankkeisiin,
joissa etsitéén jotain uutta tai pyritéan tunnistamaan heikosti tunnettuja ilmidGité ja prosesseja. Groun-
ded theoryn sisdla on kaksi koulukuntaa: glaserilainen ja straussilainen (ks. Siitonen 1999 tai http://
herkules.oulu.fi/ishn951425340X/html/x255.html). Tutkimusaineiston kerédmisen ja analyysin proses-
s on toteutettu glaserilaisen proseduurin mukaan. Straussilaisuus tulee siing, ettd empowerment-orien-
taatio on otettu mukaan aineiston kerdamisen, analyysin ja tulkinnan taustateoriaksi.

Grounded Theory sopii

— aheaueiden tutkimiseen, joista on véhan olemassa olevaa teoriaa, tai joista el ole riittavasti tietoa,
tai joihin halutaan uutta nakokulmaa

— toiminnan tutkimiseen, jossa ennalta arvaamattomien ilmididen ja tekij6iden mahdollisuus on suuri

— tutkimuksiin, joissa etsitédn ennakkoluulottomasti ja ilman esioletuksia aiheal ueeseen liittyvia sosi-
adlisiaprosesse g, ilmidita tai merkityssuhteita

Grounded theory -metodologian luonnehdintaa

Grounded theory -léhestymistavalla tehtya tutkimusta arvioitaessa e ole keskeista se, kuinka moni tut-
Kittava on ollut jotain mielta tietystd asiasta tai ilmiosta. Sekaan el ole oledllista, miten tutkittavat koke-
vat tietyn asian tai edes se, miten heidan &anensi saadaan kuuluviin. Tarkeinta on saada tietéd, mitka
ovat keskeilsmmét sosiaaliset prosessit tai ilmiot.

Tutkijalla on koko aineiston keréamisen ja analyysiprosessin gjan kyseleva ja ihmetteleva asenne. Han
esimerkiks kyselee, mitd on menossa, kuinka se tapahtuu, mitk& ovat keskeisia ilmidita ja prosesseja.
Tutkija oikeastaan etsii tutkimusongelmaa, ydinongelmaa ja siihen liittyvaa ydinilmi6(i)ta. Sen hahmot-
taminen, oivaltaminen, 16ytdminen tai nouseminen (niin kuin sité usein kutsutaan) voi tapahtua hyvin
yll&ttavassa tai ennalta arvaamattomassa tilanteessa. Ydinilmion el tarvitse vattamétta perustua tutki-
mushankkeen alkuvaiheessa kerattyyn usein maarallisesti suureen aineistoon. Tutkijasta voi tuntua, etta
suurella vaivalla kerétty aineisto menee hukkaan. Y dinongelmavoi |6ytya méarallisesti hyvin vaatimat-
tomasta aineiston osasta tai memojen eli muistilistojen kirjoittamisen tilanteessa tapahtuvasta oivalluk-
sesta.
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Grounded theory -metodologian jatkuvan vertailun menetelméalla etsitdan aineistopohjaisia |6ydoksia.
Tyohyvinvoinnin ydinprosessien etsimisessa tutkijalla on ihmetteleva asenne. Han aloittaa koodausen
jo aineiston keréémisen tilanteessa, kategorisoi, kirjoittaa muistilistoja eli memoja, vertailee |0ydoksia
monin tavoin, analysoi, tulkitsee, kasitteellistéd, ja samanaikaisesti pyrkii syventamaan ymmarrystaan
tutkimusl 6ydoksi stéén olemassa ol evan kirjallisuuden ja toisten tutkijoiden nékemysten kautta.
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3SMENETELMAT JA TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

3.1 Tehtavat, menetelmat ja toteutuminen, hankkeen |-vaihe

Keskeisin aineisto on kerdty Oulun kaupungin kouluilla laadullisin menetelmin grounded theory
-metodologian tutkimuksellisia periaatteita noudattaen. Tutkimukselliseen syvyyteen on pyritty jatku-
van vertaillun menetelmalla. Tama on toteutettu aineiston kerd@misen jaksottamisella ja erityisella
aineiston kerédémisen, analyysin ja tulkinnan proseduurilla. Tutkittavien yhteisojen ja henkiliden mé&a-
ré on pyritty pitamaan tutkijaresurssgja vastaavina. Keskeisimpina aineistoina ovat tutkittavien reflek-
tiopaivakirjat, haastattelut ja tutkijoiden pitdmét havainnointipdivakirjat. Yritysaineisto on kerétty
Elektrobit Oy:n tyontekijoille jérjestetyssi workshop-seminaarissa (kysymykset/tuplatiimi-tekniikka) ja
seminaaria seuranneissa arviointi- ja keskustelutilaisuuksissa, joihin osallistui johdon edustgjia ja hen-
kil 6ston kehittamispaallikko.

|. tavoite: Empower ment-orientaation soveltuvuus henkiloston jaksamisen ja hyvinvoinnin edis-
tamisen taustateoriaks

Empowerment-orientaation soveltuvuuden arvioiminen tyohyvinvoinnin ja jaksamisen edistdmisen
taustateoriaksi sisdltyy tutkimushankkeen molempiin vaiheisiin: I-vaiheessa soveltuvuuden arvioimi-
sen kohteina olivat Oulun kaupungin opetustoimi/tutkimuskoulut, yritykset Elektrobit Oy ja Orion
Pharma, hyvinvointiteknol ogia/ProWellness-ohjelmisto, seka I1-vaiheessa Oulun kaupungin yks terve-
ysasemapiiri ja keskusvirasto yksikko ja Elektrobit Oy.

Empowerment-orientaation soveltuvuuden arviointi on edellyttényt tutkijoilta empowerment-orientaati-
on méadrittelya Tahan tutkijat ovat pyrkineet @) omien késitystensa jasentémisella ja yhdessa reflektoi-
malla, b) tutkimuskirjallisuuden avulla, c) eri alojen tutkijoiden ja asiantuntijoiden kanssa keskustele-
malla, ja d) voimaantumista kasittelevissa artikkeleissa asiaa pohtien ja jasentden (ks. Liitteen artikke-
lit Siitonen 2001; Siitonen & Robinson 20014).

Empowerment-orientaation soveltuvuutta tydssa jaksamisen ja tyohyvinvoinnin edistémisen taustateo-
riaks on arvioitu seuraavalla menettelyll&

— Tutkijoiden oma subjektiivinen arviointi; Hankkeen kolme tutkijaa ovat keskendan pyrkineet kriitti-
seen reflektioon valitun teoriataustan soveltuvuudesta henkil 6ston kehittamistyohon.

— Tutkijat ovat perehtyneet muihin henkil6ston jaksamisen ja hyvinvoinnin edistdmishankkeissa kay-
tettyihin taustateorioihin ja arvioineet niiden pétevyyttd, soveltuvuutta ja mahdollisuuksia.

— ToisiItatutkijoilta saatua pal autetta arvioimalla.

— Y hteistybkumppaneilta saatua palautetta arvioimalla. Esimerkiksi Oulun kaupungin opetustoimen
henkil 6ston jaksamisen arvioinnin -tyoryhmalta saatu palaute on ollut merkityksellistd. Samoin
Elektrobit Oy:ssa saadut tulokset ja palaute, joiden perusteella Elektrobitin edustajat ovat esittéaneet
haluavansa syventaa ja | agjentaa tutkimuksel lista yhtei sty6té nimenomaan empowerment-orientaa-
tion |&htkohdista.

— Tutkijoiden pitamissa koulutuksissa kéytyjen keskustel uiden ja palautteen arvioimisen avulla.

— Tutkimushanketta kohtaan osoitettua mielenkiintoa ja runsaita yhteydenottoja arvioimalla.

2. tavoite: Tyossa jaksamista ja tyohyvinvointia tukevien mekanismien ja asoiden etsiminen

Taman tutkimustehtavan taustana oli se, ettéd muissa tutkimuksissa on perusteellisesti selvitetty tyouu-
pumuksen luonne ja syntymekanismit seké uupumuksen taso eri toimialoilla. Nama tutkimukset on teh-
ty padasiallisesti stressiteorioiden pohjalta. Ne olivat tuoneet esille uupumuksen surkeuden, mutta eivéat
juurikaan ole vastanneet siihen, miten jaksamista, voimaantumista ja tyohyvinvointia voidaan edistda.
Taman vuoks onkin térkeda tutkia, voidaanko tunnistaa jaksamisen edistémiseen yhteydessa olevia
mekanismeja (mm. sosiaalisia, organisatorisia), ja onko mahdollista méaéritella ja mallintaa nditd meka
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nismeja. Téhan tehtavaan pyrittiin saamaan vastauksia tutkimalla Oulun kaupungin opettgjia ja heidan
tyOyhtei sjaan.

Tutkimuskoulujen (Oulun kaupungin ala-aste, yldaste ja lukio) opettajayhteisot paéttivét vapaaehtoises-
Kirjoittgjat, joita pyydettiin pohtimaan jaksamista, voimaantumista ja (tyd)hyvinvointia menneisyyden,
nykyisyyden ja tulevaisuuden ndkokulmista (ks. liite 1). N&in grounded theory -tutkimuksen analyysiin
saatiin empowermentin prosessiluonne seka mahdollistettiin tyéhyvinvoinnin ydinilmion (tai -proses-
sin, -ongelman, -kategorian tai -kéasitteen) etsimisessa tarked moniulottei suus, mm. historialliset, yhteis-
kunnalliset, sosiaaliset, organisatoriset, kulttuuriset, yhteisolliset ja henkil 6kohtai set ulottuvuudet.

Kuviossa 1 on esitetty reflektiopaivakirjaprosessin vaiheet: Kirjoittaminen, analysointi ja ryhmakeskus-
telut. Télaisia jaksoja tutkimuskouluilla oli kolme. Kirjoittamisen paétyttya jokainen paivakirjanpitdja
haastateltiin. Tulosten esittely sisaltyi myds suunnitelmaan. Tuloksia yhteisesti arvioimalla pyrittiin sii-
hen, etta kaikki yhteison jasenet pdasisivat kasvamaan yhdessa ja voisivat olla yhdessa arvioimassa
yhteistnsa hyvinvoinnin kannalta keskeisia asioita ja kulttuuria. Kokemuksia hyddynnettiin 11-vaiheen
toteuttamisessa.

TUTKIMUSPROSESSIN KUVAUS

Oulun kaupunki / tutkimuskoulut

| Reflektiopaivakirjat -Kirjoittaminen —

-Kolme jaksoa (16.10.0619.1.01) ;ggg%;ﬂggkusm

l
l

[l Haastattelut

I Havainnointiaineisto

N -
—
TULOKSET Intervention

v _ _ laajentaminen
IV Koulukohtaiset seminaarit

Ryhmat (3) koko
- AvainhenkilGina o
refl.p.kirjan pitajat yhteiso6n

Kuvio 1. Oulun kaupungin opetustoimen pilottikouluilla toteutettavan tutkimusprosessin kuvaus.

3. tavoite: Hyvinvointiteknologian mahdollisuuksien arvioiminen henkiléston jaksamisen ja
hyvinvoinnin tukemisessa

Hankkeessa asetettiin tavoitteeksi Oulun kaupungin opetustoimen arviointisuunnitelmaan liittyen arvi-
oida kokeiltavan hyvinvointiteknologian (internetpohjainen ProWellness-ohjelmisto) mahdollisuuksia
tydssa jaksamisen ja hyvinvoinnin edistamisessa. Menetelmallisesta osuudesta oli tarkoitus paéttéa sen
jalkeen, kun on ensin arvioitu kokeiltavan tietojarjestelman mahdollisuudet opettgjien itsearvioinnin ja
-reflektion valineena.
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Taman tutkimustehtavan ja menetelmien kehittaminen jé kesken ProWellness-yrityksen jéttaydyttya
pois tutkimushankkeestamme ohjelmien kehittdmiseen vaikuttavien liiketoiminnallisten linjaustensa
VUOKSI.

Y leisarvio tavoitteiden toteutumisesta

Tutkimukselle asetettuihin 1. ja 2. tavoitteeseen padsimme etsimélla vastauksia todellisissa tyoyhtei-
sbissd. Varsin monipuolisen empiirisen aineiston, tutkimuskirjallisuuteen perehtymisen seka tyoyhtei so-
jen kehittémisesta kiinnostuneiden tutkijoiden ja asiantuntijoiden kanssa keskustelemisen avulla olem-
me paasseet téssa hankkeessa kiinni moniin henkil6ston hyvinvoinnin ja tyéorganisaation kehittamisen
kannalta keskeisiin aisoihin, toimintoihin, tunteisiin, asenteisiin ja mahdollisuuksiin. 1. ja 2. tavoitteen
toteutumisen osalta yleisarvosanaksi antaisimme erinomaisen.

3. tavoitetta el voitu toteuttaa suunnitelman mukaisesti, koska ProWellness-ohjelmistoa kehittava
hyvinvointiteknologian yritys muutti aikaisempaa kehittémisstrategiaansa ja katsoi parhaakseen vetéy-
tya téssa vai heessa tutkimuksel lisesta yhteistyosta hankkeemme kanssa. Yritys paétti panostaa markki-
natilanteen vuoksi yksilon terveyden edistdmisen kysymyksiin, erityisesti diabeteksen hoidon edistami-
seen ohjelmistonsa avulla. Jaksamiseen ja tyShyvinvointiin liittyvét prosessit ovat seka yksilollisia etta
yhteisdllisi&. Tuolloin yhteisollisten prosessien huomioimiseen ProWellness yrityksella e ollut viela
mahdollisuuksia, vaikka yrityksen edustajat tiedostivatkin niiden keskeisyyden henkil6ston hyvinvoin-
nin jaty6yhteisdjen menestymisen kannalta.

ProWellness-ohjelmistoon tutustumisen ja yrityksessa tyoskentelevien terveydenalan asiantuntijoiden
kanssa asiaan perehtymisen perusteella voidaan olla toiveikkaita sen suhteen, ettda muutaman vuoden
kuluttua hyvinvointiteknologian avulla voidaan joustavasti (ehka on-line) arvioida yksilon ja yhteison
tyohyvinvoinnin tilaa seka tukea tydssé jaksamista ihmisten oman ja yhteisen hyvinvoinnin kannalta.

Tavoitekohtainen toteutuminen

1. tavoite: Tutkimuksen I-vaiheessa empowerment-orientaation soveltuvuutta ja toimivuutta henkil 6s-
ton jaksamisen ja hyvinvoinnin edistamisen taustateoriaksi arvioitiin todellisissa tydyhtei soissa (koulut
ja Elektrobit). Soveltuvuuden ja toimivuuden kannalta empowerment-orientaation maarittely on kriitti-
nen kohta. Tassa keskustelussa padsimme mielestdmme hyvin eteenpain. Hankkeen Il-vaiheessa jat-
koimme uusi ssa tydyhtei soissi tavoitteen selvittamista.

2. tavoite: Tutkimuksessa el onnistuttu [6ytamaan erityisia mallinnettavia mekanismeja, jotka olisivat
tukemassa yksilo- tai yhteisttason tyossd jaksamista ja tyohyvinvointia. Sen sijaan tutkimuksessa
onnistuttiin maérittelemadn monia asioita ja toimintoja, jotka olivat erittdin keskeisia jaksamisen, voi-
maantumisen, tyonilon ja hyvinvoinnin kokemisen ja edistamisen kannalta.

Tutkimuksen 1. ja 2. tavoitteen samanaikainen selvittdminen toi esille ns. mekanistisen gjattelun vaaral-
lisuuden jaksamisen ja hyvinvoinnin edistdmisen pyrkimyksissa. Tulimme siihen johtop&dtokseen, etta
tyoyhteisoille tarjottavat valmiit jaksamisen (ja voimaannuttamisen) mallit ja ohjelmat voivat olla jopa
haitallisia henkil 6ston jaksamisen ja hyvinvoinnin kannalta.

I-vaiheen tulosten perusteella voidaan sanoa, etté jaksamisen edistamiseen yhteydessa olevien yksittéis-
ten asioiden liséks on tarkeda ymmartaa, millaisessa kulttuurissa tychyvinvointi on mahdollista. Kes-

keiseksi onkin noussut kysymys, millaista on hyvinvoinnin mahdollistava empowerment-kulttuuri (ks.
kuviot 3ja4).

3. tavoite: ProwWellness-yrityksen vetdydyttya tutkimuksesta kesken hankkeen, hyvinvointiteknologian
mahdollisuuksien arvioiminen jaksamisen tukemisessa jai kesken. Tavoitetta el talta osin saavutettu.
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Arvio toteutumisesta yhteistyttahoittain

Oulun kaupunki

Tutkimuksellinen yhteisty6 Oulun kaupungin kanssa onnistui erinomaisesti. Tutkittavan toimialan, tyo-
yhteistjen ja henkildiden valinta sujui joustavasti ja hyvéssa yhteisymmarryksessa. Johtavana gjatukse-
na yhteistydkumppaneiden valinnassa oli vapaaehtoisuus. Kouluyhteistissa kerédsimme monipuolisen
aineiston. Aineiston kerd&minen, analysointi ja tulkinta grounded theoryn jatkuvan vertailun menetel-
malla osoittautui hieman suuritdisemmaksi prosessiksi kuin mita suunnittel uvai heessa olimme ennakoi-
neet. Nvivo-analyysiohjelmaa valmistava australialainen yritys jarjesti ohjelman kayttokoulutuksen
hankkeemme kannalta gjoissa, mutta teknisten vaikeuksiensa vuoks toimitti ohjelman my©hassa,
emmeka siten voineet hyddyntda analyysiohjelman etuja. Saimme kuitenkin aineistot kasiteltya ja
tulokset esittelimme johtoryhmédlle ja yhteistydkumppaneille 15.5.2001 jarjestamassdmme Hyvinvointi
javoimaantuminen haasteena -seminaarissa.

Elektrobit Oy

Y hteistyé Oulun teknologiakyléssa padpaikkaansa pitavan Elektrobit Oy:n kanssa sujui erinomaisesti.
Tavoitteena oli hankkeen |-vaiheessa aloittaa tutkimuksellinen yhteisty® pienimuotoisesti ja antaa yri-
tykselle aikaa arvioida hankkeen teoreettisen orientaation soveltuvuutta yrityksen taustafilosofiaan,
arvoihin, tyo-, johtamis- ja henkil6stokulttuuriin. Tutkimusaineisto keréttiin kymmenelle henkil 6ston
edustgjalle jarjestetyssa workshop-seminaarissa. Tulokset esiteltiin johdon edustgjille. Asetetut tutki-
mukselliset tavoitteet saavutettiin erinomaisesti. Tutkijat osallistuivat myos yrityksen henkil6stdlle
suunnatun hyvinvoinnin, osaamisen ja innovatiivisuuden kyselyn suunnitteluun. Elektrobit Oy on péét-
tanyt osalistua myds hankkeen Il-vaiheeseen ja syventéda tutkimuksellista yhteisty6ta henkil 6stonsa
hyvinvoinnin tukemisessa, arvioinnissa ja kehittamisessa.

Orion Pharma, Oulun tehdas

Tutkimuksellinen yhteisty6 Orion Pharman Oulun tehtaan kanssa sujui tavoitteiden mukaisesti siihen
asti, kun Orion-konserni ilmoitti toimintansa lopettamisesta Oulun tehtaalla ja tehtaan alasgjosta vuo-
den 2001 loppuun mennessa. Oulun tehtaan tyd-, henkil 8st6- ja johtamiskulttuuri vaikutti kuitenkin niin
kiinnostavalta, ettd hankkeemme johtoryhméa ehdotti tehtaanjohtajalle alasajon aikana tapahtuvan hen-
kiloston hyvinvoinnin tukemisen tutkimisesta. Orion Pharman Oulun tehdas haki ja sai Tydsuojelura
hastolta kehittémisavustusta aiheen tutkimiseen. Orionin tutkimus tehtiin empowerment-orientaation
|éhtokohdi sta | 8hei sessd yhtei sty 6ssa taméan hankkeen kanssa (Ks. Repola & Siitonen 2002).

ProWelIness

Y hteisty6 ProWellnessin kanssa alkoi lupaavasti, mutta paattyi mydhemmin yrityksen profiloiduttua lii-
ketoi mintastrategiassaan yksilollisen terveyden edistédmisen problematiikkaan. Taman hankkeen yhtei-
sollisia nékdkulmiayritys el voinut huomioida tassa vaiheessa.

3.2 Tehtavat, menetelmat ja toteutuminen, |l-vaihe

Tutkimuksen |1-vaiheessa etsimme vastauksia Luvussa 2. esitettyihin hankkeemme keskeisiin tavoittei-
siin. Menetelméllisesti 11-vaihe toteutettiin hyvin pitkélle |-vaiheen tavoin. Tamén vuoks: emme l&hde
toistamaan aiemmin kuvaamiamme aiheiston keruun prosessgja ja yksityiskohtia. Kuvaamme ainoas-
taan sellaiset 11-vaiheessa toteutetut menettelyt, jotka poikkeavat 1-vaiheen menettel ytavoista.

Tutkimuksessamme selvitettiin tyohyvinvointiin, jaksamiseen ja voimaantumiseen yhteydessi olevia
asioita ja ilmidita Julkisen sektorin tutkimusaineiston muodostivat 1-vaiheen tavoin reflektiopéivakir-

jat, tutkimukseen osallistuvien haastattelut seka tutkijoiden tekemét havainnot aineistonkeruun aikana.
Y ksityisen sektorin yhteistyokumppanin Elektrobit Oy:n kanssa kehittelimme henkil 6stokyselyn, jonka
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tulokset toimivat yrityksen oman kulttuurin kehittémisen ja arvioinnin vaineena. Tutkijatoimi Elektro-
bitissa osallistuvana havainnoitsijana.

Aineistonkeruu ja analysointi Oulun kaupungin tutkimusyhteisoissa

Tutkimuksen aineiston keruu eteni siten, etta tutkimukseen osallistuneet kirjoittivat omasta jaksamises-
taan, tyohyvinvoinnistaan vapaaseen tyyliin reflektiopédivakirjoja tietyn jakson gjan, jonka jakeen he
lahettivét kirjoituksensa tutkijoille analysoitavaksi. Kirjoittamigaksot oli kaks (I-vaiheessa kolme),
kahdesta viiteen viikkoa. Jaksojen pituus vaihteli, mika johtui mm. lomien jaksottumisesta kirjoitusjak-
sojen gjalle. Analysoinnin jalkeen tutkijat palasivat esittamaan kirjoittgjille tekemidan analyyseja yhtei-
siin palautetilai suuksiin.

Analyys esitettiin nyt kaikista kirjoituksista, joten kirjoittajien anonyymisuus séilyi. Ensimmaéisena
vuonna (I-vaihe) palautetilaisuuksissa kaytiin 1&pi jokaisen kirjoittgjan tekstit anonyymisyyden periaa-
tetta noudattaen. Toisena vuonna (I1-vaihe) kirjoittajille esitettiin tutkijoiden tekema kirjoitusten ana-
lyysi, joka koski kaikkia kirjoituksia. Tahan padadyttiin, silla yksilokohtaisten analyysien esittéminen
osoittautui aikaa vievaks jatoisena vuonna tutkimukseen osallistuneita oli huomattavasti enemman.

Nama ryhmakeskustel ut ja palautetilaisuudet toimivat samalla merkittévana pohdiskelu- ja vuorovaiku-
tustilanteina, jossa tutkittavat saivat kuulla alustavia analyyseja kirjoituksistaan. Osoittautui etta tutkit-
tavat odottivat mielenkiinnolla palautetta teksteistddn, samalla he saivat pohtia yhdessa ja keskustella
paitsi tukijoiden myos toistensa kanssa. Téssa mielessa pal autetilaisuudet toimivat myds eréanlaisena
interventiona, mika mahdollisesti vel tutkimukseen osallistuneiden ja sitd myota myds tutkimusyhtel-
sba eteenpan. Palautetilaisuudessa kdydyt yhteiset keskustelut nostivat tietoisuuteen asioita, joita el
oltu kenties aikaisemmin pohdittu. Palautteenantamisen periaatteena oli myonteinen, ei-syyllistéva hen-
ki, mika on voimaantumisideologian taustalla. Tutkijathan etsivét kirjoituksista tydhyvinvointiin yhtey-
dessa olevia asioita ja prosesseja. Palautetilaisuuksilla pyrittiin edistamaan e -syyllistavaa kulttuuria ja
kasittelemaan kirjoitusten kriittiset asiat hienotunteisesti tulkattuna rakentavaan muotoon.

Tutki musmenetel mista

Hankkeen I1-vaiheessa tutkimukseen osallistui Oulun kaupungista kaksi tutkimuskohdetta. Toinen tut-
kimuskohde oli terveyskeskus ja toinen yksikkd keskusvirastosta. Tutkimusmenetelméana kaytettiin
edelleenkin reflektiopéivakirjoja ja myos tutkijoiden tekemét havainnot toivat lisdnédkemyksia tutki-
musaineistoon. Lisdksi tutkimukseen osallistuneet haastateltiin kirjoittamisjakson paétyttya.

Haastattel ut

Haastattelujen tavoitteena oli syventaa ja selventada reflektiopdivakirjoista saatua aineistoa seka tuoda
tutkijoille lisétietoa tutkimuskohteiden toiminnasta. Tutkimuskohteet olivat eri tyyppisia, eri toimiaoil-
ta, joten haastattel ut toteutettiin kummankin tutkimuskohteen erityispiirteet huomioivallatavalla. Haas-
tattelut suunniteltiin siten, etté ne tdydentéisivat ja selventdisivét kirjoittamisaineistoa ja tutkijoiden
alustavia analyysegja. Terveyskeskuksessa toteutetussa haastattelussa osa kysymyksisté koski terveys-
asemapiirin toimintaa ja sen kehittdmismahdollisuuksia. Liséksi haastateltavia pyydettiin méarittele-
maan, mité on oikeudenmukainen jareilu johtajuus (KsLiite 2).

Keskusvirastossa haastattel ut toteutettiin ” peling”

Keskusviraston tutkimuskohteessa haastattelu toteutettiin ns. peliné siten, etta haastateltavalle annettiin
pelivalineiks 51 tyohyvinvointiin liittyvaa kasitetta ja neliosainen pelikenttd, joiden kautta han sai poh-
tia tyohyvinvointia. Pelissi eli haastateltavan kerronnallisessa &aneen pohdinnassa oli peilattavana
nelja tyohyvinvoinnin keskeista ndkokulmaa tai tahoa: ming, tydyhteisd, esimies ja muu taho (perhe,
ystavét; toiset tyoyksikot, halinto; l8hivaikuttgat; ympéristo; yhteistydverkosto; globaali toiminta,
muu).
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Valittujen tydhyvinvoinnin kasitteiden taustalla oli reflektiopaivakirja-aineiston materiaali ja aineiston
analyysin sen hetkisina tuloksina saatu kasitteistt (kategoriat) seka muutamia tutkimuksen 1-vaiheessa
noussei sta kasitteista. Nain haastattelu toimi osana grounded theory -metodol ogian jatkuvan vertailun ja
ydinilmién etsimisen prosessia. Haastateltavat saivat vapaasti ottaa esiin kasitteitd, jotka kokivat tér-
keiksi. Nain haluttiin nahdd, mitké asiat nousevat esiin tutkittavien vapaan valinnan tuloksena ja milla
tavalla he méarittelevat kyseisen kasitteen. Kiinnostuksen kohteena oli myds ndhdé, koetaanko tietyt
asiat enemman tyoyhteisdon tai esimieheen tai toisaalta tutkittavaan itseen liittyviksi. Tutkittavat saivat
myos liséta jonkin oman kasitteen, mikali nain halusivat: muutamat henkil6t kayttivat tata mahdolli-
suutta. Tall&tavalla pyrittiin syventdamaan reflektiopéivakirja-aineiston tuloksia.

Elektrobit Oy:n tutkimusprosessin toteutuminen

Tutkimustehtdvandmme oli arvioida, millaista on jaksamisen, voimaantumisen ja hyvinvoinnin mahdol-
listava kulttuuri. Téhan tutkimustehtévaan paédyimme |-vaiheessa selvittdessamme Elektrobit Oy:ssa
jaksamiseen, tyohyvinvointiin ja voimaantumiseen yhteydessd olevia prosessgja..

Ké&ytannon tutkimussuunnitelman laatimisen vaiheessa Elektrobit Oy:n johto pyys henkil6ston kehitté
mispaallikkda kokoamaan ryhman, jonka tehtévana oli henkil 6stokyselyprosessin toteuttaminen Elekt-
robit Oy:n Suomen toimipisteissa. Pidimme suurena luottamuksen osoituksena sit, etta meidat tutkijat
pyydettiin mukaan yritykselle térkedn ja herkan kyselyprosessin luomiseen ja toteuttamiseen. Samalla
tutkimushanke sai kéytannollisen ja haasteel lisen tehtavan.

Elektrobitin henkil6stokyselyn (N=403/494) suunnittelu-, toteuttamis- ja arviointiprosessissa tutkijan
tehtavana oli pyrkia osallistuvan havainnoinnin menetelmallé jésentdmédn ja arvioimaan yrityksen
menestymisen kannalta térkeda hyvinvoinnin mahdollistavaa empowerment-kulttuuria.

Kyselyprosessin 18pivieminen yhteisend ponnistuksena yrityksen avainhenkilGiden kanssa onnistui
erinomaisesti. Kyselyn toteuttamisen gjankohdan siirtyminen muutamalla kuukaudella alkuperaisesta
suunnitelmasta hieman vaikeutti koko tutkimushankkeemme pitamistéa sovitussa aikataulussa. Elektro-
bitissa kehittelemamme kysely on osoittautunut toimivaksi tyokaluksi. Y rityksen johtoryhma on péétta
nyt ottaa kyselyn yrityksen johtamiseen todelliseksi tyokaluksi. Kysely toistetaan vuosittain. Tulosten
pohjalta asioihin reagoidaan ja toimenpiteita kohdistetaan tul osten viitoittamalla tavalla.
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41-VAIHEEN TULOKSET

Hyva elama syntyy, kun ihminen, omien upeuksiensa ylarekisterissa, toteuttaa itsedan ympariston
kannalta rakentavasti. Taméa edellyttéad arvoja, kykya myotaelaa ja kykya hahmottaa todellisuutta
ihanteiden avulla, siis kykya ohjata kdyttaytymistaan ajattelunsa kautta. (Saarinen & Lonka 2000.)

4.1 Kouluyhteisgjen tulokset

Grounded theory -tutkimuksessamme yhtena tavoitteena oli etsia tychyvinvoinnin ydinprosesseja. Loy-
ddsten mukaan havahtuminen on ydinkésite tydhyvinvoinnin ja siihen liittyvan jaksamisen, voimaantu-
misen ja tyonilon saavuttamisessa. Tulokset perustuvat Oulun kaupungin kolmella koululla (ala-aste,
yldaste ja lukio) lukuvuonna 2000—2001 tehtyyn tutkimukseen, mutta antavat perusteita arvioida kaikil-
latoimialoilla vaivaavaa tyduupumuksen ongel maa seka jaksamisen, voimaantumisen ja tyonilon haas-
tetta.

Tutkimuksemme perusteella jaksamisen ja tyohyvinvoinnin kehittdmisessa tulisi kiinnittéd huomio
kuviossa 2 esille tuleviin asioihin:

Y dinkésitteena HAVAHTUMINEN ja alakategorioina

— Tunteet

— Mahdollistava johtajuus
— Perusasenne

— Omana itsenéd oleminen
— Mahdollisuuksien kirjo
— Arvot

— Omaaika

— Merkityksellisyys

— Osaamisen hallinta

— Tyoyhteisd

— Mahdollistava tyokulttuuri

Néita tulisi arvioida seké yksiloiden etta yhteisdjen nakokulmasta. Tuloksena saatujen kategorioiden
(tai kasitteiden) moniulotteisuus ja eritasoisuus antavat vihjeen siitd, kuinka monilla asioilla on yhteys
jaksamiseen ja tyohyvinvointiin. Kukin kasite siséltéd liséks lukuisan méédran ala- ja lahikasitteita seka
kasitteiden valisia keskindisid yhteyksia.
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Kuvio 2. Tyéhyvinvoinnin kategoriat ja ydinilmid havahtuminen.

Liitteena olevissa Sairaanhoitajalehden artikkeleissa (Robinson & Siitonen 2001 ja Siitonen & Robin-
son 2001b) olemme tiivistetysti esittéaneet tutkimuksemme pédaldydoksen havahtuminen ja kuviossa 2
esitetyt tyohyvinvoinnin kategoriat.

4.1.1 Havahtuminen — tyohyvinvoinnin ydinkasite

Kouluyhteisoissa keréttya aineistoa analysoidessamme etsimme tyohyvinvoinnin ydinilmi6ta, -proses-
Satal -kasitettd, joka olisi erityisen keskeinen, jajolla olis luonteva yhteys muihin aineiston kategori-
oihin, ja jonka kautta tychyvinvoinnin kannalta keskeiset ongelmalliset tilanteet ndyttéisivat olevan
selitettavissa ja ratkai stavissa.

Havahtuminen osoittautui téllaiseks tyohyvinvoinnin edistymisen kannalta keskeissimmaks ydinkasit-
teeks.

Havahtumista tarvitaan tytorganisaation eri tasoilla. Erityisesti vastuullisen johdon ja esimiesasemassa
olevien havahtuminen on keskeisté hyvinvointiin yhteydessa ol evien asioiden edistémisessi.

Havahtumisen kasitteellamme on aineistopohjainen perusta. Aineiston analyys ja tulkintaprosessissa
laadimme koodausproseduuriin liittyen satoja kasitekarttoja. Aineiston jatkuvan vertailun prosessissa
yhdistelimme jaksamiseen ja tychyvinvointiin yhteydessé olevia prosesseja ja keskeisia kasitteita. L oy-
detyista kasitteista etsimme lisavalaistusta kirjallisuuden kautta. Aineiston kategorioinnissa kysyimme
jatkuvasti itseltdmme ja tutkijatiimimme jaseniltd, mitka ovat keskeisimpié prosesseja tyohyvinvoinnin
kannalta, mik& on ydinprosessi ja mita tassa tapahtuu. Vahitellen tydhyvinvoinnin kategorigjérjestelma
alkoi jasentya ja saada pysyvyytta. Y dinkasite |0ytyi analyysiprosessin loppuvaiheessa, kun keskeisim-
mét kategoriat oli jo saturoitu. Tutkijatiimissa totesimme, etté t&ssi ovat keskeisimmaét kategoriat, mutta
mik& on tydhyvinvoinnin ydinprosessi. Luimme kirjallisuutta, tutustuimme muiden asiantuntijoiden
ndkemyksiin, keskustelimme ja reflektoimme tiimissamme &dneen. Totesimme hyvinvoinnin olevan



moniulotteinen kokonaisuus, jonka merkitysté ihmisen tulis perustedllisesti miettia ja pysahtyé pohti-
maan. Muistimme yhden tutkittavan pohtineen omaa tilannettaan kiireen keskella ja havahtuneeen
mi ettimaan tutkijoiden varoituksia loppuun palamisesta:

"Verenpaine” pysyy korkealla tydpéiving, erds oppilas kéveli peréssani tydhuoneeseeni. Han laski, etta
matkalla opettajanhuoneesta tydhuoneeseeni ainakin 7 eri ihmisté pysdytti minut ja kysyi jotakin/ilmoitti
asioitaan. Oppilas kauhisteli, miten sind kykenet pysymaan ajan tasalla, muistamaan ja hoitamaan useita
asioita yhta aikaa. Sanoin, etten aina pystykaan, valilla véistamétta jokin asia unohtuu, kunnes joku taas
siitd muistuttaa. Oppilaan kunnioittava asenne havahdutti, samalla miellytti, mietitytti -> tutkijat varoitteli-
vat loppuun palamisesta tulevaisuudessa -> pité& muistaa rajansa/rajallisuutensa, térkedt asiat paperille.
(U2R, kursivointi tutkijan tekeméd.)

Tama aineiston kohta sisdlsi seké prosessin etté kéasitteen, josta olimme keskustelleet monisanai sesti tii-
missamme. Esimerkkimme opettajan havahdutti oppilaan kysymys ja kunnioittava suhtautuminen. Saa-
toimmekin todeta havahtumisella ja kategorigjérjestelméamme muilla késittellla olevan keskinéisen
yhteyden. IThminen tarvitsee havahtumista uupumuksen vaarojen, jaksamisen ongelman ja tyohyvin-
voinnin merkityksen ymmértamiseen. Tarvitaan havahtumista omaan aikaan, tunteisiin, perusasenteen
ja arvojen arvioimiseen, mahdollisuuksien kirjon siséistamiseen, omana itsend olemisen merkitykseen,
mahdollistavaan johtajuuteen seka muidenkin tyéhyvinvoinnin kannalta keskeisten asioiden ja ilmioi-
den arvioimiseen. Olimme |0ytaneet ydinkasitteen, jonka kautta tyohyvinvointiin yhteydessa olevat
keskeiset asiat (Kuvion 2 kategoriat) nayttivét olevan ratkai stavissa.

Havahtuminen-kasitteen yksinkertainen maaritteleminen osoittautui miltei mahdottomaksi tehtévaksi.
Tulimme siihen tulokseen, etta havahtuminen on moniulotteinen mysteerinen konstruktio, jonka ydin-
olemus helposti tuhotaan varomattomalla méaérittelylla Toisaalta kasitteestd on vaikea saada otetta. Se
sujahtaa pois hyppysista kuin liukas kala: Juuri kun on saamassa siité otteen, se lipsahtaa kasi sté.

Mita on havahtuminen?

Havahtuminen on pysahtymisté ja asioiden perinpohjaista uudelleen arvioimista. Se on vaikeasti maari-
teltéva ilmio, tapahtuma tal prosessi, silla méariteltéessa se helposti kasitteellistetddn kuolleeksi.
Havahtuminen voi olla kuin unesta herédmistéa. Silmien avauduttua ihminen alkaa arvioida tilannetta
uudelleen seka kuunnella itsed ja toisia. Havahtuminen voi johtaa |6yt6jen tekemiseen tyOyhtei sossa,
ty6tilanteessa ja ihmisessa itsessaan.

Havahtumista voi tapahtua erilaisissa kommunikaatiotilanteissa, gjasta ja paikasta riippumatta. Se voi
olla kaytavakeskustel ui ssa tapahtuneen vél dhtévan ahaa-el@myksen tulos tai seurausta pitkallisesta pro-
sessista, esimerkiksi koulutuksesta tai kehittémistyosta. Sitd voi tapahtua itselle merkityksellisen asian
edessa — suuren, pienen, tarkedn tai pelottavan. Havahtuminen voi tapahtua myos hiljentymisen tai ora-
vanpyOorasta ulos gjautumisen, padsemisen tai hyppaamisen yhteydessa. Se voi tapahtua tydorgani saati-
on perustehtdvad arvioitaessa tai kun pyritéén yhdessa gattelemaan ja ymmartdmaan tulevaisuutta
asenteella " tutki tuntematonta”.

Havahtuminen on itsensd havahduttamista ja yhdessa havahtumista. Se on samankaltainen kuin voi-
maantumisen prosessi, seké yksildllinen etté yhtei sollinen kokemus ja ilmio. Ei riitd, etté yhteisissa on
valmiudet, yksilén on myos itse havahduttava. Havahtuminen tukee ei-syyllistavan, valittavan, tuntei-
den ilmaisemisen ja kuuntelemisen mahdollistavan keskustelukulttuurin kehittymista Meidan tulis
aina silloin tallgin pysahtya miettimaan asioita, keskustella itsemme kanssa ja muistuttaa itsedmme esi-
merkiksi palautteen antamisen merkityksestéd. Jorma Heikkila ja Kristiina Heikkila tahdentavét, etta
tyOpaikalla voi jokainen aina silloin tall6in havahduttaa itsensa ja kysya Kulkeeko persoonani mukana
val jaiko se parkkipaikalle odottelemaan ja systeemi astui ovesta sisédn (Heikkila & Heikkila 2001,
230).

Anthony de Mello puhuu Havahtuminen-kirjassa herédmisestd, tietoisuuden tarpeellisuudesta, joka
edellyttda pysahtymistd. Seuraava esimerkki kuvaa monille tutun kokemuksen tyOyhtei sostd, jossa har-
rastetaan néenndi skuuntel ua.
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"Henry, oletpa sind muuttunut! Olit ennen niin pitka ja nyt noin lyhyt. Olit niin komea ja nyt noin laihtu-
nut. Olit ennen niin vaaleaja hiuksesi ovat nyt noin tummentuneet. Mité sinulle on tapahtunut?

— En min& ole Henry. Nimeni on John.
— Vai olet sind muuttanut nimesikin!
Miten tallaiset ihmiset saa kuuntelemaan?’ (de Mello 2000, 27.)

Kuunteleminen ja avoin kommunikaatio ovat yhteydessa tydyhteison jasenten valisen keskinaisen kun-
nioituksen ja luottamuksen rakentumiseen. Johtgjat ovat tassakin asiassa avainasemassa. Epakunnioitta-
va suhtautuminen henkil 6st6on néivettaa tyoyhteisod, kun taas kannustava, avoin ja kunnioittava johta-
minen on tukemassa hyvinvointia ja havahtumisen mahdollisuuksia. Uudistamisen tie edellyttéa itseref-
lektiota ja gjattelun muuttamista. Havahtuminen on my6s riskinottoa, joka edellyttds, ettd meidan on
tiedostettava tarve muuttua ja toteutettava muutos (Kiikkala et al. 2000; Sydanmaanlakka 2001).

Anthony de Mellon mukaan muutoksen nékeminen on haasteellista, koska ihmiset pelk&avét tunnetun
menettamista: " Kuunteleminen ja ndkeminen ovat maailman vaikeimpia asioita. Me emme halua néh-
da — me emme halua katsoa, koska me saatamme muuttua. Me emme halua katsoa. Jos katsotte, ette
voi enda hallita el@amaanne, jota niin huolellisesti yritatte pitda koossa. Niinpa heréaminen el vaadi ener-
giaa, voimaa tai nuorekkuutta, el edes paljon dya Kaikkein eniten tarvitaan valmiutta oppia uutta.
Mahdollisuutenne herdtd ovat suoraan verrannolliset siihen maardan totuutta, jonka pystytte ottamaan
vastaan juoksematta karkuun. —ensimmainen reaktio on pelko. Emme me pelk&a tuntematonta. Ette voi
peldta jotain, mita ette tunne. Kukaan e pelkaa tuntematonta. Todellisuudessa te pelkaétte tunnetun
menettamista. Sité te pelk&atte”. (de Mello 2000, 27-28.)

Resurssit, havahtuminen ja tychyvinvointi ovat yhteydessi toisiinsa. Kaija Suonsivun runo todistaa
nasevasti, miten tyopaikkojen térkeistéa ja mahtavista hallinnollisista tukirakenteista huolimatta henki-
|6stO voi pahoin.

Henkil 6stoko pahoinvoi,

ala hassuja puhu.

Onhan meilla
hallintoi hmi set,
tyoterveyshuolto,
tyosuojel u,
[uottamusmiehet,
tydnohjaus,
koulutus,
laatutytskentely,
siskot,
laatuyhdyshenkil 6t
jamaararahat.

Kylla nyt osastosi henkil 6stonkin
jotain pitaa kestaa.

(Kaija Suonsivu, 1997)

Runossa kuvatut henkildston hyvinvoinnin tukiresurssit on mahdollista saada hallinnollisilla jarjeste-
lyilla ja rahalla. Jotain j&a kuitenkin puuttumaan, koska suuri osa hoitoty6ta tekevisté kokee voivansa
pahoin kaikesta hallinnollisesta tuesta huolimatta. Tastd syysta tarvitaan havahtumista siihen, etta hen-
Kilostd on yhteison tarkein voimavara, ja etté runossakin mainitut tukiresurssit kéatkevét siséansa valta
van inhimillisen rikkauden tuntevina ihmising, tuoreina ndkemyksing, innostavana pal autteena, hyvak-
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syvina tunneviesteina ja turvallisuuden tunteina yhteisen kokemuksen pohjalta. Tarvitaan keskinéisen
tuen hyvaksymista ja todellisen valittamisen kokemuksia, jotka tulevat ihmisyyden arvostamisesta ja
toi stensa kunnioittami sesta.

Mita havahtumisesta seuraa? Seuraukset voivat olla hyvin moninaisia ja merkityksellisia seka ihmis-
ten itsensa ettd heidan laheistensd, samoin kuin asiakkaiden, tydyhteisdjen menestymisen ja koko
yhteiskunnan kannalta. Havahtuminen voi johtaa arvojen tarkasteluun ja mindkasityksen uudelleen
arvioimiseen. Seurauksena voi tulla halu pitkgjanteiseen kehittamistyohon, johon liittyy pyrkimys hie-
notunteiseen kayttaytymiseen ja kypsadn aikuisuuteen. Ihmisten aktivoituminen, avoimuuden, luotta-
muksen ja tunnetietoi suuden lisdantyminen voi johtaa myds muutostarpeeseen, johon kyseisessa yhtei-
sbssd el ole mahdollista heti pdasta. Téllaista kriisia voidaan pitéa valttamattomana ja toivottavana ty6-
organisaation perustehtavan arvioimisen vaiheena pyrittdessa kohti selkiytynytta visiota ja henkil 6koh-
taisten vastuiden méaarittelya.

Seuraavassa tutkijatiimin tiivistetty ndkemys havahtuminen-kasitteesta (kevaalla 2001):
HAVAHTUMINEN

o,

% Miten havahtumista tapahtuu? Mit& havahtuminen on? Mit& havahtumisesta seuraa?
Y hdessé havahtumista tai itsensa havahduttamista:
Kuuntelua, ndkemista, 10ytoja tydyhtei sossa, tyotilanteessa ja ihmisessa itsessaan
Pysahtyy miettimaan, keskustel ee itsensa kanssa, muistuttaa itseddn
Havahtuminen hyvinvoinnin ennakointiin
Pitkallinen prosessi (esim. koulutuksen vaikutus) tai véldhtéva ahaa-elamys
Itselle merkityksellisen asian (suuri, pieni, tarked, pelottava?) edessa havahdutaan
Pysahtyminen
Hiljentyminen, hypp&aminen oravanpyorasta ulos
Hyppy tuntemattomaan asenteella’tutki tuntematontal
Havahtumista tapahtuu erilaisissa kommunikaatiotilanteissa (esim. spontaani kéytavakeskustel ut)
Havahtumi sta seuraa ti etoi suuden syveneminen, oivallus
Lisévaloa tilanteeseen, jonka on nahnyt vain tietyllatavalla

Nakdkulman tuoreutuminen tai muutos
Toivorikkaus
Herkkyys
Uteliaisuus
Intuitio
[hmettely
Tunnetietoisuus
Riskinotto haastei den vastaanottamiseen

Havahtuminen voi johtaa kriisiin muttakriisi voi avata my6s uusia nékoal oja ja mahdollisuuksia
Havahtuminen voi johtaa perusarvojen tarkasteluun ja minékasityksen uudelleen arviointiin
Havahtumisesta tulee intoa ja energiaa mutta se voi my06s johtaa muutostarpeeseen, johon & siina
yhtei stssd ole mahdollistas péasté.

X/

»  Minkalaista havahtuminen on luontegltaan?

Vaikeasti méériteltava mysteeri, joka madriteltdessi kasitteellistetéddn kuolleeksi
Mielen ndyryys: tiedan, etten tieda kaikkea
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4.1.2 Havahtuminen tunteiden merkitykseen

Tutkimuksessamme ilmeni, etté tunteilla on keskeinen ja monitahoinen merkitys tychyvinvoinnin edis-
tamisessa ja ylldpitdmisessa. Ne yhteisot, joissa sekd esimiehilla etta alaisilla on aito mahdollisuus tun-
neilmaisuihin, omistavat todellisen sosiaalisen paéoman. Tydorganisaatioissa pitéisi havahtua ja pysah-
tya perinpohjaisesti arvioimaan tunteiden merkitysta. Aron (2001) mukaan tunteet nimittan vaativat
pysahtymistd, aikaa ja kuuntelua. On erittdin tarked ndhda, etta tunteissa on ihmisen voima (Nissinen
2001).

Tunteet s&ételevét ja energisoivat ihmisen toimintaa (Ford 1992; Siitonen 1999). Erityisesti nopeasti
muuttuvissa tilanteissa ja itselle asetettuihin uusiin tavoitteisiin pyrittaessa tunteilla on suuri merkitys.
Tunteiden antamien johtolankojen avulla ihminen tulkitsee erityisesti ymparistonsa ilmapiirin turvalli-
suutta, hyvaksyntdd, tukea ja toimintavapautta. Tulkintaansa ihminen kayttéa padattdessdan hyléta tai
pyrkia saavuttamaan padmaaran. Jaksamisen kannalta on ratkaisevan téarkeda, ettd tyoyhteisosta kehit-
tyisi hienotunteinen mahdollistava yhtei so.

Kyky kuulla ja kuunnella omia siséisia viestejaén auttaa myos toisten ihmisten todellisessa kuulemises-
sa ja kuuntelemisessa. Toisen kuunteleminen ja sitd kautta toista ymmartamaan pyrkiminen ja sanaton
viestinta ovat térkeitéa tunneilmaston yllapitgjia. Tyopaikoillamme on paljon néenndiskuuntelua, kuunte-
lun teeskentelya. Tunteiden tunteminen on edellytyksena sille, etta voimme hyvaksya ja kuulla tunteita
myos toisissa. Me kaikki, johtajat mukaan lukien voimme hyvéaksya itsessamme ja toisissamme haa
voittuvuuden, rgjallisuuden, heikkouden ja avuttomuuden tunteet. Tdman hyvaksyminen on tukemassa
keskindisté kunnioitusta ja luottamusta ja sitéa kautta hyvinvointia.

Monien tydorganisaatioiden johtamisessa on perinteisesti korostunut loogis-rationaalinen kaavamai-
suus ja byrokraattisen organisaation luominen. Téllainen management-tyylin johtaminen on vierastanut
tunteiden havaitsemista, huomioon ottamista, kasittelyaja hyvaksymista Tunnetaitojen merkitys tyOyh-
teistssa kasvaa, mita haastavammaksi ja monimuotoisemmiksi tydolosuhteet, tydpaine ja resurssipula
muuttuvat. Uskomme ettd monissa tydorganisaatioissa alkaa olla valmiudet uuden johtamistyylin
omaksumiseen. Tarvitaan johtgjia ja esimiehid, joilla on valmiudet jarjestda tilanteita, joissa voidaan
opetella avointa kuuntel emista ilman kritiikkid, kunnioitetaan erilaisuutta, ja pohditaan omaa ja muiden
gjattelua, fiilistd, tunteita seka oletuksia maailmasta (ks. myos Heikkila & Heikkila 2001 ja Langinvai-
nio 1999). Esimiesten tulisikin kehittda herkkyyttéan aistia yhtei sossdan tunneilmaston vareilyt.

Tunteiden huomioon ottaminen on erityisen merkityksellisté ihmissuhdetyssa. ” Tunteen pitda virrata
tekojemme suunnassa. Jos sanalliset ja sanattomat viestit ovat ristiriidassa keskenééan, kuulija ottaa aina
tunneviestin totena ja pitéa silloin asiaviestia valheena ... tunneviestien ymmartamisen pité4 olla ensisi-
jainen tavoite, koska muihin tavoitteisiin voidaan paasta vasta taman jalkeen.” (Tahkokallio 1998, 121.)
Samalla kun tunteet tekevat tyosta mielenkiintoisemman, ne my6és monimutkaistavat sita silla ihmis-
suhdeammateissa on "tyoOtehtavid, jotka siséltévat vahvaa emotionaalista ylikuormitusta® (Niskanen,
Murto & Haapaméaki, 2000).

Tunteiden perusteella teemme johtopaétoksia myoés siitd, mihin haluamme kiinnittéd huomiota, ja se
mihin kiinnitamme huomiota, on yhteydessa oppimiseemme (Sylwester 1996). Mink& olemme oppi-
neet voimakkaan tunnelatauksen yhteydessd, sen muistamme pitk&an. Lisdantyva tutkimustieto osoit-
tag, etta kouluissa, joissa koulusaavutukset ovat hyvat, keskitytdan tietoisesti lasten sosiaalisen ja emo-
tionaalisen kehittymisen tukemiseen (mm. Robinson 1994; Elias et al. 1997). Tieto ja tunne toimivat
toisiaan taydentaen.

Ihmisen arvostaminen ja kunnioittaminen on toisesta valittamista, rakkautta. Lindgvist (2000, 35) muis-
tuttaa, ettd koimmepa rakkauden mill& tavalla hyvansa ” se ilmenee aina myo6tatuntoisuutena, valittami-
send, sisdisend kosketuksena toisen ihmisen tarinaan ja kohtaloon”. Valittaako opettaja todella oppilais-
taan? Valittddko sairaanhoitgja potilaastaan? Valittdmisen ydin on siing, etté eldméani jokai sena hetkena
olen elavand omana itsenani lasnajollekulle, jolle olen térked ja ainutlaatuinen ihminen ja joka oikeasti
tahtoo minulle hyvaa.
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Tyoyhteison jasenet toimivat toistensa peileing, "mielialamittareina’, kuten yks tutkittavamme totesi
(027.3.01). Hyva midli tarttuu ja luo yhteenkuuluvuuden tunnetta. | hmissuhdety6ta tekevien vasymi-
seen liittyy osittain vuorovaikutuksellisuuden haasteellisuus. Tahén tyon luonteeseen liittyy erdan opet-
tagjan huudahdus: ” En jaksa aina vuorovaikuttaal” VVuorovaikutukselliset tilanteet ovat nopeasti vaihtu-
via jaylléttavia, aéretonta joustavuutta ja kéarsivallisyytta vaativia tilanteita. ” Uupunut ihminen pimah-
taa siind, missa energinen ihminen nauraa hyvantahtoisesti ja tutkiskel ee missid menee” (M6R2)

Tunnetietoisuutta voidaan tukea ja kehittda ihmisissa. Tunnedlyn merkitys on térkeda kaikessa yhteis-
eldmassa. Sosiaaliset taidot kuten kyky keskustella, kommunikoida, tehda ty6ta toisen kanssa, jakaa
kokemuksia ja yllapitéa toimivia ihmissuhteita ovat tunnedlyd. Samoin sita ovat tietoisuus itsesté,
empatiakyky, toiveikkuus, mielentilojen hallinta ja itsehillintd, sinnikkyys vaikeuksissa ja kyky siirtéa
tarpeidensa tyydytysta. (Goleman 1997.)

Tapa milla ihminen ohjaa itsedén siséisin viestein on merkitysta ihmisen hyvinvoinnin kannalta. Kylpe-
minen kielteisissa viesteissa nakyy myos tydyhteison vuorovaikutussuhteissa. Tallaisia kielteisia siséi-
sen puheen muotoja ovat pakko-agjattelu (minun téytyy, nyt pitdisi jne.), liialinen yleistéminen, musta-
valko-gjattelu, persoonallistaminen, tunnepohjainen péattely, negatiivisten asioiden suurentelu ja posi-
tiivisten vahattely. (Niskanen et al. 2000.) Sisdisella puheella on yhteys oman minan hahmottamiseen.
Itsensa tunteminen lisda rohkeutta olla aidosti sitd, mité on. YKksilon pessimismi ja optimismi tuntuvat
kuuluvasti sisaisessi puheessa. Optimistiset henkil6t voivat paremmin kuin pessmistit, elévéat pitem-
paan, ja sairastelevat el @massédan vahemman kuin pessimistit (Seligman 1990). Optimismi ja realiteetti-
taju kulkevat aina tiukasti yhdessa (Saarinen 2001). Liioiteltu, yltiGpéinen optimismi voi johtaa sokeu-
tumiseen vastoinkdymisille. Optimismilla on kuitenkin vahvaa annettavaa tyOyhteisolle. TyOyhteison
tavoitteena tulisi olla eréén tutkittavamme mukaan se, " etta jokainen tyontekija vois aamulla lahtea
hyvalla mielella toihin; etta téissa olisi jotain myonteista odotettavaa ja etté sinne tekee ihan mieli 1&h-
ted” (132). Tyohon voi tulla voimaantumaan.

Seuraavassa tutkijatiimin tiivistetty ndkemys tul ostemme Tunteet-kategoriasta (kevaalla 2001):
TUNTEET TAYDESTA SYDAMESTA

o,

% Tunteiden tunnistaminen, kokeminen jailmaiseminen

Tunneherkkyys
Avoimuus

Auttamisen halu on todellista
Y mmaérretdan, etté tyd on myos tunteilla eldmista
Aitous
Onnistumisen eldmykset ”yhdesséolo on loistava lahjal”
Tunteiden tunnistaminen itsessa
[lon havaitseminen pienissa arjen kokemuksissa
Keskeneraisyyden, rgjallisuuden ja haavoittuvuuden hyvaksyminen itsessd jatoisissa
[Imapiirin ja tunteiden havaitseminen ja tulkinta ei-kielelliselléa tasolla: eleet, &nenpainot, sdvyt,
ilmeet, katse, tilan kaytto, kehon asennot

*

% Tunnetietoisuus ja tunnedlyn merkitys on osa toimintaa

[tsetuntemus
Tunteiden hallinta
Toiveikkuus ja optimismi
Empatiakyky
Sosi aaliseeet taidot
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s Avoin tunnekulttuuri
Toiminta tunnetasolla valittamista, aktiivista vireyttd, kérsivallista ymmartamysta, aitoa lasndoloa,
kunnioittavaa vuorovaikutusta, eldman ihmettelya
Tunneilmaston aistiminen ja siihen reagoiminen tilanteeseen sopivallatavalla
Kuuntelemisen taito: todellista kuuntelemista, aitoa valittamista
Tunnekanavat auki
Aito kiinnostus ihmisistd, heidan elamastaan, gjatuksistaan ja tunteistaan
Hyvéaksynnan tunne
% Sisdinen puhe kannustavaa

Sisdinen puheen kuuleminen
Siséisen puheen yhteys perusasenteeseen, pal autteeseen

% Luovuus: tilaaideoille, yhdistelemiselle, vuorovaikutukselle
% Huumori

leikkimielisyys, hassuttelu
hulluttelu ldBmmalla
spontaanius

4.1.3 Mahdollistava johtajuus

Mahdollistava johtajuus on henkildstén hyvinvoinnin kannalta yksi tarkeimmisté asioista. Keskeisena
haasteena on nimenomaan mahdollistaminen, koska johtajakaan e voi varsinaisesti antaa hyvinvointia
toiselle.

Ty6organisaatioissa, joiden arvoperustassa henkildston hyvinvointi on keskeisella sijala ja ihminen on
arvioitu organisaation térkeimmaksi voimavaraksi, pidetéén resurssikysymysten hoitamista ja hienotun-
teisen mahdollistavan yhteison kehittamista kunnia-asiana ja organisaation olemassaolon perusedelly-
tyksend. Johtamiskulttuuria kehittémélla voidaan lisdta toiveikkuuden mielialaa ja uskoa siihen, etta
tydyhtei sta ollaan kehittamassa hyvinvoinnin mahdollistavaks yhteisoksi.

Mita on mahdollistava johtajuus?

Tutkimustulostemme mukaan (ks. kuvio 2) sihen liittyy ndyryys, hienotunteisuus ja monet kypsaén
aikuisuuteen sisaltyvét ihmistuntemuksen jaihmissuhdetaitojen valmiudet. Keskeistéd on valittdminen ja
kuuntelemisen taito seka toisen elamantilanteen huomioon ottaminen. Avoimessa ihmisléheisessa vuo-
rovaikutuksessa kasvaa molemminpuolinen arvostus, hyvaksynta ja luottamus. Mahdollistamiseen liit-
tyy toimintavapauden salliminen ja riskien ottamiseen kannustaminen. Kun tyontekijat kokevat, etta
heilla on johdon tuki rohkeille kokeiluille ja uudistuksille, he ottavat myds vastuun osaamisensa kehit-
tamisesta ja sitoutuvat asettamiensa paamadrien saavuttamiseen. Mahdollistava johtgjuus antaa tilaa
luovuudelle ja mahdollisuuden myds epaonnistumisille. Tarkeda on myos se, etta johtgja voi olla oma
itsensa ja hyvéksyy tunteensa, oman haavoittuvuutensakin. Yksi tutkimuskoulujemme rehtoreista
sanoikin, ettéd on vapauttavaa, kun ei tarvitse ndytell& eika olla naamari paassa nayttamall&.

Mahdollistava johtgjuus e ole ovivalojen takaa johtamista tai holhoavaa johtamista, jolla tarkoitamme
rakenteilla, ohjelmilla, maérayksilla ja séénndilla johtamista. Mahdollistava johtajuus on avointa kom-
munikaati okulttuuria tukevaa johtamista. Johtamiskirjallisuudessa puhutaan leadership-tyylistd, proses-
sijohtamisesta, kaizen-tyylistd, fuusio-tyylista jne. (ks. mm. Helkkila & Heikkila 2001; Strommer
1999). Tyohyvinvointia edistamaan pyrkivéle mahdollistavalle johtajuudelle on ominaista yhdessa
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gjatteleminen, asioiden uudelleen arvioiminen, jokaisen kunnioittaminen, luottamuksen kehittdminen,
omista virheista oppiminen, sosiaalisten taitojen korostaminen, yhteisen tiedon luominen ja yhteistoi-
minnallisuuteen pyrkiminen. Mahdollistavaan johtgjuuteen kuuluu myds taito ja ndyryys antaa toisten
parjata jaolla edellakavijoita. Tallaiset johtajat eivét tunne toisten menestyksen uhkaavan itsedén, vaan
péinvastoin, tuntevat itse voimaantuvansa nahdesséan toisten loistavan. Kyse el ole yksilokeskeisesta ja
hajauttavasta johtamisesta, jossa yksittéisen ihmisen erinomaisuus pdasisi loistamaan, vaan siita, etta
usean ihmisen ideat ja yhteisen gjattelun tulokset voitaisiin yhdistéé ja silla tavalla tuottaa jotain uutta.

Mihin suuntaan johtajuuden arvellaan kehittyvan? Kansainvalisesti tunnetun leadership-konsultin John
O Burdettin mukaan USA:ssa johtamiskeskustelussa on alettu puhua empowermentista ja jaetusta joh-
tajuudesta (ks. Haikala 2001). Nama liittyvét oleellisesti hyvéan yhteistn kehittéamiseen, johon euroop-
pal aisen johtajuuden ihanteessa on jo viime vuosina pyrittykin. Tasséa on hyva muistaa empowermentin
luonne asioiden, toimintojen ja hyvinvoinnin mahdollistavan yhteisdllisyyden ja tyokul ttuurin edistémi-
sessa (ks. Siitonen & Robinson 2001a). Hyva johtgjuus on Burdettin mukaan ennen kaikkea kykya
antaa alaisten olla omina itsendén pakottamatta heité rooleihin. Se koostuu seké ammatillisesta osaami-
sesta etté kyvysta johtaa ja innostaa ihmisid. Han kuvaa asiaa neljélla komponentilla: head, hand, heart
& gpirit. Siind kun head ja hand kuvaavat ”kovaa’ osaamista (strateginen gjattelu, prosessien, teknolo-
gian ja systeemien hallinta), kertovat heart ja spirit pehmeista asioista: vuorovaikutuskyvyt, henkil6-
kohtaiset arvot, oppiminen, totuudellisuus, aitous ja halu palvella. Teknisella osaamisella saadaan hyvia
managereita, mutta ilman pehmeita arvoja heista e tule hyvia leadereita. Psykologi Mark Hannumin
mielesta hyvan henkil dstéjohtajan profiiliin kuuluvat myos ” pehmeéa purenta” — kyky puuttua asioihin
loukkaamatta ihmisi, kyseenalai staminen — uskallus tehd& hampurilaisia pyhista lehmistd, seka rehelli-
nen ja avoin keskustelu. (Haikala 2001.) Harleyn (1995) mukaan organisaation johtamisessa keskeista
on pitéa tasapai nossa operationaaliset kysymykset ja humaani elementti.

Johtgjien tulis voida rauhassa arvioida kuvion 2 tyéhyvinvoinnin ulottuvuuksia. Heidan tulisi aina sil-
loin tall6in havahduttaa itsensa ja pysahtya miettimaan tilannetta. Johtamistaito alkaa itsensa tuntemi-
sesta. Johtajan on hyva pohtia johtaako han yhteista ylhadlta hallinnosta vai toimiiko hén yhteistoimin-
nallisesti yhteisdssdan. Hanen on tarkeda tietéd hallinnollisten asioiden liséksi, miten ithmiset todella
kokevat tyonsa, mitd unelmia, gjatuksiajailoja heilléa on, miten koulutus on muuttanut ihmisiatai min-
kdlaisa uusia ideoita heilla on. Osallistumalla, keskustelemalla ja kuuntelemalla johtgja voi tukea
hyvinvoinnin mahdollistavaa tyokulttuuria ja osoittaa, etta han todella valittéa ihmisistd, on mukana
arjen tilanteissa ja inhimillisen eldman kohtal oissa seka luottaa heidan kykyihinsa yhteisten paaméaéri-
en eteenpain viemisessa.

27



Seuraavaan kasitekarttaan on tiivistetty Mahdollistava johtajuus -kategorian keskeisin aines (kevaalla

M ahdollistava JOHTAJUUS

r | Aikaa Lammin | |
Toimintavapauden Nako- toisille innostavuus Omanaitsena A Noyryys
; alojen i I oleminen '
antaminen TV I
- moni- Vélittaminen | d é Hieno-
— ulot- v « Ei naamari passsi u tuntei suus
gﬁ;‘gteo'; é;‘ teissuus VOICE - s
. B Tokemi
mahdollistaminen | : he}]okeleg(a-lulr%’]a’n * Vapauttava kokemus,
v :htas' oppilaiden, jos el tarvitse naytella Tilan antaminen
Riskien ottamiseen ”unnal- | é\;]anh.el'(ﬂuﬁ'en, [
kannustamiinen suus Ivglanena en Itsensd hyvdksyminen | Haavoittuvuus
Y Toi ( kuulerelninen Palautteen antaminen ja
Johdon tuki olsen Kuuntelemisen Turvaverkon yllapitgja
uudistuksilleja elaman- taito) i vastaanotto
; ™ tilanteen Avoimuus
rohkalle:okeﬂwlle huomi- —I Inhimillisyys I_ Inmisahasys E:& |
Rajojen avaaminen orminen . . onnis Oikeuden-
v Hyveksynta Nopea reagointikyky || tumi- mukaisuus
Molem- | I sen 3
min .
puolinen Turvallisuuden tunne Tiedottaminen Sieto Opettajat ja
arvostus | oppilaat
Tasapuolisuus uskaltavat tulla
juttelemaan
Luottamuksellisuus | ——— — i
Kéytannon tyon ymmartaminen 1~ okonaisuuksien gjattelu

4.1.4 Perusasenteen merkitys

Tutkimuksessamme ilmeni, ettd ihmisen perusasenteella on yhteys tydhyvinvoinnin kokemiseen.
Mydnteinen perusasenne elamaan, toisiin ihmisiin ja tyohon oli tyypillista tyéssa viihtyville tutkittavil -
le.

Perusasenne kuvastaa suhtautumista elé@maan ja on pohjana sille, miten ihminen toimii toisten kanssa.
Se on yhteydessa henkil6n arvoihin, ihmiskasitykseen ja minakasitykseen. Jos ihmisen perusasenne on
uutta vastaanottava, avoin ja positiivinen, hanella on hyvét edellytykset kehittaé herkkyytté ja ennakko-
luuttomuutta néhda myads tydssaan upeita mahdol lisuuksia.

Levoméen (1998) mukaan perusasenne on osa eldmankatsomustamme. Perusasenne liittyy eléamantul-
Kintatapaan ja taipumukseen ndhda valintatilanteissa joko ongelmia ja uhkiatai piilevid mahdollisuuk-
sia. " Todellinen optimisti e ole se, joka uskoo sinisilmaisesti muutokseen, vaan se, joka nékee voima-
varoja siellékin, missa muut nakevét vain esteitd’ (Furman & Ahola 1999).

Perusasenteen merkityksen ymmartaminen edellyttéd itsensi kuuntelua ja havahtumista. I|hminen voi
havahtua pohtimaan esimerkiksi oman ennakkoasenteensa merkitysta arkisen tyonsa sujumiseen. Han
VoI jopa tietoisesti pyrkia muuttamaan asennettaan. Tama on yhteydessa sen ymmartamiseen, ettd oma
asenne heijastuu ulospéin ja vaikuttaa ratkaisevasti sithen, miten toimii oppilaiden, potilaiden, kollegoi-
den jaylipdansa ihmisten kanssa.
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Tutkittavien kirjoituksissa tulee usein esiin kiitollisuus, arvostaminen ja kunnioitus ty6tovereita ja hei-
dan tyopanostaan kohtaan. Tallainen arvostava ja kunnioittava suhtautuminen heijastuu ulospéin syn-
nyttéen myonteista ilmapiiria ja keskindista luottamusta. Kiitollisuus ja kunnioittava suhtautuminen
ovat siten todellisia voimavaroja tydssa jaksamisessa. Kiitollisuuteenkin on mahdollista havahtua: Jos
pitéa asioita itsestddnsel vyyksing, jadko silloin tilaa kiitollisuudelle?

Perusasenne € amaan

Joidenkin tutkimukseen osallistuvien (N=16) reflektiopéivakirjojen teksteistéd suorastaan pulppuaa
myonteinen perusasenne ja kiitollisuus elémaa kohtaan. Haastatteluissa useimmat tutkittavat totesivat
eldman perusasenteensa olevan laht6isin lapsuudesta, mutta luonnollisesti myds elé@mankokemusten
todettiin vaikuttavan asenteeseen. Koetut vaikeudet voivat jopa kasvattaa myonteisyytta elamaa koh-
taan. Vaikeuksista selviaminen voi vahvistaa luottamusta omiin selviytymiskykyihin. Asennetta pystyy
hal utessaan tietoisesti muokkaamaan. Muutamat tutkittavista opettajistailmaisivat asian nain:

" Perusihmisend olen aika synkka ja pessimistinen, koulukéytanndissa olen opetellut semmoisen positiivi-
sen.” (M6R)

"Eldmassani on ollut niin paljon vaikeuksia, suhtaudun positiivisesti asioihin. Jos tulee esteitd, niin men-
nadn yli tai ai, mutta menndan kuitenkin. En pelkda huomista péivéd. Ma&a oon niin monista asioista sel-
vinnyt, uskon selvidvani kaikesta.” (O3H)

"Elamé on lahja, lyhyt, mutta mahtava. Itsekin voin siihen vaikuttaa.” (O5R)

ainaerilaisia. Se varmaan on aika merkityksellistd. N&in olen gjatellut.” (O3R)

Asenne heijastuu ulospain

Asenne heijastuu henkildsta ulospéin ja silléd on suoranainen vaikutus ilmapiiriin. Myontei sell& asennoi-

kuten seuraavassa kay ilmi:

"Mutta tdnddn sitten taas huomasin, etté paljon on omasta itsestani kiinni, miten miellyttévéasti tai hanka-
della odottaa yhteentérméyksié. Jos taas osaa suhtautua sopivan rennosti ja katsoa (ja kuunnella) joitain
asioitaldpi sormien, sdastyy paljolta harmiltajayhteentormayksiltd.” (M7R)

Seuraavissa esimerkeissa kirjoittgjat ovat tiedostaneet oman asenteensa ratkaisevan merkityksen seka
opettajan itsensa ettd myds oppilaan ja hénen perheensa kannalta:

" Opettajan sanallaja muullakin “oheisviestinndlld” on usein suuri merkitys seka oppilaalle etta hanen per-
heelleen. Myonteinen kannustava ja rohkaiseva opettgjan asenne tarttuu usein vanhempiin ja oppilaisiin-
kin jatéten eldd 'todeks’ perhe — elamassakin.

Negatiivinen asenne voi taas lamauttaa yrittdmisen halunkin tai nostattaa jopa uhmaa ja vastarintaa koko
opetusta ja koulutusta kohtaan. Meidan tulisi muistaa, ettd jo alkuopetuksessa luodaan asenne oppimista
kohtaan seka luodaan perusta sille, millainen kuva oppilaalle muodostuu itsestéén oppijana. Tana paivana
markkinoidaan itsensd kehittémistd, jatkuvaa kouluttautumista jne, joten myonteisen asenteen syntyminen
oppimista kohtaan on todella oleellinen osa.” (O3R3)

"Ehk& kuitenkin oma henkildkohtainen asenne milla tavalla sind siihen todellisuuteen suhtaudut, kylla se
ehka ratkaisevan tarked on. Aina opettgja voisi hyvin helposti jdada etta jaét itkemaan niita olosuhteita ja
keksimaan syita miksi et voi tehda asioita, kun ei 0o sitd ja sitd, kun on semmonen sopiva asenne kun sil-
loin voi tehd&a koulumaailmassakin ja omassa henkil 6kohtaisessa el@méssa voi tehda hyvin paljon asioita.
Asennetta pitéa yllapitéd ja toki tulee sellaisia toivottomuuden hetkid.” (M6H)

Asennettaan pohtii my0ds seuraava opettgja. Tama esimerkki kuvaa ennakkoasenteen merkitysté oppi-
tunnin sujumiseen:
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"Ollessani ténéén kollegani sijaisena yhden tunnin huomasin, miten leppoisaa tama ty6 voi joskus olla.
Opetusryhma oli erés 7. luokka, jota en ollut tavannut ennen. Olin kuitenkin rauhallisella mielella luokkaan
mennessani, koska kollegani oli maininnut minulle ryhmén olevan "ihan kiva® ja suht rauhallinen. Jo tun-
nin alussa tunsin oloni kotoisaksi ryhman kanssa. Jotkut oppilaista jutustelivat tuttavallisesti, péivittelivét
kurjaa sééta ja siitd johtuvaa bussin myodhastymista. Ajattelin ensin, ettéd en ryhtyisi opettelemaan oppilai-
den nimid yhden tunnin takia. Muutin kuitenkin mieleni ja pyysin oppilaita kertomaan etunimensd. Omaksi
hémmastyksekseni opin n. 17 nimed muutamassa minuutissa. Yleensd minulla on vaikeuksia oppilaiden
nimien muistamisessa. Tunti sujui todella leppoisasti ja rauhallisesti, kun pystyin puhuttelemaan oppilaita
nimelta

Mietin jalkeenpéin, mitka asiat oikein vaikuttivat siihen, etté kaikki sujui niin jouhevasti. Yks téarkeatekija
oli varmasti oma mielialani: en tuntenut etukdteen mitdén paineita, olin jo mennesséni varma, etta tunti
sujuisi ongelmitta. Ennakkoasenteeni tuohon minulle uuteen ryhméaan oli myonteinen. Kun katselin oppi-
laita luokan edessé seisten, huomasin gjattel evani, etté hehén ovat kaikki mukavia, ettéa ndiden kanssa kylla
pérjda. Ehka tuo asenteeni jotenkin ndkyi myos ulospéin oppilaille ja sai heidét tuntemaan, etta olen mie-
lellani siind heidan kanssaan tydskentelemdassd. Hyvin usein se on niin pienesta kiinni, myds péinvastai-
sessa tapauksessa. Onko niin, etté loppujen lopuksi pystymme aika huonosti peittdméén sen, mita sisél-
l&mme liikkuu oppilaiden edessa seisoessamme.” (M7R)

Perusasenne tyohon ja uusiin haasteisiin

Perusasenne ilmenee my6s suhtautumisessa tyoéhon ja sen tarjoamiin mahdollisuuksiin mielekkéina ja
haasteellisina tai painvastoin. Mm. henkilon omat tehokkuususkomukset ja itseluottamus vaikuttavat
siihen, ndhdaanko tyd haasteellisena. Tehokkuususkomukset ovat merkityksellisia ihmisen pohtiessa
kykeneek® han saavuttamaan asetetut tavoitteensa. (Siitonen 1999, 136-141.) Kyky arvostaa saamiaan
mahdollisuuksia johtaa kiitollisuuden tunteeseen, josta viimeinen lainaus on oiva esimerkki.

"En ylipéatééan téhan mennessé ole koskaan kokenut tyodntekoa vastenmielisend, oli se sitten ilmoitustilan
myynti&, ruohonleikkuutta, radiopuhelinten kokoamista tai kymppiluokkalaisten opettamista. Luulen, etta
ihminen pyrkii [6ytamaan tylsistékin toistd aina jotain haastetta, etté kykenee selviytymaan.” (U2R)

"Mina ainakin olen nauttinut kolme vuotta siita tydstd, johon olen patevajajossavoin pated jajoka kaiken
liséksi on dyttéméan kivaa.” (U2R)

"Luokkani oppilaat ovat pikku hiljaa alkaneet tottua toisiinsa? Toiset edistyvét tos hienoa vauhtia, toiset
taas hitaammin. Opetusta téytyy eriyttéd koko gjan yha enemman. Tyolastd mutta haastavaa ja mielenkiin-
toista. Lukeminen alkaa toisilla edistyd, mutta osa on vieléa ihan alkutekijoissa. Matematiikka on useim-
mille helpompaa kuin lukeminen jakirjoittaminen.” (O3R)

"On varmasti, uskon niin, ainutkertainen tilaisuus el@mani aikana olla téllaisessa prosessissa. Mitenkdhan
minun kohdallani sattuikin téllainen ”sauma’. Olen siitailoinen ja kiitollinen. Kyll& huomaa sen, ettd oma
tietous ja tietoi suus liséantyvét. Toivottavasti myds opitut asiat siirtyvéat kaytantoon.” (O3R)

Kun tyotéan pitéa mielenkiintoisena, haastavana ja innostavana, voi ty0 itsessddn toimia voiman | dhtee-
na. Tassa tapauksessa voidaan puhua tytn voimaannuttavasta luonteesta.

mia. Kertaakaan e ole tuntunut niind viitena vuonna, jotka olen tassa tydssa ollut, siltd, ettd onpa ikavaa
menna téihin. Paras innoituksen léhde on varsinaisesti se kohderyhmad, jota varten tdita tehdaén, eli oppi-
laat. Opettaminen, jutteleminen, ohjaaminen, se antaa mielettémasti voimia, vaikka se niitéa kovasti vaatii-

Perusasenne oppilaisiin

Opettajien perusasenteella oppilaisiin ndyttéisi olevan yhteys jaksamiseen ja tyohyvinvoinnin kokemi-
seen. Opettajien myonteinen perusasenne oppilaisiin kuvastui seuraavasti: he valittéavat oppilaistaan,
suhtautuvat oppilaisiin mahdollisuutena ja iloitsevat heidan kehittymisestdan ja onnistumisistaan.
Samalla he saavat palautetta tydnsa onnistumisesta. Oppilaiden onnistumiset ja oppilaan hyva olo ovat
yhteydessa tyonilon kokemiseen.

30



"Oppilaat ovat tanddn taas niin mukavia ja innokkaita. Luokassani on opiskelija, tosi fiksu tyttd. Hanesta
tulee luokka-avustgja.” (O3R1)

"Oppilaista yks tulee luokalleni? Mahtavaal Han osaa lukea. Huomenna hén saa pienen lahjan, sydmme
kakkua ja katsomme piirretyn elokuvan. Opettajakin on tosi tyytyvédinen! On tullut tulostal!! " (O3R1)

"Maanantai — viikon enssmmaéinen tyopaiva. Oppilaat ovat edelleen yhtéa innokkaita. Luokassani on uusi
oppilas. Han tarvitsee paljon huomiotani ja rohkaisua, jotta ryhmaan sopeutuminen olisi mahdollisimman
joustavaa. Onneksi luokan oppilaat ovat reippaita, oppimishaluisiajasosiadisia” (O3R1)

"Eipa silti, kun nyt yhtakkia kdyn mielesséni 18pi kaikki opetusryhmani, el siella talla hetkella ole yhtéan
oppilasta yldastel aistenkaan joukossa, joka vaivais jotenkin mieltani tai jota kohtaan minulla olis negatii-
visa gjatuksia. Itse asiassa voin rehellisesti sanoa, ettéa suorastaan pidan Idhes kaikista oppilaistani. Téamé
han taitaakin olla my6s melko térkeé asia jaksamisen kannalta.” (M7R2)

"Mieleenpainuvimpia ovat tilanteet, jolloin joku tarkkaavai sena seuraava, usein kielellisesti lahjakas oppi-
las itse oivaltaa jonkin uuden asian esim. saksan kielen rakenteesta vertaamalla sité jo kauemmin opiskel e-
maansa kieleen: englantiin. Oppilaan kasvoilta paistaa oivaltamisen hdmmennys ja ilo. Téllaisia hetkia
kokee usein lahjakkaampien oppilaiden ryhmissa. Olen saanut ala-asteella opettaa yli viiden vuoden agjan
kuvataideluokkalaisia ja nyt toista vuotta musiikkiluokkalaisia ja on todettava, etté noissa ryhmissi oppi-
laat ovat keskimagraista lahjakkaampia ja koulumydnteisempid. Y ksi térkei mpida tekijoita opettajana jaksa
misessa on hdhda oppilaiden halu oppia.” (M7R2)

Oppilaan hyva olo — opettajan hyva olo

Opettaja voi kokea suorastaan saavansa voimia ja energiaa oppilailta. Oppilaan hyva olo heijastuu opet-
tgjaan ja painvastoin. Oppilaiden kanssa tydskentelystéa voi kokea saavansa energiaa, kuten seuraavista
esimerkeista kay ilmi:

"Se etta oppilaalla on hyva olla, taitaakin olla yksi omista voimanlahteistani. Muistan kun Mike (nimi
muutettu) tuli luokalleni ja tuntui etten lainkaan saa hdneen yhteyttd. Asia vaivasi. Ja nyt tuo sama poika
osallistuu kaikkein aktiivissmmin keskusteluihin oppitunnilla ja on muutenkin iloinen ja positiivinen.”
(O4R1)

mia. Kertaakaan e ole tuntunut niind viitena vuonna, jotka olen tassa tydssa ollut, siltd, etté onpa ikavaa
menné& toihin. Paras innoituksen |&hde on varsinaisesti se kohderyhmé, jota varten t6itd tehdaan, eli oppi-
laat. Opettaminen, jutteleminen, ohjaaminen, se antaa mielettémasti voimia, vaikka se niita kovasti vaatii-

Tyoniloa opettaja kokee seuraavassa esimerkissa |0ytamastéan yhteydesta oppilaaseen. Opettajan ja
oppilaan vélille |6ytynyt yhteys on palkitsevaa opettajalle, han kokee onnistumista jatyoniloa. Témé on
yhteydessa arvostukseen ja vastuun ottamiseen.

"Muutamilla pojilla on ollut pienid tempauksia. Arto kiroilee kaytavilla ja Kari, Teijo ja Seppo (nimet
muutettu) kiinnittivat AJATTELEMATTOMUUTTAAN 1. luokan oppilaan selkéén lapun ” potkaise minua
kovaa’. Néita sitten selviteltiin. Mutta onneksi luokka on sellainen, etté asiat on helppo selvittdad. Uuden
pojan jatkuvat poissaolot vai vaivaavat mieltd. Muutenkin tuntuu ettei héneen saa kunnolla kontaktia. Pal-
jon voimakkaammin tunsin kontaktin puutteen kylla silloin kun Mike tuli meidan luokalle. Nyt olenkin sit-
ten sitdiloisempi 16ytyneestéd yhteydestdl” (O4R2)

Opettajan perusasenne nakyy kaytanndssa hanen tavoitteenaan luoda oppimista edistévailmapiiri:

"My®os oppitunnilla panostan paljon ilmapiiriin, mink& ilotta oppii, sen surutta unohtaa. Joittenkin, oikeas-
taan useimpien luokkien kanssa on hauskaa ja rentouttavaa oppia uusia asioita.” (M6R1)
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Oppilaiden ymmartaminen

Opettajien suhtautuminen oppilaisiin ymmartavéa: oppilaat ovat viela lapsia. Oman hyvinvoinnin ja
jaksamisenkin kannalta on térkedd osata katsoa oppilaiden toimintaa lagjemmasta perspektiivista,
ymmartéen ettei nuorten "testaaminen” ole valttamétta tarkoitettu henkilokohtaiseksi hyokkaykseksi
opettajaa vastaan:

" Joudun eréalla tapaa tasapai nottelemaan erdiden 9-luokklaisten oppilaiden kanssa. Missa maérin huomi-
oida alykk&an oppilaan gjoittai sta hairikéintid? Miten suhtautua toisen oppilaan ylimieliseen kdyttkseen?

"Kokemuksen my6ta itsetuntoa on siind méaarin, ettei se tipahda maanrakoon, vaikka murrosikéinen sita
vdlillatestaa. Eikaliioin tarvitse ruveta "tyhjastd’ jérjestamaan keskustelua. Seurailen tilannetta ja puutun
asiaan, jostulee toistuvasti aihetta.” (M2R2)

"Muistan kylla sanoa, etté kielitaito on vain yks taito ja on paljon muita arvokkaita taitoja. Tarkeinté on
kasvaa kunnon ihmiseksi, jollaon asialinen kéytds.” (M2R3)

" Nuoruuteenhan kuuluu gjoittainen egoismi jariehuminen.” (M3R1)
Perusasenne kollegoihin, vanhempiin, toisiin ihmisiin

Perusasenne toisiin ihmisiin, kollegoihin, vanhempiin kertoo omalta osaltaan suhtautumisesta el@amaan.
Reflektiopaivakirjoissa tulee usein esiin se, etta kirjoittajat suhtautuvat tyotovereihinsa arvostavasti ja
kunnioittaen ollen kiitollisia heidan tydpanoksestaan. Tydtovereiden valinen yhteisty6 on arvokas asia,
jostavoi ollakiitollinen. Tallainen arvostava ja kunnioittava suhtautuminen heijastuu ulospéain synnyt-
téen myonteista ilmapiiria. Kiitollisuus ja kunnioittava suhtautuminen ovat siten todellisia voimavaroja
tydssa jaksamisessa. Kiitollisuuteenkin on mahdollista havahtua: jos pidén asioita itsestéénsel vyyksing,
el jaatilaakiitollisuudelle?

oppilaiden iloisina tuikkivat silmét saavat opettajankin huippuhyvélle tuulelle. Keskiviikkona on vanhem-
painiltajakirppis. Vaitunnit menevét niiden suunnittelussa. Tyoryhmamme jasenet ovat ahkeria ja muka-
viaihmisid” (O3R1)

"Kuluvallaviikolla tulee luokkaan myds toinen uusi oppilas. Han aloittaa tutustumisen yhdessa hoitgjansa
kanssa. Sairaalakoulullaon hieno tapa vaihtaa ” saattaen” koulua. " (O3R2)

"Viimeisen vuoden aikana yhteistyd kuvataiteiden opettgjan kanssa on ollut varsin tiivistd. Se on tuonut
tyohoni paljon uusia ndkokulmia. Y hteistyon sujuvuus on kerrassaan upeaa. Usein gjattelen, ettd yhdessa
voimme saada aikaan vaikka mité, ja kenties olemme saaneetkin. Minulle on yllétys joka kerta se, kuinka
paljon minun omasta mielesténi vaatimaton panos merkitsee hanelle. Olen hyvin otettu hanen ylistyssa
noistaan, vaikka en taysin halua ottaa kiitosta niistd. Kaikki se mité teen hénen kanssaan on minusta téysin
luonnollista, ja oleellinen osa opettajantyta. Kaikkinainen yhteisty6 on térkedd ja mielenkiintoista ja avar-
tavaa.” (U2R)

Ymmarrys perheita kohtaan

En voi surra heidan puolestaan. Jokainen perhe tekee omat valintansa. Erilaisuus on rikkautta. Minun
"oikea’ e valttamattd ole kaikkien "oikea’ valinta. Miksi se on niin vaikea muistaa?’ (O3R1)

"Molempien, koulun ja kodin, tavoite on toimia oppilaan parhaaksi. Joskus vanhemmat eivét luota kou-
luun, eivét osdlistu koulun tapaamisiin tai asettuvat liiaksi toimimaan oppilaan ohjeiden ja ndkemysten
mukaan. Silloin tarvitaan koko organisaation ammattitaito oppilaan ongelmien hoitamiseksi. Huoltgjalla e
ole valttdmatta realigtista kasitystd murrosikéisestéddn. Koulussa taas on vertailukohteena suuri murros-
ikéisten joukko. Ka&sitys siitd, mik& on murrosiké sen raameihin mahtuvaa kéytosta jamikaei, on totuuden-
mukaisempi. Lisdksi koululla on kéytettavissa monen aikuisen nékemys asiasta. Hyva yhteistyd kodin ja
koulun vélilla saattaa nuoren hankalienkin vaiheiden 1&pi. Joskus koulu on ainoa paikka, jossa nuoresta
vélitetdan. Koti on luovuttanut.” (M2R3)
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Seuraavassa tutkijatiimin tiivistetty ndkemys Perusasenne-kategoriasta (kevaalla 2001):
PERUSASENNE

¢+ on kokonaisvaltainen suhtautumistapa elamaan, ihmisiin, tilanteisiin
++ perusasenne on pohjana tavalle toimia muiden kanssa

% asenne heijastuu ulospain ja silla on suoranainen vaikutus ilmapiiriin (esimerkkind ennakko-
asenteen merkitys oppitunnin sujumiseen)

Perusasennetta voidaan eritella mm. seuraavasti:

Perusasenne elamaan

%+ myonteinen perusasenne ja kiitollisuus el @maa kohtaan on valtava voimavara
» eldman rikkauden ndkeminen

kyky suhtautua luovasti uusiin asioihin

» asenteen tietoinen muokkaus on mahdollista

D

R/
* 0‘0

RY

Perusasenne tyohon ja uusiin haasteisiin

% ilmenee suhtautumisessa tyohon ja sen tarjoamiin mahdollisuuksiin

% kun ty6taan pitéa mielenkiintoisena, haastavana jainnostavana, voi tyo itsessaan toimia voiman
antgjana

% tyonilo

Perusasenne suhteessa oppilaisiin

*

s+ opettgjat valittavéat oppilaistaan, suhtautuvat heihin mahdollisuutena, iloitsevat heidan onnistumi-
sestaan ja kehittymisestadan

opettajan hyva olo — oppilaan hyva olo: oppilaan hyva olo heijastuu opettajaan ja painvastoin
ymmarrys oppilaita kohtaan: he ovat vielalapsia

perusasenne kollegoihin, vanhempiin — yleensd muihin ihmisiin

tyGtovereiden kunnioittaminen

kiitollisuus kollegoiden valilla tapahtuvasta yhtei styosta

ymmarrys perheiden erilaisuutta kohtaan

e

*

X/ R/ R/ X/ R/
R X X IR X R X I XS

4.1.5 Omana itsendan oleminen

Tutkimuksessamme selvisi, ettd mahdollisuus olla omana itsendan tydssa on keskeistd jaksamisen ja
hyvinvoinnin kannalta. Y mpéaristo, tietynlainen ty6- ja keskustelukulttuuri voi edistda tai rajoittaa oma-
na itsendan olemista. Omana itsenaén oleminen on mahdollista kulttuurissa, jossa ihmisen omaleimai-
suutta pidetéén voimavarana ja arvokkaana luovuuden | 8hteend. Téma vapauttaa voimavaroja.

Toisaaltaihminen itse voi asettaa itselleen joko tiedostaen tai tietéméttaén rajoitteita, jotka estévéat hanta
olemasta téysipainoisesti omaitsensd. Omanaitsenaan oleminen merkitsee sité, etta nékee omat vahvuu-
tensa ja mahdollisuutensa, mutta myds haavoittuvuutensa, puutteensa, erehtyvéisyytensa, keskeneréi-
syytensa ja rgalisuutensa. Tama edelyttda itsetuntemusta ja halua kehittdd itseddn. Itsensa
hyvaksyneestd ihmisestd heijastuu ulospdin myonteinen lataus. Itsetuntemus tulee el&man ndyran ihmet-
telyn kautta.

Itsensé hyvaksyminen on yhteydessa itsensd tuntemiseen. Palaute muilta ihmisiltg, itsetutkistelu ja el&
ma kokonaisuudessaan antavat palautetta meille siitd, millaisia ihmisid olemme. Joskus tété pal autetta
on vaikea ottaa vastaan. Mieluummin suljemme silmamme todellisuudelta, kuin opettelisimme tunte-
maan todellista mindgdmme. On myds havahduttava miettimaan, salliiko ymparisto riittavasti omana
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itsenddn olemisen. On luonnollista toimia joustavasti ja hieman eri tavala eri tilanteissa, mutta jos
emme voi olla omana itsenamme, oleminen tuntuu raskaalta ja teenndiselta. On kuin kantaisi naamiota,
jonka taakse oikea mind kadtkeytyy. Siksi on tarkedd, etta tulisimme hyvaksytyks yhteisossa juuri sellai-
sena kuin olemme. Jos tyOyhteisd ei mahdollista omana itsena olemista, on epatodennadkoista, etté ihmi-
nen voi tydssaan hyvin ja kayttad rohkeasti luovuuttaan haasteidensa saavuttamiseksi. Tallaisessa tilan-
teessa ihminen voi kuunnellessaan omaa &ntdan havahtua ymmartamaan, etta oman hyvinvointinsa
kannalta hdnen on valttamatonta etsia sellainen tydympéristo, jossa omana itsena oleminen on sallittua
jaennen kaikkea suotavaa.

"Pitda ollareilusti omaittensd.” (O5H)
"Ei yrita ollaerilainen kuin ite on varsinaisesti.” (U2H22.3.01)
Mité omana itsenaan oleminen tarkoittaa?

Roolivapautta: el tarvitse esittaa mitéan

Kun ihminen sallii itselleen omana itsenddn olemisen ja muut sallivat sen héanelle, hdnen ei tarvitse
" esittda mitéan”, pitéd ylla keinotekoistaroolia. Néain el kulu voimavaroja eika tarvitse olla varaukselli-
nen toisten seurassa. Opettajat kuvasivat omana itsenddn olemista mm. siten, etté he voivat olla niin
kollegojen kuin oppilaidenkin seurassa oma itsensd, mika vapauttaa energiaa. Oppilaiden kanssa olemi-
nen vaatii erityisesti aitoutta ja ”persoonan laittamista likoon”. Reflektiopaivakirjoissa kuvattiin asiaa
Seuraavasti:

"Mina koen, etta minun e tarvitse yll&pitd4 mitéan roolia tai naamiota, olen niin kollegojen kuin oppilai-
denkin seurassa se mika olen ja luulen etta se sdstdd energiaa. Naamion tai roolin kantaminen rasittaa.
"(M6R1)

"Tama on paikka, jossa voi ollaomaitsensa. Ei tarvitse esittda mitéan. " (O3R1)

"Minulle on térkeéta etté nautin oppilaiden arvostusta. Arvostus tulee tekojen kautta. Pitd4 olla reilu mutta
mydskin tarvittaessa tiukka ja vaativa. Oppilaat eivét arvosta opettgjaa joka e vaadi. Pitéd olla omaitsensa
jaaito oppilasta et pysty hamaamaén. " (M4R3)

Erilaisuuden ymméartamista

Suvaitsevassa ilmapiirissd ihminen voi olla omaitsensd. Téallaisessa yhteisoissa ymmarretdan, etté ihmi-
set ovat erilaisia ja heilla on erilaisia mielipiteitd. Niinikédn ymmarretéan, ettd ihmisella on "hyvia ja
huonoja péivi& . Keskustelukulttuurissa téllainen avoin, hyvaksyva suhtautuminen kanssaihmisiin ilme-
nee mahdollisuutenatuoda esiin erilaisia, joparajujakin, gjatuksia julki niitd tuomitsematta.

"Tama pyored pdyta on poyta opettajainhuoneessa, jossa istuu padasiassa meidan tyodyhteisdon miehid ja
muutamia naisia. Useimmille se on vierailupaikka, mutta toiset istuvat aina sielld, kun ovat opettajainhuo-
neessa. Siind poydassa istujalle ei anneta armoa, vaan kaikki joutuvat leikkimielisen pilkan kohteeks aina-
kin silloin téldin. Siind kuulee myo6s kohtalai sen oikeaan osuvaa kritiikkia itsestddn. Se ei ole paikka tosi-
Poydassa kaydaadn myos erittdin hyvia keskusteluja opettamisesta, uusista tuulista ja milloin mistakin.
Tama poyta on myos suvaitsevaisuuden poytd. Kaikki ovat sinne tervetulleita, joskaan kaikki eivét sinne
haluatulla. Se on myos ainoa paikka tyOyhtei sossd, jossa voit rauhassa ” aukoa paétési” tyotovereille ja he

" Opettajainhuone on aina ollut ylasteen ja lukion yhteinen ja se on ollut suuri rikkaus. Minun mielesténi
joustavuus ja suvaitsevaisuus seka erittdin hyva absurdinsavyinen huumori ovat leimanneet tyéhuoneen
henke& aina. Mitéan klikkiytymi&, jotka olisivat nurkkakuntaistaneet keitéén tyoyhteison jasenia erilleen
muista ei ole ollut ja vaikka gjatukset asioista olisivat olleet hyvinkin erilaisia, ne on aina voinut tuoda
julki, niitéd on kuunneltu ihan oikeasti ja niille on |6ytynyt tilaa. Tuomitsevaa henkeé en ole yhtei sdssémme
havainnut. Rajujakin gjatuksia on kuultu runsaasti ja huumori on aina tasoittanut asioita oikeisiin mittasuh-
teisiinsa. Tama akaa kuulostaa jo todelliselta onnelalta tai ainakin auvolalta ja varmaankin on niin, etta
kaikki eivét ole kokeneet tytpaikan henked yhté voimakkaasti, mutta se suuri vakioporukka, joka pitkéan
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ta véhemman pitk&an on ollut sielld toteaa kyll& saman. Ja paljon on sijaisia tai muita lyhytaikaisempia
tyontekijoitd, jotka liittyvét téhan yhteiseen itsekehupiiriin. Samoin uusille gjatuksille on [6ytynyt kannus-
tustajajarkevassa maarin kritiikkigkin, muttei koskaan siind sdvyss, ettd olisi tuntunut siltd, etta tulee run-
tatuksi. Pikemminkin kannanotot asioihin k&antyvét helposti suvaitsevan kannustavaan suuntaan.” (U3R)

Mahdollisuus tulla kuulluksi

Mahdollisuus tulla kuulluksi osoittautui myo6s tarkeaksi hyvinvoinnin edistamisen kannalta. Kehitty-
neessa, sallivassa ja avoimessa keskustel ukulttuurissa tdméa on mahdollista. Myds kahdenkeskiset |uot-
tamukselliset keskustelut mainittiin merkittaviks ja arvokkaiks kokemuksiksi. Télainen avoin kohtaa-
minen on Ojasen (1996, 140) mukaan harmoninen, rakentava kokemus, jossa koemme molemminpuo-
lista arvostusta, tasa-arvoa ja laheisyyttd. Voimaantumisessa arvostuksen, luottamuksen ja kunnioituk-
sen kokemukset ovat merkityksellisia.

" Se, ettd tuntee voivansa sanoa omat todelliset sanottavansa ja tuntee tulleensa kuulluksi seka arkipéivéan
kehittémiseen liittyvasta keskustelusta, on mielestani se tekija, joka synnyttéa sen synteesin, josta koulun
ty6- ja henkinen kulttuuri syntyy.” (U3R2)

" On mukava kun voidaan yhdessd jutella ja kaikkien mielipiteitd kuunnellaan. Huumorilla on tarkea osuus.
Olen oppinut nuorilta paljon, ja toivon, etté olen joskus voinut jakaa heillekin jotakin omista kokemuksis-
tani.” (O2R3)

"Vaikka muut asiat menisivétkin huonosti, niin opettgjienhuoneesta |6ytyy aina joku, jolla juttu kulkee ja
piristda —tai sitten kuuntelee.” (U4R)

" Ennen kirppista juttelen vieléa tyokaverini kanssa. Puhumme omista asioistamme — luottamuksella. Téllai-
set hetket ovat eldman kohokohtia. Vaikka asiat ovat usein vakavia, niin niista saa usein voimaa. On arvo-
kasta olla jonkun kuuntelija ja tasavertainen keskustelija. Se luo léheisyyttéd ja kuuluvuuden tunnetta ty6-
elamaan, tydyhteisdon.” (O3R1)

Rohkeus tuoda oma &anensa kuuluville

Omana itsenéan oleminen vaatii my6s rohkeutta. Oman a8nen saaminen kuuluville vaatii joskus puo-
lensa pitdmista ja tarvittaessa asettautumista toisia vastaan. Tata voidaan nimittéa myos jamakkyydek-
si. Jamakkyys on vakuuttavaa kayttaytymistd, jossa ihminen ei vaheksy omia tarpeitaan, eikd myos-
kdan loukkaa toisten tarpeita (Himberg & Jauhiainen 1998, 90). On oltava valmis vastaanottamaan
myos kritiikki&. Taman vuoks &8nensa kuuluviin saaminen ei ole aina helppoa.

" Olenko sankari. Olenko arjen sankari. Voinko ty6ssa olla sankari. Mitd on sankaruus? Oman tien kulkemi-
nen, oman polun tallaaminen? Voiko néin institutionaalisessa tyOympéristéssa luoda mitdén omaa tietd?
Olenko valmis kyseenalaistamaan instituution. Olenko valmis ottamaan vastaan kritiikkia ja vastustusta?
Pelkdanko kulkea tieténi? Jos pelkaén, niin hyva Rohkeus on pelosta syntynytta rukousta saada voimia
omaan sankaruuteen. Jospa se e olekaan se tieto tai taito, joka viehéttdd. Jospa se ei olekaan numerot
todistuksessa. Jospa se e olekaan se ettd mika luulet olevasi. Jospa se on katsomista hetken aikaa asioita
toisen ihmisen silmin. Jos haluat olla siséinen sankarisi, kestd uhkailut, mitdtéimiset. Kulje oma tiesi!”
(M5R2)

"Nyt, kun pidin tiukasti oman linjani koneiden jakamisessa, sain varmaankin niuhottavan ja hankalan opet-
tgjan leiman. Ymmarran toki muitakin opettajia. Muihin aineisiin saadaan rahaa muutama satanen vuo-
dessa ja min& torsdan tietokoneisiin kymmenié tuhansia markkoja. Mutta opetusvirasto jakaa rahat etu-
paassa oppilaskoneita varten, ja minun tehtévani on huolehtia siitd, etté sinne rahat myds menevét. Toivot-
tavasti en ole tuhonnut hyvia kollegasuhteitani tdmén asian takia. Se todella vaivaa minua.” (M3R3)

"On uskallettava olla aito ja ndytettava tarvittaessa, milloin sopivuuden raja on ylitetty. Ristiriitatilanteet
on selvitettava oppilaan kanssa ja osoitettava, etta tilanne on nollattu ja edessé on uusi tilaisuus ja mahdol-
lisuus toimia toisin. Joku kasvatusihminen on sanonut, etté "lapsi reagoi siind ymparisttssd, missa han
kokee olonsaturvalliseksi”. (M2R2)
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"Tunnen aina jdavani havidlle, kun en viitsi kovin voimakkaasti sanoa omaa kantaani vanhemmalle kolle-
galeni.” (M3R1)

Erehtymisen salliminen ja anteeksianto

IThmisen hyvaksyminen kokonaisvaltaisena: erehtyvéisena ja haavoittuvanakin on yhteydessa hyvin-
voinnin kokemiseen. Erehtymisté (ja myos armahtamista) kuvataan kirjoituksissa mm. siten, etta opet-
tagja voi pyytéd anteeks kollegaltaan tai oppilaaltaan ja hén kokee my®s saaneensa ymmarrysta ja
anteeksiantoa. Téllaiset kokemukset kasvattavat |uottamusta ja turvallisuuden tunnetta. Y hta tarkeda
kuitenkin armahtaa myds itsedén ja antaa itselleen anteeksi. Téallaisella toiminnallaan opettgja luo oppi-
laille aikuisen mallin, miké& osoittaa etta erehtyminen on inhimillista ja tunteiden nayttéminen sallittua.

"Myohéstyin koulusta 10 min. Olin gjatellut tuntien akavan klo 10 ja ne akoivatkin klo 9.00. Kyll& har-
mitti. Onneksi olin tullut kouluun tarkoituksenani tydskennella tietokoneella. Nyt k&velin tunnille suoraan.
Pyysin anteeksi oppilailta huolimattomuuttani. — — Kuitenkin tunnuin myds antavani itselleni anteeksi;
kukaan ei ole téydellinen.” (M5R3)

" Pyrin olemaan tésméllinen ja esimerkkind oppilailleni mutta errare humanum est. Tydyhteisbmme suhtau-
tuu téllaiseen ymmaértévasti, en kokenut tapausta katastrofina eikd pelottanut tulla kouluun selittéméaén
asiaa. Olen joskus esittanyt oppilaille tydskentelymme motoksi lainauksen Tuntemattomasta sotilaasta: asi-
aliset hommat hoidetaan mutta muuten ollaan kuin ellun kanat. Hyva ohje tydyhteisille ja parhaimmillaan
meill&a toteutuu. Pikkumaisuus ja sivuseikkojen ndpertely voi vieda tybyhteisdssd aikaa ja energiaa.”
(M6R2)

"Voimaa sain siita luottamuksesta, ettd voin kaantya tyotovereiden puoleen myds ahdistuneena ja arty-
neena. Ettd he antoivat minulle anteeks reaktioni.” (M5R1)

"Kyllameilla pitda myos uskaltaa tapella, olla eri mielté asiastaja sitte voida sopia. Etta se on minustaiha-
naa vakituisen porukan kanssa — voi olla pahalla paélla ja sanoa, etté sind olet tyhma ja sitten seuraavana
péivana sanoa, etté olen pahoillani.” (O5H)

"Minua on pari kertaa "nuhdeltu” liiasta avoimuudesta oppilaita kohtaan. Ensimméisen kerran asia tuli
esille harjoitteluaikana jolloin (aine)didaktikko kyseli miksi olin kertonut oppilaille omista sen aamun
kokemuksistani ja toisen kerran vanhempi kollega moitiskeli/varoitteli, ettd paastan oppilaat liian 1&helle.
Sellaistaei kuulemma pidemman péélle jaksa. Itse koen asian toisin. Saatan joskus luokkaan tullessani ker-
toa oppilaille, etté olen kiukuissani jostain opettajainhuoneessa kasitellysta asiasta, en ole kiukustunut
heille, vaikka asia saattaa silté ndyttéd. Yleensd nuo tunnit ovat hyvin rauhallisia. Oppilaat eivét haluaras-
sata minua, vaan yrittavét parantaa olotilaani omalla kéytokselldan.” (O4R3)

Myotéael aminen — haavoittuvuus

Ihmisen haavoittuvuus tulee esiin hdnen uskaltaessaan nédyttéa tunteensa (esim. oppitunti mennyt huo-
nosti ja opettaja purkaa artymystéan ja mielipahaansa kollegoille erityisesti vaikeissa elamantilanteissa
jakriiseissd). Turvallisessa ja avoimessa ilmapiirissa téllaisten ahdistavien ja surun tunteiden nayttami-
nen on mahdollista ja sallittua. Opettgjat pitivat merkittéavina tyétovereiden tukea ja myotael amisté vai-
keissa tilanteissa. Tallaiset kokemukset lisdavéat uskoa siihen, etté voi luottaa ty6étovereiden tukeen jat-
kossakin. Néin aito myo6taelaminen ja ymmarrys on yhteydessa ja luo kiitollisuuden, luottamuksen ja
turvallisuuden kokemista.

"Yksityiselamani pahimmat kriisit ovat sattuneet X-koulun vuosinani. Noina aikoina tyokaverit ovat
todella kantaneet ja tukeneet. Tuo kokemus on minulle todella térked! Vaikka kasittelen asiaa vain muuta
mallarivillg on sen merkitys paremminkin kéantéen verrannollinen rivien mééarééan.” (O4R1)

"Meidan koulussa on aina joillakin aikaa ja halua auttaa. Osaakohan sitd tarpeeksi arvostaa? Rehtori var-
masti omalla toiminnallaan on meille esimerkkind. Upeaal” (O3R)

"Onneksi tuosta on aikaa, siksi se e endé masenna. Tyotovereiden — el vaan ystévien — kyselyt ja kuuntelut
auttoivat silloin, kun se oli tarpeen.” (O5R2)
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"Oloa viela latisti se, etté otin véhan yhteen muutaman oppilaan kanssa tunnilla. Kun keskustelin asiasta
muiden opettajien kanssa, olivat he onneksi samaa mielta kanssani. Se paransi mielialaa edes himpun ver-
ran. lltapéivalla otin vapaata tydasioista, koska tuntui jotenkin niin ahdistavale’. (U4R)

"Onneksi meidan tydyhteisomme on paikka, jossa voi avoimesti jakaa ongelmat. Kuuntelijoita riittaa,
mutta ratkaisut syntyvét yhteisty0ssa rehtorin kanssa. Toki ehdotuksia antavat tyotoveritkin.” (03R1)

Omana itsenddn olemisen mahdollisuus on yhteydessa yhteisbn kommunikaatiokulttuurin avoimuu-
teen. IThminen arvioi toimintaymparistédan johtolankoina toimivien tunneviestien kautta. Luottamuk-
sen rakentumisen prosessi edellyttda avointa kommunikointia, jossa ihmisella on mahdollisuus peilata
itsedan suhteessa yhteisoonsa. Ojanen (1996, 145) erittelee vuorovaikutuksen eri tasoja avoimuuden
mukaan:

* Pinnallinen taso. Kohtaaminen perustuu tavallisesti sattumaan, jolloin on kohteliaisuuden vuoksi
kysyttédva "Mita sinulle kuuluu? Kuinka voit?’ Todellisuudessa emme vélita sitd, mita tuolle toiselle
kuuluu ja hadin tuskin kuuntelemme hanta.

** Tietojen taso. Vaihdamme informaatiota siitd, mité teemme télla hetkella tai missa asumme. Puhum-
me asioista, jotka ovat jostakin rekisteristd saatavia tosiasioita.

*** Mielipiteiden taso. Vaihdamme mielipiteita jostakin ajankohtaisista asioista, vaikkapa siitd, miten
saasteet pahenevat tai miten hallitus mohlii. Tarkkailemme kuitenkin koko gan toisten reaktioita ja
pehmennamme mielipiteitdmme, jos tilanne tuntuu vaativan sita.

**** Tynteiden taso. Kerromme toisillemme sitd mitéd tunsimme silloin, kun 1&heinen omaisemme
kuoli tai kun olimme sairaana. Kerromme jotakin siitd, miten olemme kokeneet térkeita asioita.

***x* Todellisen yhteyden taso. Puhumme asioistamme avoimesti ja rehellisesti. L uotamme téaysin toi-
seen ihmiseen ja kerromme hanelle kaikkein salaisimmatkin asiat.

Oman itsensa hyvaksyminen haavoittuvana — rajallisuutensa tunteminen ja tunnustaminen

Myds oman haavoittuvuutensa ja rajallisuutensa tunteminen ja hyvaksyminen on térkeda jaksamisen
kannalta. Jos ei tunne rgjojaan, on vaarassa uuvuttaa itsensa. On myos vapauttavaa todeta, ettei aina ole
vattamétonta jaksaa kaikkea. Seuraava lainaus kuvastaa hyvin oman, ja myds muiden, ragjallisuuden
ymmartamisen tarkeytt&

"Tyydyn suurpiirteisesti asioihin. Siina on varmaan elama opettanut sellaiseksi, etté ihan kaikkea ei voi
vaatia itseltd eika toisilta, etté on pakko antaa periks ja vailla on pakko menna sieltd, missd aita on mata-
lin.” (O5H)

Myds muut ihmiset voivat joskus havahduttaa ihmisen pohtimaan omia rajojaan ja jaksamistaan:

"Verenpaine” pysyy korkealla tydpéiving, erds oppilas kéveli peréssani tyohuoneeseeni. Han laski, etta
matkalla opettajanhuoneesta tydhuoneeseeni ainakin 7 eri ihmisté pysdytti minut ja kysyi jotakin/ilmoitti
asioitaan. Oppilas kauhisteli, miten sind kykenet pysymaan ajan tasalla, muistamaan ja hoitamaan useita
asioita yhta aikaa. Sanoin, etten aina pystykaan, valilla véistamétta jokin asia unohtuu, kunnes joku taas
siitd muistuttaa. Oppilaan kunnioittava asenne havahduitti, samalla miellytti, mietitytti -> tutkijat varoitteli-
vat loppuun palamisesta tulevaisuudessa -> pitd4 muistaa rgjansalrgjallisuutensa, tarkeét asiat paperille.”
(U2R)

Hellsten (1998, 148-149) toivoo tyopaikoille heikkouden hyvaksymista: " Tulisi luvalliseks olla heik-
ko ja voida myds joskus huonosti — ihmisen tulisi mahtua typaikkaansa heikkouksineen ja vahvuuksi-
neen, onnistumisineen ja epdonnistumisineen.” Jos heikkous olisi luvallista, ihmisten el enda tarvitsisi
olla olevinaan vahvoja. Tallainen vahvuus on "sairasta’” vahvuutta, todellinen vahvuus nimittain perus-
tuu heikkouden tunnistamiseen ja tunnustamiseen ja lopulta my6s sen tydstamiseen. Rohkeus heikkou-
den hyvaksymiseen voi johtaa arvojen syvenemiseen ja tyokulttuurien tervehtymiseen.
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Minakasitys pohjana toisten ymmértamiselle

IThminen arvioi ympéristddan mindkasityksensa kautta (mm. Siitonen 1999, 130). Oma minékasitys ja
itsensa hyvaksyminen luo pohjaa toisten ihmisten ymmartamiselle. Jos tunnen itseni ja hyvaksyn itseni
my®s hyvine ja huonoine puolineni, voin myds paremmin ymmartaa toisten heikkouksia ja ylipdansa
Sitg, ettd me ihmiset olemme erilaisia. Lindqvist (2000, 126) kuvaa itsensd arvostamisen tarkeytté seu-
raavasti: "Kaikkien arvojen perusta on itsearvostuksessa. Jos en kunnioita itsedni, minun on vaikea
kunnioittaa ketéén muutakaan.”

"Oma minakasitys tie pohjana ihmiskasityksilleni. Jos e hyvaksy itsedén, niin on vaikea (mahdotonta)
hyvéksya toinen ihminen. Samoin on muiden asioiden kanssa, kuten arvostaminen, kunnioittaminen,
pos.gjattelu, luottamus jne.” (O3R3)

" Oma mindkasitys lahtee tietynlaisesta narsistisesta |dhttkohdasta: ” Olen yksiléna ainutlaatuinen ja arvo-
kas ja teen tarkeda tyotd, ihmissuhdety6td”. Haluan tietysti tehda tydni mahdollisimman hyvin. Yksin en
onnistu, mutta joukolla onnistumme.” (U1R3)

Minakasitys — ihmiskasitys

Minakasitys on taas pohjana ihmiskasitykselle: millaisena pidan ihmisig, millaisina néen/koen oppi-
laat, kollegat, vanhemmat. Naenko |ahimmaisissa mahdollisuuksia vai uhkia. |hmiskasitys ndkyy niis-
sd arvostuksissa ja arvoissa, jotka yksilGilla on ihmisisté ja joiden varassa han toimii ihmissuhtei ssaan
(Dunderfelt 1992, 194). Kirjoituksissa kuvastuu toisia kunnioittava asenne:

" Opettajan ihmiskasitys on varmasti oleellinen osa tydsta ja tavasta toimia. Opettaja kohtaa tydssdan oppi-
laita monenlaisista perheisté ja opettgja ei todellakaan voi valita oppilaitaan eika usein tydpai kkaansakaan.
Opettajan ihmiskasityksen tulee mielestani olla kaikkia arvostava, ymméartava ja tukeva. Opettgjan tulee
huomata ja " elda tukien” luokan/koulun erilaiset oppijat seka jollakin tapaan hyvaksya erilaiset perhemallit
seka kulttuurit. Minun oikean ja vadran kéasitykset eivét |aheskéén aina ole tysin yhtenevéiset asiakasper-
heen kanssa. Silti meidan tulee arvostaa ja hyvaksya toisen perheen arkitodellisuus.” (O3R3)

" Saattaa kuul ostaa kliseeltd mutta yritan 10ytaa jokai sesta oppilaasta ja tyokaverista jotakin hyvaa. Arvos-
telua jokainen on varmasti saanut maistaa ihan tarpeeksi. Mielestani olen henkil6 jolla on rohkeutta antaa
ihmisille myds hyvaa palautetta. Tdmakin on asia joka vaatii oivalluksen joskin se aina vélilla unohtuu.”
(M4R3)

" Jokainen ihminen on arvokas Lavin sanoja mukaillen. Opettgjan tyd on my6s kasvattamista — e pelkas-
téén opettamista. Ty6 on muuttunut entisté vaikeammaksi johtuen yhteiskunnassa tapahtuneista muutok-
sista” (U1R3)
" |tsensa arvostamisen ja toisten arvostamisen suhdetta voidaan tarkastella myo6s nelikenttan& min& ok —
sind ok, mind en ok — sind ok, mina ok — sind et ok ja mind en ok — sina et ok. Terveena eldmanasentee-
na voidaan pitda suhtautumistapaa mina ok — sina ok. Henkil 6 arvostaa seké itseddn ettéd muitaihmisia
Han pystyy luottamaan muihin, antamaan tarvittaessa apua ja on valmis myds pyytamaan apua.” (Jout-
senkunnas & Heikurainen 1996, 77.)

Ihmiskasitys heijastuu tapaan toimia

Opettajan ihmiskasitys heijastuu hanen tapaansa toimia. Nain han luo toiminnallaan oppilaille aikuisen
mallin.

" Opettgja on luokassa aikuisen malli. Hanen merkityksensa on suuri, koska opettajaa vielékin arvostetaan
ja hénen sanaansa luotetaan. Opettaja voi olla lapselle hyvinkin tarkea turvalisuuden luoja, koska monet
perheet ovat kooltaan pienidja monen perheen sosiaaliset verkot ovat aika hauraat.” (O3R3)

Toimintatavallaan opettaja luo aikuisen mallin

Opettajayhteisossa on yhtd monta aikuisen mallia kuin opettajaakin. Seuraava kirjoittaja kokee itsensa
vielajossain maarin keskeneraiseksi:
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"Opettgja el ainaole kypséa aikuinen, en mina ainakaan ole, nden itseni hyvin samanlaisena kuin oppilaani-
kin, ehka pystyn samaistumaan heihin siksi niin hyvin, en nde itsedni kovin kypsand.” (U2R)

On hyva muistaa, etta ihminen on aina keskenerdinen ja epataydellinen, mika e suinkaan vahenna
hénen arvoaan ja patevyyttaan olla myods mallina kasvaville nuorille.

Seuraava opettaja kuvaa omaa tapaansa toimia nuorten kanssa. Han kokee, etta on oltava aito ja naytet-
téva tunteensa avoimesti, vaikka suuttuminen onkin energian tuhlausta.

"Vuosien mittaan olen oppinut, etté suuttuminen on energian tuhlausta. Minun on ansaittava auktoriteettini
muuten toiminnallani. En halua, etta oppilas pelkd& minua. Se vie pohjan koko tydlta ja se vie tyonilon.
Toimintani tulee olla ennustettavissa. Opettgjan on oltava reilu ja pidettéva kiinni lupauksistaan ja " uhka
uksistaan”. Kuitenkaan el saa olla niuhottaja. Murrosikéisten opettgja on monella tapaan " harjoittel uihmi-
nen”. Kasvavat nuoret testaavat hantd monella tavalla. On uskallettava olla aito ja ndytettéava tarvittaessa,
milloin sopivuuden raja on ylitetty. Ristiriitatilanteet on selvitettéva oppilaan kanssa ja osoitettava, etta
tilanne on nollattu ja edessi on uusi tilaisuus ja mahdollisuus toimia toisin. Joku kasvatusihminen on sano-
nut, ettd”lapsi reagoi siina ymparistdssa, missé han kokee olonsaturvaliseks”. (M2R2)

"Tilanteet vaihtuvat sekunneissa, usein hyvinkin yllétévallatavalla. Olis oltava d8rettdmén joustava. Liu-
kua kuin kala vedessa tilanteesta toiseen. Olen huomannut itsestéani, etta tyévuosien myotéa olen ainakin
hiukan oppinut tuota joustavuutta. Y leensdkin kaikkein huonoin ratkaisu on kiukustua, menettéa malttinsa.
Rauhallisena pysyminen on kaikkein tarkeintd, olipatilanne sitten millainen tahansa.” (M7R2)

Johtaja ilmapiirin luojana tyoyhtei sossa

Johtgja on avainasemassa tunneilmaston luomisessa. Lyman (2000, 86-87) kuvailee aaisistaan ja oppi-
laistaan valittéavaa koulun johtgjaa, joka toiminnalaan luo esimerkin tai mallin koko kouluyhteisolle.
Rehtorin opettgjille osoittama tuki ja rohkaisu vélittyy eteenpéin opettgjien kautta. Alla olevissa kirjoi-
tuksessa kuvataan osuvasti, kuinka rehtori luo olemuksellaan turvallista ilmapiiria ja antaa toimintata-
vallaan esimerkin toivomastaan kulttuurista opettajille.

"Néen erityisen térkedna osana tyoilmapiirin luomisessa rehtorin asenteen seka oppilaita, opettajia, van-
hempia ja koko koulua kohtaan. Hanen persoonansa, asenteensa, mielipiteensd ja kannustus, samoin sana
ton viestinta (eleet, ilmeet) vaikuttavat tyoyhteisdtén enemman kuin kenenk&an yksittéisen opettajan tai
oppilaan.” (O3R3)

"Rehtorilla on aina aikaa kuunnella ja auttaa. Samoin hdnen mydnteinen, kannustava ja humoristinen suh-
tautumistapa tul ee esille monissa kiperissdkin tilantei ssa. Tama toi mintatapa on tarttunut meihin opettajiin-
kin ja on jonkinlainen “punainen lanka tydssamme. Koulumme tapana on késitella vaikeatkin asiat nope-
adti, lyhyella aikavalilla Myos erilaisuuden sietokyky on korkea. Tdma helpottaa asioiden hoitamista ja
arkipéivan opetus- ja kasvatustilanteissa. Rehtorin persoona on tarked. Hanen tapansa toimia estéé vaikei-
den tilanteiden syntymistd. Kun ongelmat ja vaikeudet késitelléén nopeasti (gjallisesti), niin e tietddkseni
kenellek&an ja kaunainen mieliala” (O3R3)

Omaksi itsekseen kasvaminen

Omana itsenaén oleminen ja omaks itsekseen kasvaminen on koko el&man mittainen prosessi. Se on
itsensa tuntemisen opettelua, mika vaatii rohkeutta. Mita selvemmin tiedostan millainen ihminen olen,
sen paremmin voin ymmartda omaa kayttéytymistani, olla tietoinen sisdisista prosesseista ja tunteista.
Lindgvist (2000, 126-127) kuvaa itsensa |0ytamista seuraavasti: ”Ellen uskalla |ahted omalle tielleni,
vaarana on, etten koskaan kasva omaksi itsekseni. Jaan kiinni sellaiseen, missa vain toistan ohjelmoi-
tua kuvaa itsestani ja maailmasta. Aito antaminen ja uhrautuminen ovat mahdollisia vasta sen jakeen,
kun on [@ytanyt itsensé ja vapautensa. Silloin omantunnon &ani e endé kertaa vanhoja vaatimuksia,
vaan se muuttuu minussa aidosti syntyvaksi puheeksi minulle itselleni.”

Oman itsensa tunteminen on merkityksellisté hyvinvoinnin kannalta. Kun ihminen oppii tunnistamaan
omia tunteitaan, tapojaan reagoida, myos pimeita puoliaan, han pystyy paremmin kasittelemaan ja sé&-
telemaén tunteitaan esim. vuorovaikutustilanteissa. Itsensa tunteminen ja hyvaksyminen kokonaisuute-
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na, vahvuuksineen ja heikkouksineen, on armahtamista. Armahtaminen johtaa suureen vapauden tun-
teeseen. Golemanin (1995) tunnedl yteoriassa painotetaan tunteiden hallinnan merkitystéa ihmisen hyvin-
voinnin ja menestymisen kannalta. lhmisen tulisi oppia itsetuntemusta, tuntemaan vahvuutensa ja toi-
saalta rgjoittunei suutensa. (Siitonen 1999, 156.)

Elaméankokemus lisda itsetuntemusta ja itseluottamusta

Eldmankokemuksen my6ta oma itsetuntemus ja itseluottamus tavallisesti lisdantyy. Samalla perspektii-
Vi lagjenee: oppii avarakatseisuuttajaymmarrysta.

Y hteisty6 lasten vanhempien kanssa on tiivista ja antoisaa. Tottakai kun omaiké kasvaa ja tulee enemman
kokemusta ja kokemuksia, niin varmuuskin sekd itseluottamus kasvavat. Joskus on vain sellainen tunne,
etté otanko opettajana liian suuren vastuun lasten kasvatuksesta. Missd menee raja ja kuka sen méaarittéa?
Jos oppilas kasvaa teorioiden mukaan “riskiolosuhteissa’, niin onko myds opettajan ennaltaehkéiseva toi-
minta tarpeen/valttamatonta vai pitaytyyko opettaja opettamiseen? Mika on opettgjan kasvatusvastuu?
Missd menee perheen yksityisyyden rgja?’ (O3R)

"1én my6téa tohtii sanoa.” (O2H)

"Eldman kokemus antaa tietysti varovaisuuttakin, mutta useat tapahtumat antavat myos avarakatseisuutta
ja jonkinlaista taitoa erotella tarkeitékin asioita ja ehk&a osaa jattaa joitakin asioita "omaan arvoonsa’.
(O3R)

" Kokemuksen myo6ta itsetuntoa on siind méérin, ettei se tipahda maanrakoon, vaikka murrosikdinen sita
vélilla testaa. Eik& liioin tarvitse ruveta "tyhjastd” jarjestdamadn keskustelua. Seurailen tilannetta ja puutun
asiaan, jostulee toistuvasti aihetta.” (M2R2)

Itsetutkiskelun harjoittaminen

Itsetutkistelua voi harjoittaa tietoisesti. Ihmiset ovat tassakin asiassa erilaisia, joillakin halu itsensa tut-
Kimiseen on suurempaa kuin toisilla. Itsetutkistelun tielle léhtenyt oivaltaa myos, ettei kuitenkaan pys-
ty taysin tuntemaan itsedén. Ojanen (1996, 57) viittaa Joharin ikkunaan todetessaan, etta kaikki ovat
jossain maérin sokeita itsensa suhteen. Seuraavassa aineiston kohdassa asiaa pohditaan mielenkiintoi-
sesti:
" Opettajallataytyy ollajaonkin luonnostaan ihmiskuva itsesta ja sitd kautta monista muista. Tdméa on joko
tietoista tai usein tiedottomasti. Mutta se on. Ja sen avulla ja kanssa toimitaan mika siis olen. Lopultakin
taidan ollaitse itseni arvoitus. Olen tunnistanut haluni tutkia jatkuvasti itsedni. Arvoitukseks taidan j8ada.

Mita sitten apua itsetutkiskeluun. Sinusta, hyva sing, sinusta. Eihdn minua olisi ihmisenéjos e olisi sinua.
Sind méaérittelet minuaja mind autan sinua méaérittelemaén itsesi.” (M5R)

"Omat pimedt puolet ja niiden tunnistaminen saattavat sinut syvemmalle tasolle itsesi tutkimisessa. Jos
joku haukkuu sinua, kysy ensin itse, mitaitsedni néen hanessa.” (M5R3)

"Kyll& viikko voi menna nopeasti. Olisiko ik&kysymys. Aika rientéd siivilld, joko loppuani aavistelen?
Mutta niinhdn se on, etta syntyessani tiedan, ettd kuolen. Lakitiedon kurssi tokkii, mutta siihenkin 16ytyy

pida kuoroista. Hauska sattumus. Kollega kehotti yhdella sanalla valmistautumaan kuunteluun: nauttikaa.
Miten korvaani se kuulosti kaskyltéa. Palauduin lapsuuteeni, jolloin aina sanoin ensin en tee, en ala, ennen
kuin sittenkin tein. Taitaa ollajotain syvéssd olevaa, ditgjuista.” (M5R2)

Tietyt opettgjat toivat selkeammin esiin tarpeensa tutkia itsedan. Tdlaista itsensa tutkimista nimitetéén
introspektioksi, jolla tarkoitetaan omien gjatusten ja tunteiden analysointia ja itsensa tarkkailua. Omaa
toimintaa tarkastellaan ik&an kuin ulkopuolisena. Introspektio antaa mahdollisuuden omien havainto-
jen ja tunteiden saételyyn. (Ojanen 1996, 83.) Péaivakirjan kirjoittaminen, erilaiset koulutukset, ihmis-
suhteet (kollegasuhteet, oppilaat, ystavét) luovat niinikéén mahdollisuuksia oman itsen tuntemiseen ja
oman toimintansa tarkkailuun. My6s ryhméassa toimiminen tarjoaa erinomaisen reflektiovalineen. Ryh-
ma toimii ihmiselle peiling, johon hén voi heijastaa itsedan ja toimintatapojaan (Himberg & Jauhiainen
1998, 97).
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" Perjantaina sain tehda aikamoisen matkan omiin tunteisiin, kun meidét tala kurssilla laitettiin hyppéé-
maén kuuden metrin korkeudessa trapetsille ja kdveleméén nuoralla. Harvoin enda sellaisia pelon tunteita
saa kokea. Kurssilla tapahtui muutakin hienoa. Sain tutustua uusiin ihmisiin ja sain rautaisen paketin toi-
mia nuorten parissa. Tallaiset koulutukset myds palauttavat mieliin niitd unohdettuja taitoja, joita on aikai-
semmilla koulutuskerroilla oppinut. Kaikki tavallaan aktivoituu ja se antaa todellista lisgpotkua omaan
opettami seen ja toi mimiseen nuorten parissa.

Opin taas uusia asioita my0s itsestani. En ole tarpeeksi "kypsd’ toimimaan ryhméssa tietyntyyppisten
ihmisten kanssa. Tarpeeksi itsepintaiset ja hyokkaavéat ihmiset saavat minulla niskakarvat pystyyn, jasevie
syrjédn. Toisaalta sain kurssin lopuksi paljon myodnteista palautetta, joka kylla kantaa pitkdle. Arvostan
itsedan kouluttavia ihmisia tosi paljon, ja heiltd saatu mydnteinen palaute on minulle arvokasta. Palaut-
teelle tytyy ollaainajokin pohjajaarvostus sita palautteen antajaa kohtaan, ennen kuin sille antaa arvoa.”
(M3R2)

"Koulutus on ajao. Jalkeenpdin gatellen tullessani 15 vuotta sitten taloon vastaval mistuneena opettgjana
en tiennyt oikeastaan mistdan mitdan. Tosin pidin silloinkin itsedni hyvana opena, asiantuntemuksen kor-
vasin innostuksella ja toimi se niinkin. Sen jalkeen olen lukenut varmasti yli tuhat teosta kasvatustieteen,
filosofian, psykologian eri aloilta. Niistd samoinkuin lukuisista keskusteluista varsinkin kollegani kanssa
olen oppinut valtavasti. Jo pelkastdan se, etta olen kirjojen ja koulutusten avulla oppinut tuntemaan omaa
itsedni ja esim omia puolustusmekanismejani, on sédstényt energiaa. Vaikeita asioita ja ahdistusta on toki
edelleen, mutta niihin pystyy suhtautumaan eri tavalla. (M6R)

"Kurssi oli erittdin antoisa. K osketuksen saaminen omiin tunteisiin on &arimmadisen térkedd. Olen tyostanyt
omiatunteitani eri tavoilla paljon ja silti on aina oppimista. Oman ahdistuksen yms. nk. kielteisten tuntei-
den tunnistaminen on vasta |dhtokohta. Niiden tyostaminen on kyll& raskasta ja energiaa kuluttavaa, toi-
sadlta sieltd voi vapautua suuret madrét luovuutta javoimaa.” (M6R)

"Kollegojen keskuudessa olen ollut huomaavani samaa. Oma kiukku, ahdistus yms. siirretddn helposti
oppilaisiin jaluokkiin, jotka siirtavét sen tietysti takaisin opettajaan ja valmiina kielteisten tunteiden proji-
soinnin noidankehd, jokaei lopu koskaan.” (M6R)

"En voi sanoa hallitsevani tunteitani, en [dhimaillekaan. Mutta tunnistamaan ja tutkailemaan olen oppinut
niitd eri tilanteissa, joten en ehka siirra niité niin helposti oppilaisiin.” (M6R)

" Joka tapauksessa olen lukenut paljon aan kirjalisuutta. Tein itselleni itsehypnoosin avulla matkan lap-
suuteeni térkeisiin kokemuksiin, oli opettavaa. Olen aoittanut oman traumapaivakirjan kirjoittamisen. Sii-
hen olen kirjoittanut kaikki sellaiset havettdmaan jédneet tapahtumat. On kesken, on tuskallista, on hyddyl-
listd, on vapauttavaa.” (M6R)

"NIp-kursseilla tyostin monenlaisia puolia itsessini ja samaa olen tehnyt my6s muissa koulutuksissa.

Olen matkalla oman itseni kanssa. En tieda missd vaiheessa olen, el se ole edes térkedd. Olen oppinut pal-
jon itsesta ja toisista. Ténaan aamulehted lukiessa palasivat mieleen Lauri Tarkiaisen runon sékeet: On
sanottu: et ole koskaan vamis. Sité todellakaan et.” (M6R)

"Miettelidana ja vahan epardiden aoittelen tdmén reflektointipaivakirjan pitoa. Olen kylla joskus pitanyt
paivakirjaa, mutta vain itselleni (nuorena plus sellaisina elamanaikoina, jolloin on jostain syysta ollut vai-
keaa). Aikuiseldman aikana péivakirjan pito on joskus selkiyttényt omaa gjattelua ja jopa tarjonnut joitakin
oivalluksia My6hemmin, vuosienkin paastd, omien vanhojen gjatusten tutkiminen on ollut itselle antoisaa
jahupaisaakin.” (U3R1)

"Viime viikonloppuna meilld oli opettgien vélinen sdhlyturnaus Oulu-hallissa. Meilla oli mukana aika
pieni joukkue, eiké vaihtopelagjia oikein riittanyt. Pelaaminen oli kuitenkin tosi hauskaa, vaikka aikalailla
yhteisissa toimimiseen. Kunpa samanlainen toisten kannustaminen ja huomioonottaminen saataisiin ihan
koko opettajakunnan kanssa mahdolliseksi. No, meité on niin moneksi. Péivastd jai kuitenkin hyva mieli,
jasainpayhden maalinkin tehtya. (M3R2)
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Seuraavassa tutkijatiimin tiivistetty ndkemys Omana itsené oleminen -kategoriasta (kevaalla 2001):

OMANA ITSENAAN OLEMINEN

Omana itsendén olemista voi edistéa tai rgjoittaa; ymparistd tai ihminen itse vaikuttavat tdhan edistd-
vasti tai rgjoittavasti. Omaks itsekseen kasvaminen on koko eldaman mittainen prosessi. Omana itse-
ndan oleminen on yhteydessa vastuulliseen luovuuteen.

Salliiko ympéaristo?
Omana itsendan olemista mahdollistavalla tydyhteisolla on mm. seuraavia piirteita
% Roolivapaus
— @ tarvitse esittda mitdan, yllapitéa keinotekoista roolia, aitous
¢ Erilaisuuden ymmartéaminen
— erilaiset milipiteet mahdollista tuodajulki niita tuomitsematta
%+ Mahdollisuus tulla kuulluksi

— rohkeus tuoda 88nensé kuuluviin

— kahdenkeskiset luottamukselliset keskustel ut
% Erehtymisen salliminen ja anteeksianto

— erehtyminen on inhimillista

— VoI pyytééd ja saada anteeksi
% Haavoittuvuuden hyvaksyminen

— tunteiden ndyttaminen
— tukeminen, mydtétunto

Salliiko ihminen itse?

Toisaaltaihminen itse voi salliatai asettaa rgjoitteita, jotka estéavat hantéa olemasta téysi painoisesti oma
itsensa. Taysipainoinen omana itsenddn oleminen edellyttda itsensa tuntemista ja hyvéksymista koko-
naisvaltaisena

«»» Tunnenko itseni?

— itsetuntemus: omat rajat, vahvuudet, heikkoudet
— itsetuntemuksen kehittymiseen on yhteydessa mm.:
— itsereflektointi
— paivakirjan pitdminen
— muut ihmiset
— koulutukset
— keskustelut
— elamankokemus
— sisdisen puheen kuunteleminen

% Hyvaksynko itseni sellaisena kuin olen?

— itsensd hyvaksyminen myds haavoittuvanajaragjalisena
— armahtaminen

% Itsetuntemuksen pohjalta muodostuu minakasitys. millainen olen
¢ Itsensa tunteminen ja hyvaksyminen luo pohjaa toisten ymmartamiselle
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% Minakasitys on yhteydessa ihmiskasitykseen

— millaisena koen muut ihmiset, esimerkiksi toisten kunnioittaminen
¢ Ihmiskasitys heijastuu tapaan toimia:

— toimintatavallaan opettaja luo aikuisen mallin

— rehtori aikuisen mallina tyoyhtei sdssa

4.1.6 Havahtuminen mahdollisuuksien kirjoon

Tutkimuksemme mukaan opettajan tyohyvinvointia edistéd se, etta han uskaltautuu irrottautua totutuis-
ta toimintamalleista ja havahtuu nakemaan ymparilldan mahtavan mahdollisuuksien kirjon, jota han voi
vapaasti hyddyntda oman kiinnostuksensa ja oppilaidensa todellisten tarpeiden lahtokohdista. Hyvin-
voinnin kokemusta lisasi my0s se, ett& toiminnan monipuolistuttua pal autteen maara lisaéntyi.

Mahdollisuuksien kirjoon havahtuminen on gatusluutumien ja asenteiden aukeamista. Asenteellinen
her&&minen on yhteydessa elamanrikkauden ndkemiseen. Taman seurauksena ihminen aktivoituu avau-
tuvien ndkoal ojen edessa ja kokee vapauttavana keinotekoisiksi osoittautuneiden raja-aitojen avautumi-
sen. Opettgjan tydssa tamatuli esille kokemuksellisuuden ja el amyksellisyyden lisdantymisend, aineryh-
mien yhteisina projekteina, tydsuunnitelman joustoina, yhteyksina toisiin oppilaitoksiin, teollisuuteen,
jarjestéihin ja luontoon seka ennen kaikkea vanhempien, oppilaiden ja opettajien yhteistoiminnan kas-
vuna. Kotien aktivoituminen tukee oppilaan kasvua ja oppimista seka selkiyttda kodin ja koulun kasva-
tusvastuun méaérittelya.

Mahdollisuuksien kirjon ndkemista voivat olla edistdmassa mitd moninaisimmat asiat ja tapahtumat.
Tutkimuksemme opettajien kohdalla nakdalojen lagjentumista edistivat erityisesti yhteiskunnallinen
osallistuminen, koulutus, ammattijarjeston toiminta tutustumiskynteineen, yhteydet eri ammateissa ja
toimialoilla toimiviin ihmisiin, ympariston vaihdokset ja lagja ihmissuhdeverkosto. Nama tuovat per-
spektiivia suhtautua asioihin, antavat valmiuksia toimia ja gjatella yhdessa toisten kanssa seké lisdavéat
uskallusta luoviin ratkaisuihin. Monipuolistunut toiminta lisé& onnistumisten kokemuksia ja aitoja el&
myksi&, joilla on merkitysté hyvinvointiin jajaksamiseen.

Tyokulttuuri muodostuu ihmisten toimintatavoista, ilmapiiristd, kanssakdymisen toimintatavoista ja
kommunikaatiosta. Tutkimuksemme koulukulttuurit antavat mielenkiintoisen kuvan koulusta yhtei skun-
nan osana ja yksityisten henkil6iden kokemana el@mané. Voimaantumisorientaation kautta ty¢ ndhdaan
mahdollisuutena. Tama mahdollisuuksien ndkeminen liittyy mahdollisuuksien kirjon ndkemiseen. Mah-
dollisuuksien kirjo on havahtumisesta kiinni; jotain tapahtuu yksilélle, jolloin oman tyonsatai eldmansa
ndkee eri tavalla kuin ennen. On kyse siité, ettd ihminen tiedostaa mahdollisuudet omassa itsesséan,
mutta myo6s tydssaan. Vasymisen ehkaisijandkin toimii se, etta tyopaikka ndhdaan avarasti ja mahdolli-
suuksien paikkana, ei vankilana tai aidattuna monotoonisuutena. Havahtuminen ndkemaan mahdolli-
suuksia on mysteerio, jonka kokiessaan yksilo voi raamittaa kokemuksensa toisella tavalla. Nama
havahtumiset, oivallukset ovat vaikeita karsinoida tai kuvata tyhjentéavasti. Niin tehdessdmme jotain
koetusta kokemuksesta véljahtyy. Erés opettaja kiteyttda taman seuraavasti: Oivallusta el tule eika enka
pidak&dn kasitteellistda ... Oivallus on niin sisdinen asia, ettd sen ulkoistaminen voi aiheuttaa hyvan
talanomaisen tunteen valjahtymistd’ (M5R3).

Henkil 6kohtaisiin mahdollisuuksiin havahtuminen

Mahdollisuuksien ndkemisessa on kyse myds oman identiteetin, arvotaustan ja tyon eettisen perustan
maédrittelemisestd: Kuka mina olen ammattilaisena? Mika on tyoni ydin? Mihin mina toiminnallani
pyrin? Mika tuntuu itsesténi mielekkdaltd? Miten oppilaat (tai potilaat, asiakkaat) reagoivat minuun
ihmisend, opettajana, kasvattajana, kokijana, gjattelijana, auttgjana, tukijana, kannustajana, haastajana?
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Johtgjalla on térked rooli tilan luomisessa ndiden kysymysten tekemiselle seké vastausten pohjalta tyo-
organisaation perustehtdvan ja henkilokohtaisten tyon tavoitteiden yhteensovittamisessa ja erityisesti
mahdollistavan toimintaympariston luomisessa.

Esimerkkeja mahdollisuuksien raivaamiseks omassa toiminnassa ovat itsen gatteleminen laga
alaisemmin kuin mihin on tottunut, rohkaistuminen uusien opetusmenetelmien kayttdon, oppilaiden
nakeminen eri ympéaristoissa, eri valossa oman tunne- tai el@mankokemuksen valaisemallatavalla. Voi-
daankin nahda oppilaat (potilaat ja asiakkaat) henkilding, joilla on annettavaa suhteessa oman tyon
tekemiseen. Kun rohkaistutaan poikkeamaan rutiineista vastaan voi tulla uusi piirre itsessg, joka johtaa
lisdantyneeseen itsetuntemukseen ja téta kautta itsearvostuksen lisdantymiseen. Itseddn arvostava opet-
taja nékee myds oppilaiden arvon: jokaisella on jotain tuotavaa oppimistilanteeseen (Robinson 1994).

Mahdollisuuksien kirjo voi paisua hallitsemattomaksi. Siindkin ovat omat haasteensa. Mahdollisuuksi-
en nakeminen vie moninaisuuteen, jossa on tultava toimeen my6s keskenerdisyyden kanssa. Jokaisen
ihmisen moninaisuuden kirjon lagjuutta saatel ee hanen itsetuntemuksensa siitd, paljonko jaksaa, paljon-
ko jaksaa joustaa ja venya ja mihin haluaa kulloinkin kiinnittéd huomiota (térkeygarjestys). Kyky
sanoa e, kun oma hyvinvointi sité vaatii, on osa itsensa tuntemista, kunnioittamista ja vastuuta omasta
itsestd ja samalla omasta tyOsté.
Seuraavassa tutkijatiimin tiivistetty ndkemys Mahdollisuuksien kirjo -kategoriasta (kevaalla 2001):
MAHDOLLISUUKSIEN KIRJO
¢+ Ajatusluutumien avautuminen
% Elamanrikkauden ndkeminen
% Aktiivisuus
%+ N&koal ojen lagjeneminen
% OMAITSE

o Ammatillinen kasvu

e 0saaminen, taidot, kyvyt, vahvuudet
* Yksiléllinen kasvu

e rgjojen avaaminen
e minakuvan kehittyminen
e usko itseen

% OPPILAAT

e Kokonaiskuva

e Onnistumisen elamykset

¢ Oppilaiden vahvuuksien ndkeminen
e Oppilaat omana itsenédén

< LUOKKAYHTEISO

e Y hteiset kokemukset
e Luokan yhteiset rutiinit
e L uokkayhteison gjatteleminen |aajasti

%

% KODIT



o Kokemukset

¢ Vahvuudet

e |deat

¢ Vanhempien kunnioittaminen
¢ |hmisarvon antaminen

FYYSINEN YMPARISTO

o Yll&ttéava, monipuolinen kaytto
e Aidot ympéristot

KOULUYHTEISO

¢ Y hteiset tilanteet
o Haasteet

3

S
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JOHTAJUUS

e Kannustava

e |Nnostava

¢ Rajojaavaava
TIMIT

e |[deasynergia

¢ \Joimavarojen jakaminen
YHTEISO

o Yrittgat

e Harrastuspiirit

e Kulttuuripalvelut

e Seurakunnat
¢ Terveydenhuolto

L)

A X4

A X4

e Globaali yhteisd
e Virtuaalivaikuttajat

% KOULUTUS

e Tietous
¢ Tietoisuus
e |Nnostus

4.1.7 Arvojen monitahoinen merkitys

Hyvinvoinnilla, arvoilla ja menestymisella on keskinéinen yhteys. Téama yhteys on todellisuutta niin
yksilon, tyéorganisaation kuin yhteiskunnankin tasoilla. Liséks tasojen vdlilla on keskindinen yhteys.
Esimerkiksi Sitran Suomi 2015-ohjelmassa vaaditaan inhimillisten arvojen nostamista suurempaan
kunniaan, jotta Suomi menestyisi tulevaisuudessa. Y hteiskunnat eivét menesty, elleivét tydorganisaati-
ot ota huomioon ty6-, johtamis- ja henkil 6stokul ttuurinsa kehittami sessa inhimillisten arvojen merkitys-
té ihmisten hyvinvoinnin edistdmiselle ja tyOyhteison menestymiselle. Toisaalta ihmisten omat arvova-
linnat ovat merkityksellisia tyoorganisaetiolle, koska ne vaikuttavat mm. luovuuteen, sosiaalisiin suh-
teisiin ja tyodssa jaksamiseen. Tyon ja vapaa-gjan yhteensovittamisessa on hyva kéyda arvokeskustelua
my0s |aheisten kanssa. Samalla voimme jasentdd oman elamdmme eettista perustaa. Mita merkitsee
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minulle: puoliso, lapset, terveys, ystavét, raha, tyod, harrastukset, ympéristd, kasvimaa? Oman arvotaus-
tan ja tavoitteiden jasentéminen auttaa myos tydyhteison arvoperustan yhteisvastuullisessa kehittami-
,

Arvojen yhteensovittaminen el ole kuitenkaan ongelmatonta. Y htei skunnan — valtion ja kuntien — tietyt
kovat arvot aiheuttavat pahoinvointia ja vakavia ongelmia monissa tydyhteisoissa. Esimerkiksi opetus-
tal hoitoty6ta paikoin vaivaava resurssipula ja tyohyvinvoinnin arvon yhteensovittaminen on yhtao,
jota el kuitenkaan ole mahdotonta ratkaista.

Levoméaen mukaan arvot ohjaavat valintojamme ja toimintaamme. Arvo on arvo vain, jos se nakyy toi-
minnassamme ja voimavarojemme suuntaamisessa. Arvokeskusteluillatai arvojen julistamisella juhla-
puheissa e siten ole paljoakaan merkitysta, jollei my6s mietita sitd, miten pyritdan arvojen toteuttami-
seen kaytannon toiminnan kautta. Silla ratkai sevaa on se, millaisia arvoja toimintamme noudattaa. Ja se
noudattaa aina jotakin arvoja. Arvoista e paase eroon. Kaikillaihmisilld on joitakin arvoja, jotka ohjaa-
vat seké heidan todellisuudentulkintojaan etta arvioitaan siitd, mita on tehtéva. Arvot eivét siten ole
" pehmeita tekijoitd’, kuten usein tunnutaan gjattelevan. Ne ovat mita suuremmassa maérin ” kovia teki-
jOItd” ohjatessaan valintojamme, toimintaamme etté voimavarojemme suuntaamista. (Levomaki 1998,
13)

Ojanen (1996, 44-45) toteaa kuitenkin, etté arvot ja normit eivét ilman muuta ohjaa ihmisen kayttayty-
mistéd. Tama johtuu mm. siitd etté arvot ja normit ovat usein epamaéraisia eivatka anna selvaa ohjetta
sitd, miten tulis menetella. IThmisen mindtietoisuus liséd kuitenkin toiminnan johdonmukaisuutta.
Yksil6 tiedostaa herkemmin toimintansa ja periaatteiden vélisen ristiriidan. Minastaan tietoiseks tul-
leet henkil6t noudattavat johdonmukaisesti ilmaisemiaan asenteita, periagtteita ja arvoja. Mindtietoi-
suus liséa sitoutumista moraalinormeihin ja valintoihin.

Schein (1985) korostaa arvojen ja kulttuurin olemassaolon tiedostamisen térkeytté. On térkeda olla tie-
toinen arvojen ja kulttuurin olemassaolosta ja vaikutuksista, koska niill& on selkea yhteys paits ihmis-
ten ja organisaatioiden hyvinvointiin ja motivaatioon, myds tehokkuuteen, rationaalisuuteen, tulokseen
ja organisaatiokykyyn. (Lahti-Kotilainen 1995, 4.) Myds Levomaki (1998, 13) painottaa arvojen mer-
kittavyytta yksilon toimintaa suuntaavina tekijoind. Nain on tarkedé tulla tietoiseksi arvoistaan ja ref-
lektoida niiden patevyytta.

Hayry & Hayry (1997) suhtautuvat kriittisesti havainnoinnin tai kyselyjen antamaan tietoon arvojen
luonteesta: "Molemmat tavat voivat ndin ollen antaa vaéraa tietoa arvoista Arvojen selvittdminen on
kuitenkin mahdollista. Y hteiso voi tullatietoiseksi arvoistaan rationaalisella keskustelulla.”

Tutkimukseen osallistuvat opettajat pohtivat omia arvojaan ja niiden yhteytta tyon tekemiseen mm. seu-
raavasti:

" Arvomaailmaani kuvaa hyvin sana suurpiirteinen. Mielestani tarvittaessa pitéa osata |6yséta ja myoskin
kiristéé. Jollekin oppilaale voi riittéa kun hén oppi tulemaan vaikka joka aamu kouluun. Joku taas tarvitsee
lisdhaasteita. Tdman homman tajuaminen on mielesténi koko opetustydn ydin. Pitdé osata haistella. Tama
Ominaisuus aiheuttaa joskus jannitteitd. Jos en jaksa aina puuttua johonkin mielesténi toisarvoiseen asiaan
niin se ei tarkoita etten hoitaisi tyétani hyvin.” (M4R3)

"Entd arvot. Tuttu keskustelun aihe kaikissa yhteisoissa, kouluissa, politiikassa, tyopaikoilla. Millaarvoilla
teit tyotasi. Itse haluan tehda ty6tani edelliselld sivuilla tekemani arvon avulla. En suinkaan vastusta arvo-
keskustelua. Pelkdan kuitenkin tdman keskustelun pahoja voimia: moralismia, hyvan ja pahan palkitse-
mista, ehdotonta oikeassa olemista, tuomitsemista, syyllistdmistd, jumalana olemista. Namakin voimat on
kyettéva kohtaamaan. Ei niinkdan sinussa ja kuin minussa itsessani. Omat pimeét puolet ja niiden tunnista:
minen saattavat sinut syvemmadlle tasolle itsesi tutkimisessa. Jos joku haukkuu sinua, kysy ensin itse, mita
itsedni nden hénessa. Puhu vasta sitten jos on puhuttavaa tai vaikene (puhumista sekin, joskus varsin jul-
maa). Tama pimea puoli on osa varjoani, joka seuraa minua joka paikkaan. Armo ja sen sisar/veli anteeksi
antaa itselle ja sinulle ovat hoitoa tdmén varjon teoille. Armo ja rakkaus aidossa olomuodossaan on ihmi-
sen sisédisen olemuksen ainoa ohje.” (M5R)
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”Oma arvotausta léhtee jonkinlaisesta biologis-humanistisesta ndktkulmasta, joka tunnustaa eldman raa-
dolliset tosiasiat, mutta jossa jokainen yksilo on arvokas jatérked.” (U1R3)

" Arvoista, omia arvojani ovat mm. toisen kunnioittaminen (tyokaverit, muu henkilékunta ja oppilaat), eri-
laisuuden salliminen, sovituista asioista kiinnipitdminen (ainakin siihen pyrkiminen, jositse ei siihen pysty
niin sitd kysyy itseltéén, miten voi vaatia sitd muiltakaan), oikeudenmukaisuus on minulle hyvin térkea
arvo, ja siita pyrin pitamaan kiinni, siihen liittyva on tasapuolisuus ja tasa-arvoisuus. Uskon, etté tydyhtei-
son arvot ovat aika lailla samanlaisia. Y hteiskunta korostaa tasa-arvoa ja tasapuolisuutta, mutta kaytan-
nossanéin el tapahdu. Oppilaat ymmartavét sen, ja se heijastuu heidén arvoihinsa. Samoin nykyisen kaltai-
nen eldmanmeno, jossa oman edun tavoittelu ja raha korostuvat, on omiaan murentamaan perinteisten
arvojen varaan rakentuvaa eldmanmallia. Valilla tuntuu, ettd millédn ei ole mitéén valia, mita sité itsekéan
valittéd. Itselld on joko sisdanrakennettu malli padssaén tai sitten opettajan rooli on niin voimakas, etté sitd
pyrkii jatkuvasti ns. sosiaalistamaan omia oppilaitaan. Opettgjat ovat yhteiskunnan tukipylvéitg, jotka aina
kin tydssdan toimivat juuri niin kuin yhteiskunta haluaakin, entépa jos opettajat rupeaisivatkin nakerta-
maan ja kyseenalaistamaan yhteiskuntaa, uskon, ettéa sillé olisi voimakas vaikutus ainakin pitkalla aikavé
lila” (U2R3)

Aineistosta ilmeni, etta toisen kunnioittaminen on yksi térkeimmista tyohyvinvointia edistavisté arvois-
ta. Opettajat médrittelivat taman arvon hyvin moniulotteisesti ja tarkoittivat silla mm. valittamista,
kuuntelemista, erilaisuuden sallimista, auttamista, tilan antamista toisille, oikeamielisyytta, toisen
ammattitaidon arvostamista ja epaonnistumisten sallimista. Tydyhteison arvotaustan méaérittelyssa péé-
semme jo pitkalle pohtimalla yhdessd, mité on toisen kunnioittaminen?

Seuraavaan késitekarttaan on tiivistetty Arvot -kategorian keskeisin aines (kevaalla 2001):

ARVOT
/

S— = | Toisen kunnioittaminen KUNNIOITTAMINEN:
Arvojen tiedostaminen . - valittamista
| - kuuntelemista
Tunnistaa omat - erilaisuuden sallimistaja
" Arvot vaikuttavat taustalla, rejansaja kunnioittamista
vaikkei niistd myotaénsa heikkoutensa - auttamista
puhuta’ - tilan antamistatoisille
- oikeamielisyytt &
—— . Voi hyvaksya toisen - toisen ammattitaidon
Moraalinen ja eettinen perusta: heikkoudet ja arvostamista
"Miksi min& olen opettaja? arvostaa toista - epdonnistumisten sallimista
sellaisenaan
Mihin min& toiminnallani pyrin?’

v
Y | asteen opettagjan vastaus:

*Omat arvot jatavoitteet

-Oppilaan eldmanval miuksien tukeminen « Y hteison arvot ja tavoitteet

- Kasvamisen tukeminen « Y hteiskunnan arvot ja tavoitteet

-Psyko-sosiaalisten ongelmien syntymisen
estéminen
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4.1.8 Oma aika

Ty6 on osa ihmisen elaméa. Ty6 vaikuttaa el @mdamme myds varsinaisen tydajan ulkopuolella, silla
tydssa menestyminen edellyttda itsensa hoitamista eli fyysisten (uni, kunto), psyykkisten (perusasenne,
itsetuntemus, ammatillinen osaaminen, stressinhallinta) ja sosiaalisten (perhe, ystavét, kommunikaatio-
vamiudet, muut elémanalueet) voimavarojen vahvistamista my0ds vapaa-aikana. T&ma on ensisijai sesti
tyontekijan vastuuta tyokuntonsa ylldpidosta. Ty6ssa vastuu on useammalla taholla — tyonantgjalla,
lainsdatgjalla ja tydyhteison jokaisella jasenilla Monet tydnantajat, jotka pitavét henkil 6stonsa hyvin-
vointia organisaationsa téarkeimpana voimavarana, ovat pyrkineet tukemaan tyontekijoidensa valmiuk-
sia ja mahdollisuuksia myds vapaa-ajalla tapahtuvan hyvinvoinnin yll@pitamisessa. Tama on luonnolli-
nen jatke niille tydorganisaatioille, joissa gjatellaan, etté tychon pitéisi voida tulla voimaantumaan.

Ihminen tarvitsee myds omaa aikaa jaksaakseen tydssdan ja kotonaan. Oma aika on olemisen sallimis-
ta itselle, rentoutumista, hiljentymistd, lepoa, latautumista tai itsensa kehittamista. Jotkut tutkittavista
painon palauttamiseksi. Tasapainottava tydmatka antaa heille sopivan emotionaalisesti eheyttavan siir-
tyman val mistautua perhe-el@man vilskeeseen tai sielta tyohon.

Monella aikuisella (saati sitten kouluympéristissa pakertavilla lapsilla) on pula levosta ja riittavasta
unesta. Vastuullinen itsehoito edellyttéé levon sallimisen myds itselle. On antauduttava hoidettavaksi —
itsen ja muiden. Levannyt ihminen on myonteisempi ja tarttuu tyohonsa toiveikkaasti. Monelle tyo
antaa voimia my0s vapaa-aikaan ja sen toiminnat voivat olla yhteydessa tydpaikan ihmisiin tai sielta
heranneisiin ideoihin. Emme ole elaman ” tahdottomia nappuloita vaan elamadamme ohjaavia kehittyvia
olentoja’ Nissinen (2001).

Oma aika luo tilaa henkiselle ja fyysiselle virkistaytymiselle, jossa tilassa on rohkeutta ja valjyytta
my6s kuunnella itse8n, omaa tilaansa, mindansa ja reagoimistapojaan ihmisiin ja erilaisiin tilanteisiin.
Tama edellyttda vastuunottokykyéa itsensd hoitamisen suhteen. Sosiaalinen eldama, ystavét ja perhe,
vapaa-aika, monipuoliset harrastukset (lukeminen, laskettelu, kuorolaulu, konsertit, mokkeily, rakenta-
minen jne.) ja kokemukset (matkat, retket, odottamattomat tilanteet) ovat tarkeita voiman lahteitd, mut-
ta tarked& on myos tilanotto itselle, jossa el ole ohjelmoitu aikaa viimeista piirtoa myodten. Mahdollisuu-
det luonnossa liikkumiseen, hiljaisuuteen ja vain olemiseen ovat merkittavia kokonaishyvinvoinnin
kannalta.

Olemisen salliminen itselle on hyvinvoinnin kulmakivi arjesta selviytymisen taidoissa. Jos halutaan laa-
tuajatuloksiatydssa ja elamasss, sitd el voida saada paahtamisella ja ainaisella pinnistelyll&. Tarvitaan
pysahtymistd, asioiden valikoimista ja jaksottamista. Mita luovemmasta tehtévasta on kyse, sitd akuu-
timmin tarvitaan luovia taukoja, jossa vireytemme voi palautua.

Sinansa tehokkuudessa e ole mitéén vaarda. Jos paamaara on tiedossa, on tietenkin mielekasta pyrkia
siihen mahdollisimman tehokkaasti — vaikkakin inhimillisi&é arvojajaihmispersoonia kunnioittaen. Kui-
tenkin kannattaa pitéd mielessa monen paljon elamaa néhneen kokemus: Elama e ole koskaan taysin
médriteltavissi. Se ylléttda aina. Elamaa el pitdis lukita liian valmiiks tehtyihin suunnitelmiin tai arvi-
ointikriteereihin. Elaminen on dialogia eldman salaisuuden kanssa. Siksi on olemassa myds pyhaa hy6-
dyttdmyytta ja salassa tapahtuvia kypsymisprosesseja, joiden kautta uusi oman viisautensa voimalla
tyontyy vahitellen esiin kaikessa yllatyksellisyydesséan. (Lindqvist, 2000, 144.)

Tasta yllétyksellisyydestd on myds kyse havahtumisessa oman gjan hyvinvointia kannattelevaan voi-
maan.

Valtava voimavara ovat keskustelut ja sosiaalinen kanssakdyminen rakkaiden ihmisten, ystavien, naa-
purien, tyotoverien, tuttavien ja satunnaisesti tavattujen ihmisten kanssa. Keskusteluissa voidaan puida
asioita, jotka integroivat tyoelamaéa ja oman gjan eldmysten monipolvista kokemusta. Ajan jakaminen
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toisten kanssa tapahtuu arjen rutiinien yhteydessa, mutta myds ainutkertaisissa kohtaamisissa, jarjeste-
tyissd ja spontaaneissa. Spontaanius, kyky ihmetella elaméa ja avoimuus suunnittelemattomalle liséé
vét hyvinvoinnin kokemista.

Seuraavassa tutkijatiimin tiivistetty ndkemys Oma aika -kategoriasta (kevaalla 2001):
OMA AIKA

Kaukaa nékee kokonaisuuden

% Vapaa-aika

Monipuolisuus
Harrastukset
Mieleisyys
Rentoutuminen
Itsensa kehittaminen

% Sosiaalinen elama

Perhe-elama
Sosiadlinen verkosto
Keskustel ut
Y stavat
Jaettu aika

e Rutiinit, arkieldman mielekkyys
e Ainutkertaiset kokemukset
Tunne-el@aman rikastuminen

« Latautuminen

Ollaan kuin " Ellun kanat”
Ei vaatimuksia
Henkistatilaajaaikaa
Pysahtyminen
Hiljaisuus
Uudet voimavarat
Saannollinen lepo
Lomameininki

% |tsehoito

Vastuu omasta itsestd, terveydesta, ajankaytosta
Sisdinen puhe kannustavaa ja toivorikasta
Hiljentyminen
Tilan ottaminen
Lepo
Liikunta
Terveellinen ravinto
Mielikuvien luominen
Emotionaaliset siirtymét
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4.1.9 Merkityksellisyys

Tutkimustulostemme mukaan tyon suunnittelussa mielikuvien luomisella on térkea yhteys onnistumi-
sen kokemusten saamiseen seka tyon merkityksellisyyden ja mielekkyyden kokemiseen. Keskeista tas-
sS4 0n se, etta tydjaksoa suunnitellessaan opettaja ndkee mielikuvissaan oppilaidensa ahkeran tydskente-
lyn ja heidan iloiset ilmeens, kun he onnistuvat tyossdan ja kokevat hyvaad oloa menestyksestaan. Tar-
ked vaihe on myos se, kun opettaja menee suunnitelmansa kanssa todel lisen oppilasjoukon eteen esitte-
lemaan tulevaa tytjaksoa. Silloin opettgjan toiveikkuus ja uskomukset oppilaidensa menestymisesta
heijastuvat tunneilmastoon sellaisena vareilyng, etta mahdolliset héiridoppilaatkin uskovat ainakin het-
kellisesti omaan potentiaaliinsa esitellyn haasteen ratkaisemisessa. Midlikuvatydskentelyssa ihminen
oikeastaan ryhtyy jo toteuttamaan tulevaisuuttaan. Samalla han tulee kehittdneeks ammatillisia val-
miuksiaan ja ennen kaikkea perusasennetta tyotansa kohtaan.

Kun tyd koetaan mielenkiintoisena, haastavana ja innostavana, se voi itsessadn jo toimia voimaantumi-
sen | dhteen&:

mia. ... Paras innoituksen |édhde on varsinaisesti se kohderyhm4, jota varten toita tehdaan, eli oppilaat.
Opettaminen, jutteleminen, ohjaaminen, se antaa mielettdmasti voimia, vaikka se niita kovasti vaatiikin.”
(U2R1)

Suhtautumistavan lisdks merkityksellistd néyttéa olevan se, etta ihmissuhdetyontekija voi keskittya

rauhassa kohderyhmansa kanssa tydskentelyyn ammatillista osaamistaan hyddyntéen. Erityisesti ope-
tus- ja hoitotydssa ongelmia aiheuttaa jatkuva kiire ja oppilasta/asiakasta kohden kaytettavissa olevan

kuuntelemiseen, turvallisuuden tunteen ja toiveikkuuden yll&pitamiseen. Asia on vakava, silla opetus-
ja hoitohenkil 6ston jaksamisella on monitahoinen merkitys herkassa el@mantilanteessa oleville ihmisil-
le, heidan |dheisilleen ja koko yhteiskunnalle.

Seuraavaan késitekarttaan on tiivistetty Merkityksellisyys -kategorian keskeisin aines (kevaalla 2001):
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Merkityksallisyys,
mielekkyys

Heijastuu
N akoal at tunneilmastoon
Palaute onnistuneesta 4
toiminnasta
Toiveikkuus

Oppilaan hyvéaolo
Onnistumisen Uskomukset
kokemuksia "

Tulevien midikuvien luominen
"Ryh . .
(ot - tydn suunnittelu

tulevai suutta”

Perusasenne Ty6hon voimaantumaan

4.1.10 Osaamisen hallinta

Vahva ammatillinen osaaminen, todellinen toiminnanvapaus ja mahdollisuudet tyon luovaan kehittami-
seen ovat opettagjan tydhyvinvoinnin, jaksamisen ja voimaantumisen kanalta keskeisia osa-alueita. Mah-
dollistavassa tyokulttuurissa tyontekija kokee itsensd arvostetuksi ammattilaiseksi. Hyvaksyvassa ilma-
piirissi han uskaltaa olla oma itsensa ja asettaa tavoitteita oman kiinnostuksensa ja oppilaidensa tarpei-
den pohjalta. Avoin keskustelukulttuuri tukee tyontekijoiden valisen yhteistoiminnan kehittymista ja
toisilta oppimista. Luovaan tyon kehittdmiseen tukevassa yhteisdssa nuorikin tyontekija uskaltautuu
perusrutiinien kehityttya itselle uusien toimintatapojen kokeilemiseen.

Ammatissa kehittyminen on yhteydessa tyontekijan nédkemykseen itsesté ja omista vahvuuksista. Esi-
miehet ovat avainasemassa tyontekijoiden kykyuskomusten tukemisessa. Palautteen antaminen ja vas-
taanottaminen on taitolgji. Tunneviestit, hyvin pienet ilmeet ja eleet toimivat johtolankoina ihmisen tul-
kinnalle essmerkiksi keskindisesta luottamuksesta tai epéluottamuksesta. Jos ihminen luottaa osaami-
seensa ja yhtei sonsa tukeen, han uskaltautuu heittéytya luovasti tyén mahdollisuuksiin. Tall6in han voi
tehda tyotaan taydesta sydamesta. Han kokee hallitsevansa tyonsa, vaikka kohtaa jatkuvasti uusia asioi-
ta ja opeteltavia vamiuksia. Osaamisen hallinta on tunnetta omasta kyvykkyydestd, selviytymismah-
dollisuuksista ja yhtei styokumppanei den luottamuksesta sel viytya asetettavista haastei sta.
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Seuraavassa tutkijatiimin tiivistetty ndkemys Osaamisen hallinta -kategoriasta (kevaalla 2001):

OSAAMISEN HALLINTA
s Ammatillinen osaaminen ja ammatissa kehittyminen

Perusasenne tahtaa tyon luovaan kehittémiseen

Omat kehittymispolut ja mahdollisuudet

Riskinottokynnys madaltuu onnistumisen kokemusten myéta
[Imapiirin turvallisuus johtaa luovaan uteliai suuteen
Heijastuu positiivinen lataus

Itsensd arvostaminen ammettilai sena

Arvostuksen kokeminen tydssa

% Tyon hallintaja vaikutusmahdol lisuudet

Kykyuskomukset

Nakemys itsesta ja omista vahvuuksista

Néakemys itsesta arvokkaana tyoyhtei son jasenena
M olemminpuolisen [uottamuksen herddminen
Muuttumisvalmiudet

Levollinen midli

Halu kouluttautua, edistdd omaa osaamista

% Perustehtavan méarittely

Halu, into tehda tyota
Mydnteinen uteliaisuus ihmisiin
Tehokkaan opetuksen kokemukset
Oma persoona osana tyonkuvaa

¢+ TyOn vaativuus

Tyon merkittavyys: suunnittelu, valmistelu, toteutus, arviointi
Avoimuus yllatyksellisyydelle, tilanteiden vaihtelevuudelle
Tyo6l&ét asiat ovat tekemisen arvoisia

Omi stautuminen tydhon

Uskaltautuminen riskien ottamiseen

Heittéytyminen tydn mahdollisuuksiin

Taydesta sydamesta ja tarkoituksella

4.1.11 Tydyhteisd

Hyvinvointia tukeva tydyhteisd on paikka, jossa voi olla aidosti oma itsensa ja luottaa tyotovereiden,
erityisesti esimiesten tukeen. Tallaisen tyOyhteison ilmapiiria luonnehtii avoimuus, turvallisuus, valitté
minen, kunnioittaminen ja ennakkoluulottomuus. Omana itsend olemiseen liittyy mahdollisuus ndyttéa
tunteensa ja olla haavoittuvainen (esim. oppitunnilla ollut vaikeuksia). My6s negatiivisten, ahdistavien
ja surun tunteiden kasitteleminen on mahdollista turvallisessa ilmapiirissd. Kun ihminen kohtaa aitoa
myotaelamista ja ymmarrystd, han kokee kiitollisuutta, luottamusta ja turvallisuutta. Téméa kokemus
antaa varmuuden siita, ettd voi luottaa tyotovereiden tukeen jatkossakin.

"Voimaa sain siita luottamuksesta, ettd voin kaantya tyotovereiden puoleen myds ahdistuneena ja arty-
neena. Etta he antoivat minulle anteeks reaktioni.” (M5R1)
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Hyva tyOyhteiso koetaan myds lepopaikkana. Erityisesti tauoilla vapaamuotoinen jutustelu ja kokemus-
ten jakaminen lisdévat kuulluksi tulemisen ja positiivisen keskindisen riippuvuuden tunnetta. Huumori,
hulluttelu ja gjatusleikit auttavat tyOpaineiden alla vastuullisen luovuuden yll&pitami sessa.

Hyvaksymisen tunnelma saadaan aikaan, samoin kuin tuhotaan, hyvin pienillailmeill4, eleilldja sanoil-
la. Toisen huomioiva tervehtiminen voi olla merkityksellisté keskindisen luottamuksen, kunnioituksen,
vdittamisen ja avoimuuden tulkinnassa. Hyvaksymisen ja todellisen vaittamisen kokemukset tulevat
ihmisyyden arvostamisesta ja toisten kunnioittamisesta.

Seuraavaan késitekarttaan on tiivistetty TyOyhteiso -kategorian keskeisin aines (kevaalla 2001):
Tyoyhteiso
“Kuunteleminen

[Imapiirin "Vierellakulkien
- avoimuus arkipéivan askelissa’
- turvallisuus
-ennakko- Vaittaminen
luulottomuus
Kuulumisen .
K okemusten jakaminen | tunne Huumori
- Hulluttelu
[ Valiuntikeskuseut | - Ajatudetkit

4.1.12 Havahtuminen mahdollistavaan tyokulttuuriin

Mahdollistava tyokulttuuri on yksi keskeisimmisté tyohyvinvointia edistavista asioista. Havahtuminen
ja mahdollistava tyokulttuuri ovat yhteydessé toisiinsa. Avoin ja keskusteluun kannustava tyokulttuuri
on tukemassa havahtumisen mahdollisuutta. Toisaalta erityisesti johdon ja esimiesasemassa olevien
havahtumisella voi olla ratkai seva merkitys tydkul ttuurin uudistumisessa hyvinvoinnin mahdollistavak-
s kulttuuriksi.

Késite mahdollistava tyokulttuuri ymmarretdan téssa hyvin lagja-alaisesti. Alkuosa mahdollistava viit-
taa toimintavapauteen, vaikuttamisen mahdollisuuksiin, joustavuuteen, mahdollisuuteen kokeilla ja
ottaa riskeja, erilaisuuden hyvaksymiseen ja tunteiden ilmaisemisen mahdollisuuteen. Loppuosa ty6-
kulttuuri sisaltéa tyon tekemisen ja pddmaérien saavuttamisen kannalta keskeisia tydyhteison kulttuu-
riin liittyvid asioita. Osa niista on vuosien saatossa jalostuneita toimintatapoja tai kdytanteita, ja osa
tyOyhtei son jasenten, yhtei stydkumppaneiden ja tilanteiden mukaan vaihtelevia hel posti muuttuvia kay-
tanteita

Tyoyhteison henki on pitkdlisen tydyhteison kulttuurisen kehittymisen ilmentyma. Tydyhteisdn hen-
ked, joka on |dheisessa yhteydessa ilmapiiri-kéasitteeseen, kutsumme spiritiksi erdan tutkimusyhtei som-
me kaytannon mukaan. Taman yhteison pitkaaikaiset jasenet pystyivat varsin yhdenmukaisesti luon-
nehtimaan heilla vallitsevan spiritin taustoja, ominaisuuksia ja merkitystéd. He muistivat vuosien takaa
tyOyhteisdn kehittymiseen, toimintaperiaatteiden ja g attel utapojen muuttumiseen merkittavasti vaikut-
taneet tilanteet, tilaisuudet ja niiden taustat. Néissa tilaisuuksissa jasentyivét paatoksenteon menettely-
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tavat ja oikeudenmukaisuus, tavoitteiden asettelu ja vastuut seka erityisesti se, ettd johto naki henkil 6s-
ton keskei simpana voimavarana ja arvosti heidan osaamistaan. Avoimuuden koettiin tukeneen keskinéi-
sen luottamuksen ja kunnioituksen ylldpitamistd. Vuosien varrella siind tyoyhteisossa olikin aettu
puhua meidan koulun hengestd, XXX-spiritistd. Mahdollistavaan tyokulttuuriin sisaltyvaa spirittia
luonnehtii seuraavat kasitteet: véittdminen, hienotunteisuus, positiivinen arvovaraus, erilaisuuden
hyvaksyminen, avarakatseisuus, ennakkoluulottomuus ja sopeutuminen. Spiritin varjelemista pidettiin
tarkedna. Opettajien mukaan oppilaat vaistoavat spiritin oikeudenmukaisuutena ja aitoutena.

Avoin keskustelukulttuuri on olennainen osa mahdollistavaa tyokulttuuria. Ilmapiirin turvallisuuden ja
luottamuksen kannalta on keskeista, etta kaikki tydyhteison jasenet kokevat voivansa ottaa esille asioi-
ta ilman hankalaks leimautumisen pelkoa. Keskindista kunnioittamista arvona pitévassa yhteisossa
ihmisilla voi olla tytssddn myos ongelmia. He voivat kokea erilaisia pelkoja. Kaikkea ei tarvitse tietéa
eika osata ja voi olla omana itsené sellainen kuin on. Toisten kuunteleminen on keskinéista arvostusta,
kunnioittamista ja luottamusta tukeva taito. Se on myds yhteisen oppimisen kannalta tarkedé. Avoi-
meen keskustel ukulttuuriin kuuluu myds avoin yhdessa gjattel eminen seka pal autteen antaminen javas-
taanottaminen.

Tutkimuskouluissamme véalituntikeskusteluja véritti usein huumori, hulluttelu ja gjatudeikit. Néissa
keskusteluissa opettgjat kasittelivat gjankohtaisia yhteiskunnallisia kysymyksid, omia ja kollegoiden
ongelmia sek& yhteisda koskevia arkojakin asioita. Y hdessa gjattelu oli hyvin luovaa ja terapeuttista.
Eras opettgja totesikin:
”On aina hyvamerkki kun iloinen nauru raikaa opettajanhuoneessa.” (U1H)

Martti Lindgvist (2000) arvelee, ettd "ilolla, leikilla ja luovuudella olisi kysyntdd”. Niiden avulla voi-
daan tuoda esiin yhteyksia ihmisten vélillg, keventéd raskaita tilanteita, vapauttaa energiaa ja auttaa
ihmisia vapautumaan ennen uusia ponnisteluja ja fokusoituja haasteita. Huumorilla voidaan valttaa ja

ehkaistd vaikeitata uhkaaviatilanteita. Huumori on térkea aines tyotoverien valisessi kanssak&ymises-
sé ja sosiaalisten taitojen kehittymisessa.

Mahdollistavaan tyokulttuuriin kuuluu myos tapakulttuuri. Arkipaivan rutiinit voivat olla tukemassa
hienotunteista kaytosta ja arvojen eldmista arkipéivassd. Y hteistoiminta antaa mahdollisuuden myoés
jakaa onnistumisen kokemukset. Juhlat vahvistavat kollegiaalisuutta ja yhteenkuuluvuuden tunnetta.

Juhlan voi tuoda myds arjen keskelle iloitsemalla yhdessa yksittaisten tydntekijoiden ja ryhmien onnis-
tumisesta ja menestymisesta.

Seuraavassa tutkijatiimin tiivistetty ndkemys Mahdollistava tyokulttuuri -kategoriasta (kevaalla 2001):

MAHDOLLISTAVA TYOKULTTUURI
& Paatoksenteon toimivuus

Oikeudenmukai suus, johdonmukaisuus

*

 Elinvoima yhteisossa
Pitkan kehityksen tulos
Oman historian arvostaminen

o,

% Avoin keskustelukulttuuri: No problem on kirosana

Hienotunteisuus

Tunnekanavat auki

Noyra elaman ihmettely
Ei-kielellinen viestinta

Palautteen antamisen tapa kannustava
Hyvamielen ilmapiiri
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% Y hteison koossapitava voima

%+ Arvot eletédén arkipaivassa

% Luottamuksellinen ilmapiiri

% Kuulumisen tunne

% Jokainen on arvokas

% Koulun spirit

Taustalla arvot

Kehittyminen pitkallinen prosessi, vuosien tyo

Spiritialuonnehtii valittdminen,
hienotunteisuus, positiivinen arvovaraus
arvostaminen, spiritin varjeleminen
erilaisuuden hyvaksyminen, avarakatsei suus
ennakkoluul ottomuus, sopeutuminen
oppilaat vaistoavat spiritin oikeudenmukaisuutena ja aitoutena

¢ Tapakulttuuri

Hienotuntei suus
Kunnioittava kuunteleminen
Arkipaivan rutiinit
Juhlat
% lhmiset tyokulttuurin voimavara

Sosiaalinen padoma: vastavuoroisuus,
myonteinen keskinainen riippuvuus
Toimintavapaus

Rohkeus kokeilla, ottaa riskejd, joustavuus
Ennakoidaan hyvinvointia

¢+ Mahdollisuuksien kirjo ei mahdollista ilman mahdollistavaa tyokulttuuria

4.2 Elektrobit Oy:n tulokset

Elektrobitin osalta tutkimuksellisina tavoitteina hankkeen I-vaiheessa oli arvioida empowerment-orien-
taation soveltuvuutta tydhyvinvoinnin edistdmisen taustateoriana ja etsia jaksamista ja hyvinvointia
edistévid asioita, toimintoja ja perusprosessgja. Tutkimuksellisen yhteistyon edetessa keskeiseksi kysy-
mykseksi nhousi hyvinvoinnin mahdollistavan empowerment-kulttuurin jasentéminen. Tahan tavoittee-
seen saimme austavia vastauksia, mutta asian merkityksellisyyden vuoks paddtimme Elektrobitin
edustgjien kanssa, ettd tata tavoitetta tutkimme perusteellissmmin hankkeen |l-vaiheessa (1.8.2001—
31.7.2002). I-vaiheen tulostemme perusteelle voimme sanoa, etté yrityksen tai tydyhtei son arvotaustalla
ja eettisella perustalla on suuri merkitys, ja etté johtajat ovat avainasemassa luomassa toisiamme kunni-
oittavaa ja arvostavaa, asioiden, voimaantumisen ja hyvinvoinnin mahdollistavaa kulttuuria. Y ksildiden
jayhteison arvot, padmaérat, osaamiset, odotukset ja toimintatavat ovat toisiinsa kytkeytyneena. Tahan
prosessiin liittyy monia hyvinvointia jasentévia ja edistavia elementtgja. (Ks. Kuvio 3 jaKuvio 4)
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Marraskuussa 2000 jarjestimme tutkimussuunnitelmamme mukaisesti Elektrobit Oy:ssd workshop-
seminaarin, johon osallistui kokeneita tyontekijoita ja ns. hiljaista johtoa (N=10). Seminaarista vastasi-
vat henkiloston kehittémispaallikko ja tutkijat. Aineisto kerdttiin tuplatiimi-tekniikalla. Osallistujien
tehtéavana oli pohtia pareittain seuraavia kysymyksia

— Mitkaovat sinun mielesta niité asioita, jotkatekevét Elektrobitista hyvan tydyhteison?, ja vastausten
esittémisen ja keskustelun jakeen,

— Tunnistatteko joitakin tiettyja arvoja ja eettisia periaatteita esille tull el sta kohdista? seké

— Minkéa kolmen kohdan vaatiminen on myds tulevai suudessa térkeda, jotta Elektrobit séilyisi hyvana
tyOyhtei sbnd?

Kuvioon 3 on koottu seminaarin tulokset. Seminaariin e osallistunut yrityksen korkeinta johtoa. Semi-
naarin yhteenveto ja kayty keskustelu esitettiin johdon edustgjille omassa seminaarissa. Siina tilaisuu-
dessa pohdittiin mm. yrityksen kulttuuria ja keskeisia strategioita. Taman keskustelun ja kirjallisuuskat-
sauksen (mm. Markkanen 1999) pohjalta laadimme henkil6ston kehittamispaallikon kanssa Kuvion 4
" Empowerment-kulttuuri Elektrobit Oy:ssd’.

Tutkimushankkeen I1-vaiheessa keskityimme Elektrobitin henkil 6st6lle suunnatun kyselyn laatimiseen
jatulosten esittémisen prosessin suunnitteluun (ks Luku 5/ [1-vaiheen tul okset).

Elektrobit tydyhteisona
- seminaari 28.11.2000

Pienyrityksen ilmapiiri
- yhteishenki, avoimuus, kannustaminen
- byrokratian mataluus

- erilai suuden-hyvaksymin

Vapaa-aikaja sosiaalinen ddma
- perheen huomioiminen

- henkinen ja fyysinen kunto
- harrastusmahdolli suudet

YKksilolliset kehittymispolut - prjektlorganlwatlolle
- jatkuva oppiminen
- valinnanvapaus

- suora asi akasvastuu
- suora palaute

perusta:
Toisen
kunnioittaminen
Véittdminen

Pitkg anteisyys
Vapaus javastuu
Oikeudenmukai suus
Lainmukai suus

Y htei skunnallisuus

Tyon merkityksellisyys
- haasteellisuus ja miel ekkyys
- motivoivat tyotehtavét
Toimintavapaus jajoustavuus
Riittévé resursointi

- gjanmukaiset tyokal ut

- koulutus ja toisilta oppiminen
- kilpailukykyinen palkka

Kuvio 3. Elektrobit tydyhteisdna. Koonta seminaarin osallistuneiden nékemyksista.
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HYVINVOINNIN JA YHTEIS - Oppiva o__rganllmgtlo
> TOIMINNAN PERUSTANA - Yhdessa oppiminen
® . 1) Identiteetti ja selkes kasitys g - Toisilta oppiminen
@ 2 elaméntehtavasta - Itsenainen oppiminen
J § \'5 "Mita min elamétani haluan?
= g Miksi minatété tyota teen?
W ® ) i Mihin mindtoiminnallani pyrin?' Kokee ) i} o
v S B @ @ 2) Kokemus yhteisesta arvotaustasta ja - tyoniloa, hyvinvoititia, toiveikkuutta
Q ER=R) > ccttisest perustasta - itsensi kykenevaksi ja nakee itsessidn
= g (i@::] @ 3) Toiveikkuus (tulevaisuuden kuva) potentiaalia oppia uutta ja tarttua haasteisiin
g @ ] @ % K okee K okee yhteison toiset jésenet
@ % E lg o) hyvaksyntéa , arvostusta, kunnioitusta lﬁ - arvokkaina, tarkeing, yhteiseen
) 5 g ihmisenéa ja tyontekijana oppimisprosessiin halukkaina YRITYS-
® ] ¥ K= - ilmagpiirin turvalliseksi KUVA
Iy, %J g 9 E avoimeksi , joustavaks
= ® © g "(3) YKSILOTASO KESKUSTELU - YHTEISOTASO - omavaki
g@? @ © & KULTTUURI P _ asiakkaat
Eg 5 % - JOHTAJUUS - Yhteistyo -
58 8 Tyon merkiklisys w - Kuunteleminen kumppanit
@9 %iﬁkyy?“sla —II:léytrtyys - yhteiskunta
® - motivoivat tydtehtavét Pitkgjanteisyys Vf;ﬁ:ﬁ vallan
Toimintavapaus ja joustavuus Oikeudenmukaisuus jakaminen yksildille ja
Riittava resursointi Y hteisvastuullisuus projektiorganisaatioille
ARVOT MAHDOLLISTAVA KULTTUURI
JA - Asioiden, voimaantumisen ja hyvinvoinnin
EETTINEN mahdollistaminen (Empowerment -as-enablement )
PERUSTA > - Arvojen sisdistdminen ja yrityksen identiteetiprosessin
jatkuva arvioiminen

Kuvio 4. Empower ment-kulttuuri Elektrobit OY:ssi. Arvot ja eettinen perusta tyoyhteison
hyvinvoinnin ja oppivan organisaation perustana.

4.3 Empower ment-orientaation soveltuvuusja toimivuus tyéhyvinvoinnin
edistdmisen taustateoriaksi

Tutkimuksen 1. tavoitteeseen liittyen arvioimme empowerment-orientaation soveltuvuutta ja toimivuut-
ta tyohyvinvoinnin edistamisen taustateoriaksi. Tavoitteen pagtulos on arviointimme perusteella se, etta
empowerment- eli voimaantumisorientaatio voi toimia teoreettisena viitekehyksena ihmisten ja yhtei so-
jen hyvinvoinnin edistamiseen pyrkivissa hankkeissa, esimerkiksi johtamis-, henkil 6st6- ja tydkulttuu-
rin edistédmisessd. Empowerment-kasitteen kaytto el ole kuitenkaan ongelmatonta. Hyvésta tarkoituk-
sesta huolimatta késitteen [0ysa kéyttd ja heikko teoreettinen ymmarrys voi jopa muodostua esteeksi
todellisen muutoksen aikaan saamiseksi jaksamisen, voimaantumisen ja hyvinvoinnin pyrkimyksissa.
Taman vuoksi koimme téarkedks tiivistdd, mita asioita ja nakokulmia tutkijat ja tydyhteisojen kehitté-
misesta kiinnostuneet painottavat luonnehtiessaan empowerment-orientaatiota. Liitteend olevissa artik-
keleissa (Siitonen & Robinson 2001a; Siitonen 2001) jasennetddn empowerment-késitteen ydinta ja
kasitteen luonnetta sekd pohditaan empowerment-orientaation mahdollisuuksia tyéhyvinvoinnin, voi-
maantumisen ja jaksamisen edistamisessa.

Ty6hyvinvoinnin ennakoimisen ja edistdmisen taustateoriaksi soveltuvan empowerment-orientaaation
keskeisimpia piirteita olemme koonneet hankkeen aikana yhteen ja esitidmme ne tiivistetysti seuraavas-
sa

Empower ment- eli voimaantumisorientaatio

* on filosofiselta perustaltaan ihmisid kunnioittava ja positiivinen |8hestymistapa, joten se auttaa luo-
maan hyvinvointia tukevaa humaania kulttuuria tyépaikoille
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pitéa tarkeana sitd, ettd ihmisen kunnioittaminen ja muut tyokulttuurin edistamisen kannalta keskei-

set arvot olisivat ohjaamassa yhteison toimintaa

pitda térkeana tunteiden huomioimisen valmiuksia ja erityisesti esimiesasemassa olevien herkkyytta

aistia tunneilmaston véareilyt ja muutokset, seka tunteiden hyddyntamista ihmisten yhteisten koke-

musten ja kasvun prosessissa

pitda tarkedna sitg, ettaihminen vois olla aidosti omana itsendan ty6sséan

pai nottaa mahdollistavan tyokulttuurin merkitysta jatkuvan muutoksen hallinnassa, ja siithen liittyen

vastuullisen vapauden seké positiivisen oman osaamisen ja tyon kehittamiskulttuurin merkitysta

painottaa tyohyvinvoinnin ennakointia osana tydorganisaation perustehtavaa, yrityksen liiketoimin-

taideaa, strategista suunnittelua, osaamista ja toimintatapaa, seka néihin liittyen henkil 6ston hyvin-

voinnin yhteytta tydorganisaation ja yrityksen menestymiseen

on e-syyllistava -orientaatio

auttaa eri tasoisia johtgjia uudistamaan henkil6ston johtamista; auttaa tyontekijoita luomaan itsel-

leen jaksamista vahvistavia ohjelmia; antaa tyoryhmille ideoita uudenlaisten vaikuttamismahdolli-

suuksien kayttamiseen

pitéa tarkeana kannustamista moniulotteiseen yhteistoimintaan ty6tovereiden, tyoyksikoiden, 1ahi-

vaikuttajien ja muiden keskeisten yhtei stydkumppaneiden kanssa nékal ojen |agjentamisen, voima-

varojen yhdistamisen ja kommunikaatioval miuksien kehittymisen vuoksi

on tulevaisuusorientoitunut, mutta pitéa tarkeana tyo- ja yrityskulttuurin menneisyyden ja taman

hetken ymmartamistg; tama on tarkeaa toiveikkuuden, tulevai suuden uskon, keskinaisen arvostuk-

sen, luottamuksen, hyvaksymisen ja kunnioittamisen kannalta

pitéa térkeana tyon suunnittelussa mielikuvien luomista ja tulevien tilanteiden ennakointia

perustuu nakemykseen, etté ihmisen voimaantuminen on samanaikaisesti seké henkil 6kohtainen etta

sosiaalinen prosessi

on kiinnostunut lagja-alaisesti ihmisen ja yhteison voimaantumisprosessiin yhteydessa ol evista osa

prosesseista (ks. Siitonen 1999, 117-158)

pai nottaa voi maantumisprosessien merkitysta vahvan sisaisen voimantunteen kehittymisesss, ja sita

kautta sitoutumisen, osaamisen ja ammatillisen uudistumisen kehittymista riskinottovalmiuksineen

painottaa johtajien ja esimiesten ihmistuntemusta ja siihen liittyen noyryytta, kypséa aikuisuutta,

hienotuntei suutta sekd oman arvotaustan selkiyttamista

pitéa tarkeana oman danen kuulemisen ja sisdisen puheen (self talk) valmiuksia oman toiminnan,

tunteiden, toiveiden, osaamisen, kommunikaatiotilanteiden, onnistumisten ja epdonnistumisten seka

muutostarpeiden analysoinnissa, ja yksil6iden oman &anen kuulemisen yhteytta yhteison muiden

jasenten ymmartamiseen ja keskustel ukulttuurin kehittymiseen

pitéa tarkednd, ettd ihmisella on selkea kasitys elamantehtavastéan: Mita mina elamaltani haluan?

Miksi mina t&ta tyota teen? Mihin minétoiminnallani pyrin?

on kiinnostunut motivaatio-orientaation kanssa samoista ihmisen eldaman ja maailmankuvan kan-

nalta keskeisista kysymyksista:

1. Padmadrien asettamisen perustasta (mm. arvot, odotukset, vapaus, itsemagrdaminen, itsesaétely,
tarpeet ja hyvaksyntd)

2. Paamaariin suuntautumisen prosesseista (mm. ilmapiiri, turvallisuus, luottamus, kunnioittaminen,
arvostus, tuki, toimintavapaus, avoimuus, vuorovaikutus, sosiaalisuus, osallistuminen, itsetehok-
kuus, emootiot ja hallinnantunne)

3. Toiminnan seurauksena saavutettavasta tilasta (mm. hyvinvointi, toiveikkuus, tyytyvéisyys,
myonteisyys, ilo, luovuus, optimaalinen kokemus, itsetietoisuus, itsetunto, itseluottamus, ming
kasitys, kompetenssi, sitoutuminen ja vastuu)

Ei perustu mihinkdan yksittéiseen teoriaan, vaan muodostaa joustavan teoriarakennelman, joka

koostuu usei sta empowerment- ja motivaati oteorioista seka johtamisen, oppimisen, sitoutumisen,

arvo-, stressi-, hyvinvointi-, organisaatio- ja kulttuurin muodostumisen teorioista (ks. Siitonen 1999;

Siitonen & Robinson 1998).
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Hyvinvointiin empower ment-ajattelun tukemana

Empowerment-kasite, -teoriat ja -mallit ovat yhd enemman alkaneet kiinnostaa erityisesti tyoelaman
kehittdmistydssd mukana olevia. Y htena tutkimustehtavandmme oli arvioida empowerment-orientaati-
on soveltuvuutta tydyhtei son hyvinvoinnin edistamisen taustateoriaksi. Arviointiaineistomme perusteel-
la empowerment-orientaatio soveltuu erityisesti sellaisiin tydorganisaatioihin, joissa pidetéan tarkedna
Sitg, etta tyo-, johtamis- ja henkilGstokulttuuri perustuu yhtei seen arvotaustaan ja kaiken toiminnan tuli-
s tukea henkil6ston ja johdon vélisen luottamuksen, avoimuuden, keskinaisen kunnioituksen ja yhteis-
vastuullisuuden kehittymista.

Empowerment-gjattelun merkitys on siing, etta se suuntaa tyohyvinvoinnin tarkastelun yksilollisten ja
yhteisollisten prosessien arvioimiseen seka hyvinvoinnin mahdollistamiseen. Téssa on taustalla yks
empowerment-kasitteen ydingjatuksista: voimaantuminen on seka henkilokohtainen etté yhteisollinen
(sosiaalinen) prosessi, voimaa el voi varsinaisesti antaa toiselle (ks Siitonen 1999). Koska emme voi
paattaa toisen ihmisen voimaantumisesta emmeka voimaannuttaa hantd, ainoaksi vaihtoehdoksi j&a voi-
maantumisen mahdollistavan kulttuurin edistdmiseen pyrkiminen (empowerment-as-enablement; ks
Siitonen 2001; Siitonen & Robinson 2001a).

Ty6hyvinvoinnin kehittami sessa kaytetdan usein apuna kysely, jolla arvioidaan saatavan selville jaksa-
misen ongelmat ja uupumusta aiheuttavat tekijat. Naiden kyselyiden rinnalle tarvittaisiin hyvinvointia,
jaksamista ja voimaantumista edistdmaan pyrkivien asioiden arvioimista. Tarvitaan arviointia, ehka
kyselyd, joka viestittéa henkildstélle, mitkd asiat ovat térkeita tydyhteisomme hyvinvoinnin edistami-
Sessi.

Empowerment-gjattelu yhdessa tyohyvinvointia edistavien tulostemme kanssa voivat edistéa ei-syyllis-
tévan ja mahdollistavan kulttuurin kehittamista — kulttuurin, johon voi todella tulla voimaantumaan.
Téallaisissa tyforganisaatioissa hierarkiat ja valtarakenteet menettavat merkitystéan ja jasenet alkavat
toimialuonnollisella tavallaihminen ihmiselle -periaatteel la.

59



S1I-VAIHEEN TULOKSET

—~TERVEYSASEMAPIIRI, KESKUSVIRASTON YKSIKON JA ELEKTROBITIN TULOKSET

5.1 Johdanto

Tutkimustehtdvanamme oli etsia tydhyvinvointiin, jaksamiseen ja voimaantumiseen yhteydessa olevia
asioita, ilmigita ja prosessegja. Tutkimusaineisto on kerdtty syksyn 2001 ja kevaén 2002 aikana (I1-vai-
he). Tutkittavina yhteisdina olivat Oulun kaupungin yks terveysasemapiiri jayks yksikko keskusviras-
tosta. Naista tyodyhteisoista tutkimukseen osallistui 23 henkil6a vapaaehtoisuuden periaatteella. Reflek-
tiopdivakirja- ja haastatteluaineistot analysoitiin grounded theory -metodologian jatkuvan vertailun
menetelmall&

Hankkeen ensmmadisen vaiheen tulosten perusteella asetimme yhdeksi tutkimukselliseksi haasteeksi
tyohyvinvointia tukevan kulttuurin jasentémisen, arvioimisen ja maarittelyn. Kulttuurinen nakokulma
sisdtyy Oulun kaupungin tutkimusyhteisdjen tydhyvinvoinnin arviointiin, mutta se painottuu Elektro-
bit Oy:n tutkimusasetelmassa (ks. luku 5.7). Y htend osa-alueena olemme késitelleet johtgjuutta hyvin-
vointia mahdollistavan kulttuurin edistdmisessi. Aineistosta nousi useita avainprosessga, joilla on
yhteys hyvaan esimiesty6hon ja oikeudenmukaiseen johtamiseen: arvostus, luottamus, palautteenanto,
kuuntelu, lasndolo, innostaminen ja motivaation mahdollistaminen. Osa naista siséltyi jo tutkimuksem-
me |-vaiheen |6ydokseen mahdollistava johtajuus -kategoriaan.

Monet hankkeen |-vaiheen kouluyhteisoissa |6ytyneet tyohyvinvoinnin kategoriat olivat keskeisessa
asemassa myos |l-vaiheen tutkimusyhteisdissa. Néita olivat mm. havahtuminen, oma aika ja omana
itsendan oleminen. Aiempien |8yddstemme intensiivinen uudelleenkasittely e ollut enéé tarkoituksen-
mukaista. Haasteeksi asetimme uusien ja tuoreiden 10ydosten etsimisen, kuitenkin hyodyntden myos
ensimmaéisen vuoden tutkimustuloksia.

Toisen vuoden tuloksissa ilmeni eri painotuksia liittyen toimialojen erityisluonteeseen, toisaalta oli 16y-
dettévissd myo6s yhteisia ilmidita. Tuloksien esittelyssa on pyritty siihen, etta erityisesti terveysasema-
piirillajavastaavasti keskusvirastossa esiinnousseet ilmi6t kasitelldan erikseen.

Kuviossa 5 tulokset esitetéan kaavakuvana. Y ksityiskohtaisemmin ne kasitell 88n seuraavissa luvuissa.
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Tutkimukselle asetettuihin tavoitteisiin paésimme etsimaén vastauksia todellisissa tydyhteisoissa. Var-
sin monipuolisen empiirisen aineiston ja tutkimuskirjallisuuteen perehtymisen avulla seka tyoyhtei so-
jen kehittémisesta kiinnostuneiden johtgjien, esimiesten, tyontekijoiden, tutkijoiden ja asiantuntijoiden
kanssa keskustelemalla olemme padsseet kiinni moniin henkiléston hyvinvoinnin ja tyéorganisaation
kehittéamisen kannalta keskeisiin aisoihin, toimintoihin, tunteisiin, asenteisiin ja mahdollisuuksiin.

5.2 Terveysasemapiirin erityiskysymyksia

Tassd luvussa kasitelldan terveysasemapiirin tutkimustuloksia. Terveysasemapiirin ja keskusviraston
aineistoista 10ytyi seka yhteisia etté toimialoittain painottuvia tvéhyvinvoinnin erityiskysymyksia. Ne
tutkimusl 0ydokset, jotka painottuivat molemmissa yhteisbisss, esitelld&n omana kokonaisuutenaan
luvussa 5.4.

Seuraavaks tarkastellaan niita tutkimuslOydoksia, joita voidaan pitéé terveysasemapiirin tyohyvinvoin-
tiin yhteydessa ol evina erityiskysymyksina:

— Yhteiset palaverit

— Moniammatillinen tiimity®

— Havahtuminen oman tyon perustehtévaan ja

— Asiakkaan kohtaaminen kokonai svaltai sena ihmisena.

5.2.1 Yhteiset palaverit monipuolisesti tukemassa jaksamista

Aineistosta ilmeni, etté erityisesti terveysasemapiirin henkil6ston tyéhyvinvoinnin kokemisen kannalta
on tarkeda voida kokoontua yhteisiin palavereihin ja palautetilaisuuksiin. Palavereilla on monipuolinen
merkitys. Niité kaytetédn yhteisistd asioista tiedottamiseen, kaytdnnoistd sopimiseen, mielipiteiden,
nadkemysten, ongel matilanteiden kasittelyyn ja ratkai suun. Tassa mahdollistuu yhdessa ajattelu ja pohti-
minen. Palautetilaisuudet ja palaverit koettiin parhaimmillaan yhteisollisyytta edistéavind ja yhteisba
kiinteyttavina yhdessiolon hetkina. Kokoontumisissa olis tarkeg paasta vaihtamaan kokemuksia, mika
tuo mukanaan mahdollisuuden ammatissa kehittymiseen.

"Me oman tydasemamme l88kéarit kokoonnumme pienimuotoisen koulutuksen, yhteisten asioiden ja ruo-
kailun merkeissd 4 ke i.p. jasiella on hyvé jakaa kokemuksia' (T6R2)

Kokoontumiset voivat toimia myds tunteiden purkamisen ja ongelmista keskustelemisen foorumina.
Seuraavassa on kuvattu palavereiden téta tehtavaa:

"Keskiviikkokokous voi olla mygs "purkaantumispalaveri’, etenkin kun kollegat kesken&én kokoontuvat.
Kéaymme tyokavereiden kanssa |dpi vaikeitakin ty6asioita, hankalia asiakastapauksia, mahdollisia ristirii-
tojalddkéreiden tai sh:n kanssa. Mietimme mahdollista ratkai sua ongelmaan, tai muuten vaan 'tuuletamme
paineita" (T1R2)

Y hdessa kokoontumiset saman ammattikunnan edustajien kanssa mahdollistaa myds omassa ammatis-
sa kehittymisen. Jakamalla kokemuksia voi jokainen saada ideoita, uusia nékemyksig, ja siten myos itse
oppia ja kehittyd ammatissaan. Ammatillisen osaamisen kehittymisen kautta myds ihmisen ammatilli-
nen itsetunto ja itsetunto voivat vahvistua. Erilaisten toimintaperiaatteiden vaihtaminen eri yksikkéjen
vdilla vois tuoda ideoita myds oman tydyhteisdn toimintakaytantdjen kehittémiseen. Seuraavissa
otteissa ilmenee yhteisten palavereiden merkityksellisyys ja sitd my6ta myds niiden yhteys tyontekij6i-
den jaksamiseen.

"Tydneuvottelu oli kaikkien kaupungin terkkareiden kesken kerran viikossa. Sovimme yhteisista kaytan-
noistd, saimme asiantuntijoilta uusinta tietoa. Koimme tilaisuudet erittéin tarpeellisiksi. Koska tydskente-
limme pienissd yksikdissa, oli meidan térked vaihtaa miipiteitd. Oyksjarjesti jokavuosi isoja koulutuksia
eri Klinikoilla. Kaikki terkkarit pdasivat mukaan ja neuvoloissa paivystivat avustgjat. Pysyimme karryilla
naon, kuulon, ihon, allergioiden ym uusistatuulista. Kesédlomilla olivat sijaisina kouluhoitajat. " (T10R1)
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Tutkimukseen osallistuneille esitettiin haastattelussa kysymys, kuinka he tekisivét ty6tdan mikali ei oli-
sl mitéén rgjoituksia. Erés haastateltu vastasi néin:

"Tottakai, niitd palavereja ma haluaisin enemman —— yksi mika on meilla surullinen asiatéassa, sairaanhoi-
tgjat eivat keskenddn tapaa kuin kerran puolessa vuodessa, joka on suuri puute. Keskengén Oulun kaupun-
gin tyontekijoistd, niinku sairaanhoitajat, joilla ois todella paljon, meilld on niin paljon tullut uutta. Ja sit-
tenkin kun me haluttais tavata, sielld on ohjelmoitu ohjelma, e 00 niin sanottuja mukavia turinatuokioita,
joitameill&a oli ennen. Ennen ku me tavattiin melkein kerran kuussa, siind jé sita aikaa, me saatiin purkaa
sydanté ja kysya toisilta mité kuuluu ja kuinka menee ja onko tama teilla néin ja me tehhéaén se ndin — —
Sehén autto meitd siihen, ettéd meillahan oli sydan paljon kevyempi tultiin pois jame jaksettiin ja pystyttiin
soittelemaan toisillemme paljon enempi — — — el me endd, kun me ollaan niin erilléén eilkd me enda tunne-
takkaa paljo toisamme, kun niin véhan néhhdan."( T4H)

5.2.2 Moniammatillinen tiimityo ja yhteistyo tukena omalle tyolle

Moniammatillisen tiimitydn ja yhteistydon kehittamisella on terveyskeskuksen tutkimusaineiston
mukaan merkitysta hyvinvoinnin edistémiseen ja jaksamisen ongelmien ennalta ehkaisemiseen. Tiimi-
tyolla ndyttéisi olevan samanlaisia oppimista ja ongelmanratkaisua edistavia vaikutuksia kuin myos
yhteisilla palavereilla. Yhteisty6ta tarvitaan oman ammattikunnan jasenten kesken kuin myds muiden
ammattilaisten kanssa. Vogt ja Murrellin (1990) mukaan ihmisten valinen yhteistyo lisda toisten ihmis-
ten arvostamista yksil6in& Thminen tarvitsee tukea omalle tydlleen.

Moniammatillinen yhteisty6 on palkitsevaa. Sité kautta voi oppia ja kehittya ammatissaan. Tuen saami-
nen vahvistaa ammatillista itsetuntoa. Mahdollisuus kdantya ongelmissa kollegan puoleen luo turvalli-
suutta.

"Sekin ettd on yksin oman tyonsa edustaja suuressa tydpaikassa vie voimia. Juuri omasta tyostéd el voi keskustella
tasavertaisesti toisen kanssa, niin etta voisi konsultoida toista tyontekijéd tydasioissa” (TOR1)

"Toiveita tulevaisuuteen: oman alan tydyhteiso olisi suurempi. Moniammatillinen, tehokas tiimityo, johon
voisi viedavaikeat asiat, ei yksin tarvitsisi pahkaillaniin paljon." (T9R1)

My0s haastatteluissa tuli esiin toivomus moniammeatillisen yhteistyon kehittdmisesta. Y hteistyon liséa
minen eri yhteistyékumppaneiden kesken voisi olla hyddyllista:

"Ehké&siind vois ollaenemman hyotyd, kylla me sillai hyvin omissa lokeroissamme toimitaan. Kotisairaan-
hoito on meijan toimintaa, etta siihen meilla on varattu viikoittain aika, jolloin 188kéri kdy siella ja kaydan
niitd asioita |gpi. Sosiaali- ja mielenterveyspuolen kans hyvéa ku ois enempi yhteisty6td, vaikka kerran kuu-
kaudessa joku tdmménen miitinki, voi tuua niinku tdmmési& asioita tavallaan aika sillai 16ysemmin perus-
tein. Etta joku asia on huolen aiheena, vois kysya onko teilla tietoa tasté asiasta. Ehk& vadhan samanlainen
ku oppilashuoltoryhma koulussa toimii; etté ei sen tarvi hirveen kummallinen sen asian olla mitéa voi miet-
tiasela” (T8RH)

Tiimitydll& on monia jaksamista tukevia elementtgja. Tiimi mielletéén yleensd myonteiseks tyo- ja
yhdessdolomuodoksi. Sen ol etetaan tarjoavan sosiaalista tukea ja hyvaksyntda, luovan sitoutumista, tar-
joavan mahdollisuuden liittymistarpeiden tyydyttdmiseen, helpottavan oppimista seka tehostavan tie-
don kulkua ja léhes kaikkia muita onnistuneen ryhmétoiminnan ominaisuuksia. (ks. Elovainio 1994,
118) Tiimissa siis mahdollistuu sosiaalisen tuen antaminen ja saaminen. Sosiaalisella tuella on todettu
olevan myonteisia vaikutuksia ihmisen jaksamiselle. Mm. Vartia (1994, 197) toteaa sosiaalista tuesta
ndin: " Sosiaalinen tuki tarjoaa palautetta, vahvistamista ja tunteen siita, ettd voi hallita ympdristodan.
Se myds vahvistaa ihmisen tunnetta siitd, etta hadn on jésenend sosiaalisessa verkostossa, jossa hanta
rakastetaan ja arvostetaan. Sosiaalinen tuki on kahden tai useamman ihmisen vélista henkisen huolehti-
misen, valineellisen avun tai arvioinnin vaihtumista.”
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5.2.3 Havahtuminen oman tyon perustehtavaan

Terveysasemapiiriaineistosta tuli esiin oman tyon perustehtavan oivallus ja sen tarkeys hyvinvoinnin
kannalta. Télainen oivaltaminen voi olla yhteydessa suoranaiseen havahtumiseen. Tutkimuksemme
ensimmai sess vaiheessa havahtuminen osoittautuikin tydhyvinvoinnin ydinilmioksi.

"Vdilla onkin pakko pysahtya miettiméaén, miksi minut Oulun kaupunki on téhdn palkannut? ——— Olenkin
paéttényt pysayttéd itseni aika gjoin katselemaan "sivustapain' missd menndan. Aika e tahdo riittaga?!"
(T11R1)

Seuraavassa on kuvaus oman tyonsa perustehtévan oivaltamisesta:

"Olin 18hddssa toiseen tyopisteeseen toiselle puolelle kaupunkia tydneuvotteluun. Olin riippuvainen bus-
sien aikataulusta. Aikaa 20 min jakiirejo oli.

Puhelin soi — no vastaan vield tuohon. 5 viikon ikéisen vauvan aiti soitti; hanelld oli paljon kysymyksia,
keskusteltavaa; kiireissani koitin vastailla— puhelu kesti 20 min. Ajattelin, ainavain kyselee jatuommoisia
"pikkuasioita’'. Ehdinké edes kuunnella ja paneutua kunnolla hénen kysymyksiinsa. Puhelun péétteeksi &iti
kiitteli tyytyvaisena tiedoista ja sanoi: néilla tiedoilla mina taas parjaankin seuraavaan neuvolakayntiin,
mik& oli varattuna 3 viikon padhan.

Nousin pystyyn, bussi oli mennyt, harmitti, pysdhdyin, katsoin peiliin jatunsin sekunnin murto-osan kesté&
van "Ahaa-elamyksen" Hetkinen — Liisa (nimi muutettu); sindhén olet terveydenhoitgjal Eli — tyytyvéinen
aiti oli saanut minulta kysymyksiinsa tarvittavat vastaukset? Té&tdhan varten mina olen tydssani ja téssal
Tunsin itseni tarpeelliseks; e ollut enda kiire eik& harmittanut. Olin saanut tyohoni sakillisen uusia voima-
varoja. Kunpa ahaa-elamyksia tulis useammin! Ja sitten kiirehdin my6hastyneena tydneuvotteluun, jatyy-
tyvéaisin mielin” (T11R1)

Ylla olevassa terveydenhoitajan kertomuksessa tulee esille oivallus oman tytnsa tarkoituksesta. Tari-

nassa valittyy henkilén omakohtainen ahaa-elamys, havahtuminen oivaltamaan, mité varten han tekee

tyotadn, mika tyossa on tarkeda ja oleellista. Sama kirjoittaja jatkaa aiheen pohdintaa seuraavasti:
"Toivottavasti |0ydettdisiin uudestaan tyon perimméinen tarkoitus — ja pystyttéisiin vastaamaan télté pai-

kalta entisiin ja myds tulevaisuuden tuomiin haasteisiin. Mitddn kummallisuuksia keksimétté — vaan ihmi-
nen ihmiselle.” (T11R1)

Edella ollut kuvaus havahtumisesta on terveysasemapiiriaineistosta, mutta samaa havahtumistatarvitaan
my®s muissa tydyhteisdissd. Molemmista tutkimuskohteissa nousi esiin pohdintoja oman tyon tavoit-
teista ja pyrkimyksistd, joiden toteuttamisen mahdollisuus on térkedd oman hyvinvoinnin kannalta.
Sisdinen syvatarve auttaa toistaihmista tuli esiin molempien tutkimuskohteiden aineistosta.

Kysymys miks mind tata tyota teen on yhteydessd myds arvoihin. Lahti-Kotilainen & Minkkinen
(1995, 4-5) viittaavat arvojen olevan ihmisille térkeita ja arvokkaita ympériston havainnointia séétele-
viaja valintoja ohjaavia tekijoitd, oikean ja vaaran, hyvan ja pahan, hyvéksyttéavan ja ei-hyvaksyttavan
arviointikriteergjd, joille on ominaista pysyvyys. Arvot vaikuttavat jokaisen yksilon gatuksiin, tulkin-
toihin, toimintaan ja pyrkimyksiin. Arvoja e voi antaa tai méaréta, ei myoskadn kieltéd ta muuttaa.
Arvoilla onkin taman tutkimushankkeen I-vaiheen tulosten mukaan keskeinen yhteys tyohyvinvointiin.

5.2.4 Asiakkaan kohtaaminen kokonaisvaltaisena ihmisena

Erityisesti terveysasemapiiriaiheistosta tuli esille yksildllisten asiakaskontaktien yhteys tyontekijan
hyvinvointiin. Tassa on kyse ihmisen kokonaisvaltaisesta kohtaamisesta. Seuraavassa terveydenhoita-
jan nékemys asiakkaan kohtaamisesta:

"Jokainen ihmiskontakti tydssdmme pitéisi olla yksildllinen. Jonkun kanssa tarvitaan mukailevaa roolia,
jonkun kanssa my6téel amistd, jonkun kanssa vahan jamerampaa otetta ja joskus paljon aikaal" (T11R)
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"Luottamussuhde asiakkaittemme kanssa tydssani on tarkedd. En voi jaella ohjeita korokkeelta; vaan
minun on huomioitava jokaisen asiakkaan léhtokohdat eri tavalla ja eri tilanteet tuovat jatkuvasti haas-
teital” (T11R2)

Erilaiset asiakkaat ja erilaiset tilanteet tuovat haasteita hoitgjalle. Terveydenhoitgjata vaaditaan tilanne-
tgjua, ihmistuntemusta ja hienovaraisuutta. Tdma on ammattitaitoa. Jokaisen asiakkaan yksilollisyyden
huomioiminen ja kunnioittaminen ilmentéé myds ndyryytta. On oltava myos ndyra nahdakseen jokaisen
asiakkaan erityislaatuisuus ja erilaiset |&ahtokohdat. Téllainen suhtautuminen osoittaa ihmisen arvostus-
ta. Hoitoty6ssa ihmisarvon kunnioittaminen on yks hoitotyon etiikan periaatteista. |hmisarvon kunni-
oittaminen merkitsee asennetta, jonka mukaan toinen on maailman arvokkain henkil 6. (Paldanius 2002,
88, 18.) Myos tyontekija tulee néhda arvokkaana ja ainutlaatui sena ihmisend. Hyva tulos saadaan, kun
arvokkaat hoitajat tuovat hoitotilanteeseen asiantuntijuutensa ja arvokas kuntal ainen oman eldmansa.

Jos pyritdan nakemaéan kukin asiakas omana erityislaatuisena itsendén, yksilong, se ilmentda kokonais-
valtaista ihmiskuvaa. IThmiskuva vaikuttaa potilaan tilanteen ymmartamiseen, siihen, miten potilaan
ongelmat ja niiden syyt ndhdaén. Tésta seuraa myds yhtymakohta sairauksien hoitamiseen ja diagnoo-
seihin. Ihmiskuvaa ja sen merkitystéd on pohditaan liséé tuonnempana.

5.2.5 Haastatteluiden tulokset

Haastatteluissa kysyttiin tutkittavilta terveysasemapiirin alueen vaestorakenteesta ja asukkaiden elin-
ympéristdjen tuntemisesta. Niinik&an selvitettiin asiakaskontakteja (ketkd ovat haastatellun asiakkaita,
asiakkaiden taustojen tunteminen), yhteistyoverkostoa (viranomaiset tai muut yhtei styokumppanit, joi-
den kanssa ovat ty6ssddn tekemisissd) ja yhteytta lahivaikuttajiin (muut kontaktit alueen lahivaikutta-
jiin). Haastatelluilta kysyttiin my6s ndiden kontaktien merkitysté oman tyén/terveysasemapiirin/tybyh-
asema/neuvola jarjestanyt kampanjoita, tiedotuspéivig, avointen ovien paivia tms. Lopuksi pyydettiin
ideoimaan, miten haastateltu tekisi tyotaan, mikai ei olisi olemassa mitéan rajoituksia (esim. resurssit).
Samalla kysyttiin nékeekd haastateltu olevan olemassa mitéan realistisia mahdol lisuuksia kehittda uusia
toimintamallgja, kaytantéja omassa tydssdan tai terveysasemapiirin toiminnassa. Y ksityiskohtaiset
kysymykset |6ytyvét liitteestd 2.

Kysymysten tarkoituksena oli hahmottaa terveysasemapiirin toimintaa ja mahdollisuuksia. Kysymys-
ten asettelu perustui reflektiopéivakirja-ainel stoista nousseiden ilmididen syventamiseen.

Asiakaskontaktit

Haastatellut kuvasivat asiakaskontaktejaan ja asiakkaiden taustojen tuntemusta. Véestdn tuntemus
perustuu omassa ty6ssa, potilastilanteessa kertyneihin kokemuksiin seké yleiseen tietdmykseen aluees-
ta ja sen vaesttstd. Myos erilaiset tilastot ja viraliset raportit kertovat omaa kieltéén alueesta ja sen
vaestosta (esim. kévijamaarét, ikgakaumajne.).

Oman tyonsa kautta ammattilaisilie on kertynyt késitys alueen vaestosta ja heidan elinympdristostéan.
Y ksittéisten asiakkaiden kohdalla taustatietojen tuntemus riippuu paljolti siité, mita tietoja potilastilan-
teessa ilmenee ja kuinka paljon asiakkaat kertovat asioistaan. Usein pitkaan alalla tytskennelleet olivat
myGs oppineet tuntemaan asiakaskuntaansa paremmin. Potilastilanteessa voi ilmeté potilaan perhetilan-
teeseen, elinymparistéon ja asumiseen liittyvia seikkoja. Alueella asuvat tuntevat luonnostaan asiakkai-
den elinympéristot paremmin kuin muualla asuvat kollegansa. Myos kotikaynneill& sai lisitietoa asiak-
kaasta, hanen eldmantilanteestaan ja elinymparistosta. Erityisesti dtiysneuvolatyota tekevien tyohon
sisdltyi asiakkaiden kokonaisvaltainen haastattelu, jossa selvitettiin perhetilanne, tytolosuhteet ym.
seikkoja.
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Yhteistyoverkosto

Haastateltujen yhteistydverkosto oli moninainen. Terveydenhuoltoalan ammattilaisilia on tyénsa puo-
lesta kontakteja varsin lagjasti. Kontaktit vaihtelevat hieman ammattiryhmittéin, mutta yhtei styokump-
paneiks mainittiin mm. seuraavia tahoja: poliisi, kotisairaanhoito, saman asiakasryhmén kanssa tyos-
kentelevét kollegat kaupungin tasolla (esim. diabeteshoitgjat), mielenterveystoimisto, mielenterveys-
kuntoutujien palvelukoti, kriisiosaston henkilokunta, sosiaalitoimi, yliopistollisen sairaalan eri polikli-
nikat/osastot, vanhustytn palveluyksikét, sairaala- ja laitoshoidon yksikét, halytyskeskus, neuvola,
oman terveyskeskuksen vaki, oppilashuoltoryhmd, paivakodit, hammashuolto, jalkahoitajat, hoitotarvi-
kejakelu, lastensuojelu, nuoriso- ja sijaishuolto, ravitsemusterapeutit, seurakunta, diakonissa, itiyspoli-
Klinikka, synnytysvuodeosasto, kotipalvelu, puheterapeutti ja neuvolaldakari.

L&hivaikuttajat

Ainestosta ilmeni, etté kontaktit 1&hivaikuttajiin olivat satunnaisempia ja liittyivat useimmin henkil 6i-
den tyon ulkopuolella ja vapaa-g ala kertyneisiin kontakteihin. Kontakteja oli syntynyt mm. oman jase-
nyyden kautta esimerkiksi jarjestéihin (essm. astma- ja alergialiitto), jarjestdjen jarjestdmien koulutuk-
sien kautta, harrastuksien kautta kaupungin virastoihin (esim. liikuntavirasto) ja muiden luottamustoi-
mien ansioista. Myds asiakkaiden kautta oli tullut tietoa heidan kayttamistéan vapaa-ganvietto- ja har-
rastusmahdollisuuksista. Niinikéén mainittiin paikallisella alueella ollut projekti, jossa oli ollut mukana
useita alueen lahivaikuttgjia. Myos yks maininta yhteyksista politiikkoihin ja asukasyhdistykseen nou-
S esiin.

Yhteyksien ja kontaktien merkitys oman tyon, terveysasemapiirin tai tydyhteison kannalta

Useimpien haastateltavien kokemusten mukaan kontaktit |8hivaikuttgjiin ym. tahoihin seka asiakkai-
den taustojen tuntemus tukee ja helpottaa omaa ty6ta. Jos asiakkaan taustasta sai lisédtietoa muiltakin
kuin asiakkaalta itseltédan, ndkemys hanen tilanteestaan voi muodostua monipuolisemmaksi.

Kontaktit koettiin resurssina ja tukena, mika myds auttoi parempaan asi akaspal veluun. Kun omaan tyo-
hon sai tukea muilta ammattilaisilta, toisten kokemuksista saattoi oppia ja hdin ammattitaito voi kas-
vaa. Tuki koettiin myos tyonilon ja jaksamisen kannalta merkittavana asiana. Monipuolisten kontakti-
en hyoty ndhtiin myos ongel mien ennaltaehkaisyna.

Asiakkaan taustojen tuntemusta ja moniulotteisia kontakteja voisi hyddyntéé myos asiakkaan ohjannas-
sa ja neuvonnassa. Esimerkiks asiakas, joka tarvitsee liikuntaan tukea, voidaan ohjata liikuntaviraston
jarjestamien palvelujen piiriin.

Y hteyksien merkitys oli koettu tarkedksi myos ongelmatilanteessa, jolloin oli koettu helpommaksi ottaa
yhteytta tuttuun asiantuntijaan tai organisaatioon/yhteistyétahoon. Nain oli koettu helpommaksi kysya
neuvoa ja apua. Samalla voitiin vattya padllekkasyyksilta, mikai selvid, ettd asiakkaan tilanne voi
ollajo hoidossajollakin muullataholla.

Kontakteilla oli hydtyd my6és oman ammatissa kehittymisen ja oppimisen kannalta. Y hteys erikoissai-
raanhoitoon antaa tarkeéa palautetta, esimerkiksi laékarille. Myos sellaisissa luottamustoimissa, jossa
kasitelldan ihmisten hyvinvointiin liittyvia asioita, koetaan 188kérin omaavan arvokasta tietdmysta ja
kokemusta i hmisten jaksamisen suhteen.

Toisaalta kontaktien lisd8misella epdiltiin olevan myos ei-toivottuja vaikutuksia. Joskus asiakkaat saat-
toivat |ahestya terveyskysymysten puitteissa esim. kaupassa ja tama saatettiin kokea yksityisyytta héi-
ritsevana

Hydtyjen arviointi muuten kuin oman tyon kannalta oli véhasempéd. Tietojen siirtymisesta esimerkik-
s neuvolasta terveydenhoitajalta omalédkérill e terveyskeskukseen ja pdinvastoin katsottiin olevan hy6-
tya asiakaspalvelun kannata. Esimerkiksi esitettiin, etté terveydenhoitgja vois vdlittaa tietoja perheista
omaldakarille ja vastaavasti asiakaskdynnista terveysasemalta vois tieto tulla neuvolaan. Y htadlailla oli-
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s yhteison etu, jos asiakkaan tunteva voi véalittaa tietojaan sitd tarvitsevalle. Haastatteluista tuli esille
kommentteja, ettei téllaiset tiedot juuri kulje yhteison sisalla.

Kontaktien kehittdmismahdollisuudet

Kontaktien liséamisella nahtiin olevan myonteisid vaikutuksia. Kontakteja eri yhteisty6tahoihin voitai-
siin haastateltavien mielesta lisdtéa. Kontaktgja katsottiin voivan kehittdd mm. siten, ettd potilaan ohja-
uksessa olisi puoliso tai perhe mukana. Nain perhe olisi tukena asiakkaan arkielamassa. Niinikdan esi-
tettiin, ettd eri yhteistyotahot voisivat kayda esittdytymassa toisilleen ja ndin tutustua toisiinsa parem-
min.

Myds epéilys kontaktien kehittémismahdollisuuksista esitettiin. Vaikka kontakteja olisi mahdollisuus
lisdta, se vaatis myds omaa panosta, elka siihen ollut valttamétta voimavaroja.

Kontaktien kehittamismahdollisuuksista totes erés henkil® seuraavasti:

"Ehk& siind vois olla enemman hyotya, kylla me sillai hyvin omissa |okeroissamme toimitaan. Kotisai-
raanhoito on meijan toimintaa, etta siihen meilla on varattu viikoittain aika, jolloin |88kari kdy siella ja
kéyaan niitd asioitaldpi. Sosiadli- ja mielenterveyspuolen kans hyva ku ois enempi yhteisty6td, vaikka ker-
ran kuukaudessa joku tdmmonen miitinki, voi tuua niinku tdmmaosi& asioita tavallaan aika sillai 10ysemmin
perustein. Ettd joku asia on huolen aiheena, vois kysya onko teillé tietoa tasté asiasta. Ehka vahan saman-
lainen ku oppilashuoltoryhma koulussa toimii; etté ei sen tarvi hirveen kummallinen sen asian olla mita voi
miettid siellé. (T8H)

"Siind on kyll&a niinku paéllekkain niitd samoja asioita hoijetaan monessa paikassa. Esimerkiksi meijanki
asiakkaita. Etta siind vois valttéd jos ois tammaosta yhteistyota — —" (T1H)

Terveysaseman/neuvolan jarjestamat kampanjat, tiedotuspaivét, avointen ovien péivat yms.

Haastateltavat kertoivat, etta kampanjoitaym. tilaisuuksia oli jérjestetty aika véahan. Muutamat mainin-
nat koskivat rokotuskampanjoja, terveysaseman avgjaisia, avointen ovien paivia ja Arvo Ylpon 100-
vuoti ssyntymapai vatapahtumaa neuvol assa.

Realistiset mahdollisuudet kehittda uusia toimintamalleja, kaytantdja tai hoitokéaytantoja

Osa naki mahdollisena ja osa rajallisena mahdollisuudet kehittéa uusia toimintamalleja, kaytantoja tai
hoitokaytantoja. Mikali kehittdmismahdollisuudet nahtiin rajallising, ne liitettiin 18hinn& resurssien
puutteeseen. Toisaalta esiin nous myos toteamuksia, ettd omassa tydssa olisi mahdollisuuksia kehitté:
miseen, mikali sita todella haluaisi. " Saada se aikaan” totesi erés haastateltu. Erddssa nékemyksessa
kehittaminen ndhtiin hyvinkin mahdollisena. Tama edellyttéisi mahdollisuutta systemaattiseen yhdessa
pohtimiseen ja ideoimiseen. Kysymykseen " nakeekd kehittamisen mahdollisena’ kyseinen haastateltu
vastas nain:

"Ehdottomasti néen, koska téalla on aivan valtavan paljon hienoa porukkaa. Jos siind sille porukalle anne-
taan niinku tilaisuus, ja sieltéhdn se nousee, sieltéd véesta. Etta jos annetaan niinku tilaisuus miettidja ———
kylla tietenki semmosta systemaattista (miettiminen ja yhdessd pohtiminen), ettei vaan hetki ja tunti ja
kaks—" (T12H)

Sama haastateltu jatkaa ja ottaa esimerkkiné kiireen pohtimisen téllaisena yhdessa miettimisen koh-
teena. Han oli havahtunut pohtimaan Kiirettd, koska aihe nousi usein esiin erilaisissa kokoontumisissa.

"— joku olis semmonen meidéan auktoriteetti ja ottas sielté ja kuuntelis niitéd ihmisig, etta hetkinen, ote-
taanpa téa nyt kasittelyn alle, ja tullaanpa vaikka miettiméan mitd me voitais teha sille yhessa. Etta ei se
niinku auta jos ihmiset vaan puhuu ja huutaa, etté kiire ja kiire, jos ei sitd pysdhyta miettiméan.” .— — — Ja
sita kautta ehké paljastus ettd onko meijan rakenteissa sitten joku vika ja sitten se ettd, miten voitais kayttaa
niita resursseja, ettéd voiko joku toinen auttaa sitte.” ( T12H)
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Kehittdminen néhtiin hyvana ideana, mutta samalla todettiin, etta se vaatii my6s omaa paneutumista
(aikaajavoimavaroja), eiké sithen ollut aina vattamatta mahdollisuutta. Niinikéan pohdittiin mahdolli-
suutta jarjestaa tietyille potilasryhmille (diabeetikoille, astmaatikoille) kerhoja. Tallaiset kerhot voisi-
vat synnyttéd osallistujilleen turvallisuuden tunnetta.

Haastattelusta tuli myos esiin ndkemys, ettéd mikali resursseja kohdennettaisiin eri tavala, voitaisiin
kehittamista saadakin aikaan. Terveyskeskukseen oli siirretty toimintoja, jotka alkaisemmin oli tehty
muualla.

Jos el olis olemassa mitaan rajoituksia, miten haastatellut toteuttaisivat tyGtaan:

Tata kysymysta haastatel lut pohtivat hyvin moniul otteisesti. Toimintavapauden kokemisella ja mahdol-
lisuudella tehda tyotéén itsensd ja asiakkaan kannalta mielekkammallé tavalla on yhteys tyohyvinvoin-
tiin.

1 Kotikaynteja

Haastatteluista tuli esille kotikdyntien tekemisen tai liséamisen tarve:

"Voi. Kévisin kotona, tekisin sitaty6ta jos mullandma seiné ei olis. Tanakin péivana haluaisin menna huo-
vali§, ettd han pdasee tulemaan sitten seuraavan kerran, kotisairaanhoito maksaa, sinne menisin. —— se ois
mulla se etté kévisin varmaan enempi kotona kattomassa etta mita niille kuuluu. —— ké&vin joskus, mutta en
endd. — — koulutuksissa kévisin paljo enempi. (T4H)

" Sitte vois vaikka kotikaynteja joskus teha. — — joskus tullee semmonen tilanne, etté tuota joku minun asia-
kas e pysty tulemaan tanne, niin se on aika ty6lasta ruveta sitte jarjestdmmaén, etté kuka siella kotona
mennee kdymaan, jos e 0o kotisairaanhoidon kirjoissa — sehén ois kauheen heleppo niinku mun |ghtee ku
tietsin sen asian mika se on - (T2H)

2 Yhteisia tapaamisia, kokoontumisia

Haastattel uissa esitettiin tarve yhteisille palavereille ja tapaamisille. Palavereiden tarve nousi myos ref-
lektiopdivakirjoissa esiin ja niillatodettiin olevan yhteys tyéhyvinvointiin.

"Tottakai, niitd palavereja ma haluaisin enemman —— yksi mika on meilla surullinen asiatéasss, sairaanhoi-
tajat eivat keskendén tapaa kuin kerran puolessa vuodessa, joka on suuri puute. Keskendén Oulun kaupun-
gin tyontekijoistd, niinku sairaanhoitajat, joilla ois todella paljon, meilla on niin paljon tullut uutta. Ja sit-
tenkin kun me haluttais tavata, sielld on ohjelmoitu ohjelma, e 00 niin sanottuja mukavia turinatuokioita,
joitameilld oli ennen. Ennen ku me tavattiin melkein kerran kuussa, siind ja sit aikaa, me saatiin purkaa
sydanta ja kysya toisilta mita kuuluu ja kuinka menee ja onko téma teill& ndin ja me tehh&én se néin — —
Sehén autto meitd siihen ettd, meillahan oli sydan paljon kevyempi tultiin pois jame jaksettiin ja pystyttiin
soittelemaan toisillemme paljon enempi ——— & me end&, kun me ollaan niin erill&&n eik& me endé tunneta-
kaa paljo toisamme, kun niin vdhan ndhhdan."( T4H)

3 Tiimityota

Tyon kehittyminen enemman tiimityon suuntaan nousi esiin toivomuksena. Tiimissd ammattirajat
hamartyisivat, ja nain tapahtuisi resurssien ja voimavarojen yhdistamista. Kun tavoitteena olisi kiirees-
ta poispadseminen, mietittdisiin mihin resurssit tulis kohdentaa. Téallainen tiimi olisi hyva porukka,
nain myos |6ydettdisiin tyoniloaja jaksamista. Tiimiin liittyen kuten yleisemminkin ihmisten vahvuuk-
sien javoimavarojen huomiointi olisi tarkedd, samoin ihmisten toiveiden kuuntelu.

4 Aikaa

Ajan tarve ja antaminen asiakkaille olisi keskeinen toive ja muutos; ”enemman aikaa hyvéan palve-
luun” totesi eras haastateltu. Esimerkiksi lapsiperheille annettaisiin enemman aikaa ja sovittaisiin use-
ampia tapaamisia asiakkaiden kanssa jne. |hmisten el@mantilanteeseen paneutuminen olisi tarkeda ter-
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veydenhoitajan tydssa. Niinikdan kontrollikdynteja tehtéisiin enemman. Myds mahdollisuus toteuttaa
jotakin erityisosaamistaan, johon télla hetkellda e ollut mahdollisuutta, tuctiin esiin. Mikéli aikaa olisi,
yhteytta yhtei styokumppaneihin voitaisiin pitda tiiviimmin. Aikaa toivottiin enemman oman ammatti-
taidon syventamiseen, esimerkiksi ammattikirjallisuuteen perehtymiseen ja koulutuksiin osallistumi-
seen. Tamakin oli paljolti gjan jaresurssien kysymys.

"Oisriittavasti aikaa, e tarvis niin tiukkatahtisesti tehda sitéa ty6ta kuin talla hetkel &' (T8H)

5 Aikaa ja kuuntelua

Ajan antaminen asiakkaille, erityisesti keskustelu ja kuuntelu tuotiin my6s esiin. Seuraavassa esimer-
kissa tulee esille myds mielenkiintoinen huomio avustajan tyon merkityksesta asiakkaiden kuuntelijana:

"Tietenki ois enemman aikaa, essimerkiksi puhua ihmisten kans. Varsinkin vanhemmilla ihmisilldhén on
tarve puhua. — — on silla varmasti suuri merkitys etté on aikaa puhella, mina uskon etta tuota sitten vie
vahemman 188kérin aikaa, ndin mina luulen. Ne saa puhua ne asiat jo, muut asiat, niin ne keskittyy sitte
ehk& enemman vaan puhumaan niista sairauksista. —— niille on mukavaa etté joku niité kuuntelee. "

(T5H)

6 Erilaisia tydaikoja, vaihtelevuutta tydaikoihin

Tybgjoissa voisi olla joustavuutta. TyGaikoja voitaisiin kehittda asiakkaitten tarpeiden mukaiseksi, esi-
merkiksi jarjestettdisiin ilta-aikoja vanhemmille.

"tyOpéivaa jatkasin. —— Mind haluaisin luvan tietyn ei kaheksasta neljdan jérjestelman” (T4H)

7 Ryhmatoimintaa

Haastatteluissa tuli ehdotuksia erilaisille ryhméatoiminnoille, esimerkiksi tietyille pitk&aikaissairauksia
sairastaville. Talaisillaryhmillavoisi ollamonia hyodyllisia vaikutuksia:

"Ryhmaétoimintaa tietylle tavoitteelle. Aluedlisiaryhmia esimerkiks kakkostyypin diabeetikoille. Et jotain
tammosid alueellisia. — — mindite aatteelen silla tavalla, etta pitéis olla ohjagja, jolla on intoa ja tietdmysta
jaryhmanohjauskykyéd, et han kokoais vaikka tietylla alueella asuvista potilaista semmosen porukan, jolle
vedettéis tietty systeemi 18pi. Sehan ois varmaan sinansa aika tehokasta, tehokasta hoitoa, jos siind ois
vaikka kymmenen ihmistd ja vahan eri tyyppista. — — — l&8kérikin ois oikein hyva ohjagja jollekin ryh-
mélle. —— asiakkaat varmaan sitten kuitenkin uskois mita siella puhutaan.” (T8H)

"Siina vois olla hyotya jatkossaki, jos léhekkéin asuvat ihmiset tutustuis toisiinsa, ne vois sitte mydhem-
minkin rohkaistua hakemaan kaveria lenkille. Et tulis tavallaan hyddylliset ryhméilmi6t siind sitten esille
jaettd siind ois tammosia hyvia vaikutuksia." (T8H)
Muita esimerkkeja ryhmétoiminnasta olivat vanhemmille jérjestetyt yhteiset illat, joissa terveydenhoi-
toalan ammattilaiset, terveydenhoitgjat voisivat kertoa vanhemmuudesta, jaksamisesta ja kasvatusasi-
oista. Vauvaryhmét tuotiin esiin yhtena ryhméatoi mintamuotona.

8 Kohtaamispaikkoja mm. vanhuksille

Ryhmaétoiminta, esimerkiksi perhekahvilat, yhteistilat ja kohtaamispaikat nahtiin asiakkaille tarpeellisi-
na seka terveytté ja hyvinvointia edistévina. Seuraava haastateltu pohtii verenpainemittauksen keskitta-
mi sesta tiettyyn paikkaan ja sen toimimisesta samalla kohtaami spaikkana:

" ——jossakin tassd 1dhella joku ihan semmonen (tan) ”— tavallaan tuntuu, etté ne ihmiset haluaa tulla sii-
hen keskustelemaanki, etté se e 00 se verenpainemittaus se tarkein. Se vois ollajossaki vaikka XX:ssita
jossaki téssa ldhellg, jossa sité mitattas. Niin, ssmmonen kohtaamispaikka. —— On paljo semmosta yksinéi-
syyttd, turvattomuutta vanhuksilla, etta jotakin jos sen etteen tekis, niin varmaan voisi kéynnit téallaki
niinku véhentya (tk:ssa)” (T2H)
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9 Muuta

Haastattelun kysymykseen ”"Miten tekisi tyotd, jos el olisi mitédn rgjoituksia’ ylla mainittujen asiako-
konaisuuksien liséksi ehdotettiin esimerkiksi tyotehtévien jakamista. Jotakin tehtavié voitaisiin siirtéa
toisille oman yhteison ammattilaisille (essim. ompeleiden poisto terveyskeskusavustgjalle). Lisdks mai-
nittiin, ettd omassa tydssdan keskittyisi vain tiettyyn asiakasryhmaan, mikali tama olisi mahdollista.
Keskusteluyhteyden lisd8minen terveysaseman ja neuvolan valilla oli myos toivomuksena.

5.2.6 Pohdintaa terveysasemapiirin tulosten pohjalta

Tulosten pohdinnan lopussa esitelléén yhtei skunnalliseen keskusteluun tarkoitettu teoreettinen hahmo-
telma kuntalai sen ja terveyskeskuksen oman véen " hyvan voinnin terveyskeskukseksi”.

Tiimityosta ja palavereista

Tutkimusl 0ydoksemme osoittavat, ettd yhteiset kokoontumiset ja moniammatillinen tiimity® ovat tyon-
tekijan jaksamisen kannalta merkityksellisid. Néité kehittdmalla on mahdollista saada tukea omaan ty6-
hon, ammatillinen osaaminen voi edelleen kehittya ja téta myota vaikutukset nakyisivat myos asiakas-
palvelussa. Tiimity6ssa kuin myos yhteisissa kokoontumisissa on kyse mm. kuuntelemisesta. Kuuntele-
minen nahtiin erityisesti essmiestydssa tarvittavana ominaisuutena, mutta kuuntelemisen taitoa tarvi-

taan tyoyhteisdssa lagjemminkin. Yhteisiin palavereihin voidaan kokoontua jakamaan kokemuksia,
kuuntel emaan ja oppimaan toisilta. Samalla osoitetaan toisen ihmisen arvostusta.

Lisaks tutkimusldydoksemme osoittavat, etta kontaktit |ahivaikuttgjiin ja yhteistydkumppaneihin ovat
tukena omassa tydssa. Asiakkaan taustojen hyva kokonaisvaltainen ymmartaminen auttaa asiakaspal ve-
lussa. Ajan antamisen tarve ja muut haastatteluissa esiin tulleet ehdotukset tyon tekemisen suhteen
osoittavat halua kohdata asiakkaat kokonaisvaltaisina ihmisiné ja tukea ihmisten hyvinvointia koko-
naisvaltaisesti.

I hminen-ihmiselle -ndkemys on yhteydessi kokonaisvaltai seen ihmiskuvaan

Ihmisen kokonaisvaltaisuuden huomioiminen on yhteydessa ihmiskuvaan. Millainen ihmiskuva on hoi-
totyota tekevillg, vaikuttaa myos siihen, miten asiakas ja hanen ongelmat ndhddan. Niin yksilo- kuin
yhteisttasollakin olisi syyta havahtua pohtimaan omaa ihmiskuvaa ja sen vaikutusta tyén tekemiseen.

Oman tyon perustehtévaan havahtuminen ja halu kohdata asiakas kokonaisvaltai sena ihmisena osoitta-
vat ihmisyyden arvostamista ja pyrkimystéa téhan. Aineistosta esiinnoussut ihminen-ihmiselle -néke-
mys viittaa suhtautumiseen jokaiseen ihmiseen tasavertaisena. Ladkéri tai hoitgja ei ole asiakkaan yl&
puolella. Tama asenne itsessaan jo vietittéa asiakkaalle, etta hantd arvostetaan.

Johtajuuden ja tyohyvinvoinnin tarkastelussa keskeiseksi kasitteeksi nous 1&sndolo. Lasndolo vaikut-
taa kasitteena patevan myos terveyskeskuksen haastattelutuloksiin, Kotikéynnit, ryhmétapaamiset,
kokoontumispaikat ja ryhmétoiminnat ovat kaikki puitteita, joissa ihmiset ovat yhdessa keskendan ja
lasné. Terveyskeskuksen ammattilaisilla ilmeni my6s toive antaa enemman aikaa asiakkaille, eli liséta
|&sndolon méaréa tallakin tavalla. Kuuntelu on olennainen osa lésnédoloa. Kaikessa tassa ilmenee ihmi-

dinnoissa.

Tutkimusaineistosta hous esille ihminen-ihmiselle -ndkemys eréén tutkittavan pohtiessa oman tyonsa
perustehtavaa terveysasemapiirilla. IThminen-ihminen -ndkemystéa on kuvannut mm. Pelttari (1999,
186). Hanen mukaansa nyt ja tulevaisuudessa hoitotyon ammattitaitovaatimuksissa korostuvat ”ihmi-
nen — ihmiselle” vaatimukset, joiks han luettelee mm seuraavia: vuorovaikutusvalmiudet, empaatti-
suus, ystavallisyys, vastuullisuus, huolenpito, ihmisen monien ongelmien kokonaisvaltainen kohtaa-
mis- ja auttamisvalmius seka kyky toimia asiakkaan/potilaan asiangjgjana. Liséksi painottuvat tyon
monitieteinen teoreettinen hallinta, ké&den taidot ja teknologian hallinta, monikulttuuriset valmiudet ja
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terveyden edistémisvalmiudet, jatkuva itsensd ammatillisten asioiden suhteen gjan tasalla pitédminen ja
kehittamisvamius seké muutoksen hallinta ja sen aikaansaaminen. Tulevaisuudessa korostuvat myés
vamiudet ympariston huomiointiin, hyvaksikdyttoon ja tarvittaessa muuttamiseen. Nama kaikki ovat
0sa moniul ottei sta ammattitaidon vaatimusta.

IThminen-ihmiselle -gjattelua voi tarkastella myds |ahimmaéi senrakkauden késitteen kautta. Lahimmai-
senrakkaus hoitoty6ssa koostuu Paldaniuksen véitostutkimuksen mukaan kolmesta tekij&sté: sisdisesta
tunteesta, hoitotyon etiikasta ja ammatillisesta huolenpidosta. Hoitotyon etiikka jo itsessdan sisdltéa
kristillisen gjattelun, ihmisarvon kunnioittamisen, tasavertaisuuden, yksil6llisyyden, luonnollisuuden ja
pyyteettomyyden. (Paldanius 2002, 77.) (ks. esim. Sairaanhoitgjan eettiset ohjeet http://www.sairaan-
hoitajaliitto.fi/page.asp?Section=1& Item=116, La&dkérin eettiset ohjeet http://www.laakariliitto.fi/cgi/
navi796.) Tassa ndkemyksessd on siten syvaihmisen jaihmisarvon kunnioittaminen.

Ihminen-ihmiselle -ndkemyksen pohtiminen on tarkeda laajemminkin kuin vain yksittdisen ihmisen ja
tyontekijan nakokulmasta. Jos yhtei sssa pyritdan kohtaamaan jokainen ihminen tasavertai sena ihmise-
nd, voidaan olettaa, ettéd ylhadlta ja ulkoapain tuleviin muutoksiin suhtautuminen muuttuu. Nain vaiku-
tukset ulottuvat myds johtamiseen. Johtgja voi johtaa omana persoonanaan ja samalla ns. séanndilla ja
maéarayksilla johtaminen vahenee (ks. myos Siitonen & Robinson 2001b, 7). Johtamistavan muutos tuo
vastuuta enemman yksil6tasolle, ja on samalla rohkai semassa yhteistssa yhdessa ajattel uun ja ideoimi-
seen.

Havahtuminen oman ty6n perustehtavaan ja henkil 6kohtaisten tarpeiden toteuttaminen tydssa

Tutkimustulostemme mukaan havahtuminen oman tyon perustehtévaan on yhteydessa jaksamiseen ja
hyvinvointiin. Tyon perustehtéavan méaérittely olisi tarkeda jokaisen tyontekijan kohdalla, mutta myos
jokaisen tyoyhteistn kohdalla. Tuloksissa tuli esiin tyontekijoiden syva inhimillinen tarve auttaa toista
ihmista (ks. yhteiset tulokset). Mahdollisuus toteuttaa tydssdan néita tarpeitaan ja perustehtdvainsa on
tarkeda jaksamisen kannata. Oman tyon perustehtévan oivaltaminen ja tarpeiden toteuttamisen mah-
dollisuus on yhteydessa myos arvoihin.

Arvot ja jaksaminen ovat suorassa kytkoksissa toisiinsa. Jo Viktor Frankl totesi, ettéa ihminen kestda
mita tahansa, jos ndkee toiminnassaan merkityksen. lhminen voi hakea tyonsa arvostuksen itse tydsuo-
ritteesta tai Siitd, ettd on mukana jossakin merkittévassa. Tyo ja tyopaikka voivat molemmat olla ihmi-

samansuuntaisia omien arvojen kanssa. (Aaltonen & Junkkari 1999, 136.)

Jos ihminen kokee, etta joutuu toimimaan omia arvojaan vastaan, se el [uo hyvia edellytyksia tyon teke-
miselle. Ihmisen tulisi selvittda itselleen, mitd haluaa, miksi téta tyota tekee ja mihin toiminnallaan pyr-
Kii. Téllaiset pohdinnat ovat yhteydessa itsetuntemukseen ja itsensa kuuntelemiseen. Pohdintojen yhtey-
dessa voi nousta arvioitavaksi myos kysymys, onko omassa tydssa mahdollisuus néiden arvostamiensa
asioiden toteuttamiseen. Aaltonen ja Junkkari (1999, 136) toteavat kuitenkin, ettd omien arvojen ja
tyOpaikan arvojen ei tarvitse olla samat. Sen sijaan térkeda on, ettei ndiden arvojen vdlilla ole haittaa-
vaaristiriitaa.

Oman tyon perustehtavasta yhteison perustehtavan maarittelyyn?

Jokaisen henkilon tulisi miettid, mihin toiminnallaan pyrkii, mika on hanen tyonsa tarkoitus. Tallaisen
perustehtavan selkiyttdminen ja maérittely voitaisiin tehda myos terveysasemakohtai sesti. Havahtumi-
selle on siten tarvetta myos yhteisttasolla. Perustehtavéa voi verrata osittain visioon, jota on kuvattu
Seuraavassa Peter Sengen nékemyksiin viitaten.

Teleranta (1999, 73) on viitannut Sengen (1994) agjatuksiin organisaation visiosta seuraavasti: “Visio on
voiman ja vaikuttamisen tunne organisaation ihmisten sydamissa silloin, kun visio on sita mita pitéisi-
kin, yhteinen. Visioon liittyy tulevaisuuden nakdkulma, se on vastaus kysymykseen, mita haluamme
luoda, millaiseen tulevaisuuteen téhtéamme. Visio on henkil6kohtainen ja persoonallinen. Organisaati-
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on yhteisen vision peruspilareita ovat jokaisen tyontekijan henkil kohtaiset visiot, ne jotka ovat omia ja
yksityisid. Vasta oman vision luomisen ja sisdistamisen jalkeen on mahdollista pdésta organisaation
visioon. Organisaation visio syntyy, kun tyontekijat nékevat saman kuvan edessdan ja tuntevat kuulu-
vansa samaan miehistoon.”

Vision rakenteeseen Teleranta (1999, 76) sisdllyttéa ydintarkoituksen ja ydinarvot ja -periaatteet. Y din-
tarkoitus on organisaation olemassaolon syy. Se ei saa olla kuvaus siitd mita tehddan tai millaisia toi-
mintoja meilla toteutetaan (eli ei: "Terveyskeskuksen tarkoituksena on tuottaa laadukkaista palveluja).
Olemassaolon syy voisi olla auttaa kuntalaisia. Jos tama auttaminen olisi syy, se ohjaisi jokaista tyonte-
kijda Taloin jokainen terveyskeskuksen tyontekijé on auttamassa sinne hakeutuvaa kuntalaista, eiké
esimerkiksi tuottamassa laadukkaita siivouspalveluita, jolloin hanen rooliinsa el kuulu vastata asiakkai-
den kysymyksiin.

Organisaation tarkoitus tulee |6ytaa, sen voi 10ytda katsomalla sisdan. Tarkoitus tulee |0ytéa organisaa-
tion menneisyyden, nykyisyyden ja tulevaisuuden yhdistelmastd. Kun on katsonut riittévan syvélle, voi
my0s reflektoida nékemaansa ymparistoon, organisaatiosta ulospain. Miten muut nékevét meidét ja
hahmottavat tarkoituksemme. (Teleranta 1999, 77.)

Myds Jarvinen (2000, 46-47) toteaa, etta kaikkea tyOpaikan toimintaa ja kehittamista tulisi tarkastella
organisaation perustehtavasta kasin, siitd, mita varten yritys tai laitos on olemassa. Toimivan tydyhtei-
sobn tunnusmerkki on, ettd siellé keskustellaan tyosté jatkuvasti: tuotteiden laatu ja asiakkaiden odotuk-
set ovat usein puheessa keskeisesti esilla. Erityisesti asiantuntijaorgani saatioissa, joissa tyd on yleensa
hyvin abstraktia ja vaikeasti hahmotettavaa, on suuri vaara, etta tydyhtei solta hamértyy sen perustehté:
v, joka synnyttaa tyon mielekkyyden.

Resurssikysymys vs perustehtavan toteuttaminen

Mahdollisuus toteuttaa tyon perustehtavaa liittyy myos resursseihin. Kysymys resurssien pienentymi-
sesté on nykyaan varsin yleinen. Erityisesti terveydenhuollon pienentyneista resursseista on kayty jul-
kista keskustelua. Teleranta (1999, 77—78) toteaa, etté terveydenhuollossa on puhuttu viimeisen vuosi-
kymmenen gjan arvoista ja periaatteista seka niiden puutteesta tai siita, etta ne ovat, mutta niité ei pys-
tyta noudattamaan vallitsevissa ol osuhtei ssa.

Jos resurssit pienenevét, se nostaa esiin kysymyksen mahdollisuudesta toteuttaa perustehtavaansa. Jar-
vinen (2000, 48) muistuttaa, etta yrityksessa pitéa uudestaan ja uudestaan pal ata toiminnan perustehté-
vaan: sita pitda jatkuvasti tutkia jatarkentaa. Jos tydmaéra ja resurssit pienenevét, on valttamatonta kes-
kustella, mihin olemassa olevat voimavarat suunnataan ja jatetéanko joitakin asioita ehka kokonaan
tekemétta.

Téallaisella keskustelulla ja toimintaperiaatteiden maérittelylla on merkityksensa yksildiden jaksamisen
kannalta. Y hden tutkittavamme havahtumiskertomuksessa tuli esiin yksilon henkil6kohtainen oivallus
omasta perustehtévastéan. Tama johti mm. siihen, etta han oivals, etté asiakkaan kuuntelu oli hanen
perustehtavansa toteuttamista, el niink&an kokoukseen ehtiminen. Kun tyontekijét joutuvat tasapainoi-
lemaan eri tehtévien valillg, eteen voi tulla tehtdvaks valintoja tyttehtavien suhteen. Tama on yhtey-
dessa myds valta- ja vastuukysymyksiin, onko tyontekijalla oikeus valita ja tehda oman nakemyksensa
pohjalta valinta/pdatds, mika tyotehtava on tarkein ja minka voi jattda pois. Jos yhteisossa on maéritel -
ty perustehtavét ja selkedt toimintaperiaatteet ja myos valta- ja vastuukysymykset, tdma on tukemassa
tyontekijoiden valintoja. Tyontekijélle pitéa antaa valtuudet tdman valinnan tekemiseen. Kuitenkaan
téta el pidaymmartad niin, etté vastuu valinnoista on yksittai sen tyontekijan — aina pitéa myos tarkistaa
yhteistn periaatteita, toimitaanko yhteisen perustehtavan mukaisesti. Tama tuo haasteita esimiesty6hon,
esimiehen tulee tuntea alaistensa tyo6t ja tyon vaatimukset ja hénen tulee kayda keskustelua saannolli-
sesti, jotta tuntumatodellisiin ty6n teon puitteisiin séilyy.
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Uusien toimintatapojen miettiminen ratkaisuna?

Terveydenhoitoalan muutoksista ja tulevaisuuden haasteista on kirjoitettu ja kdyty julkista keskustelua.
Viime vuoskymmenen alun laman vaikutukset heijastuvat vieldkin terveyskeskusten toimintaan, mika
tuli esille aineistossammekin. Uudistumispaineet tuovat haasteita toiminnan kehittamiselle ja arvioimi-
selle. Aineistosta osoittautui, ettd menneissa toimintatavoissa oli myds aineksia, joista voisi myds oppia
nykypéivanakin. Rajoitetut resurssit asettavat kuitenkin ne reunaehdot, joiden puitteissa on toimittava.

Keskustelua on kayty myos terveydenhuollon toimintatavoista. Nojonen (1999, 129) viittaa kirjoituk-
sessaan hoitotyon laadunhallintaan, mutta my6s terveydenhuoltoalaan seuraavasti: ”Koko terveyden-
huollon sen paremmin kuin hoitotydnk&an laadunhallinta el ole keskittynyt nykyisten hoitokaytanttjen
arviointiin.” Myos Kangas (1999, 101) toteaa ettei innovatiiviselle toimintatapojen ja johtamisen kehit-
tamiselle ole juurikaan tilaa. Néiden kannanottojen pohjalta voi myds tarkastella oman tutkimuksemme
tuloksia.

Tutkimuksemme kohteena olleessa terveyskeskuksessa tydskentelee monipuolinen ammattilaisten ver-
kosto. Eri tyontekijaryhmilla (laékérit, avustgjat, sairaanhoitgjat, terveydenhoitgat) on yhteisia asiak-
kaita. Asiakastapaamisten yhteydessa (esim. terveydenhoitgjan kotikaynnin yhteydessd) tulee esiin sel-
laistakin tietoa, joka ei valttamatta tule esiin vaikkapa |éékéarin ja asiakkaan kohtaamisessa. Taman tie-
tamyksen tehokkaampi hyodyntéaminen, tiedon horisontaalinen litkkuminen, voisi auttaa ammattilaisia
asiakkaan hoidossa. Téama on yksi pieni essimerkki, mihin suuntaan toimintaa voitaisiin kehittdd, mutta
my®s muita tarpeita aineiston pohjalta nousi esiin. Hyvin moni-ilmeisen reflektiopéivakirja- ja haastat-
teluai neistomme innoittamana koimme tarpeelliseksi osallistua uusien kehittdmismahdollisuuksien ide-
oimiseen. Luomassamme tarinallisessa pohdinnassa ja teoreettisessa hahmotelmassa (mallissa) esite-
téadn yks ideointi, mista asetelmista terveyskeskuksen toimintaa vois kehittda oman vaen ja kuntalai-
sen hyvinvointia yll8pitavaks ja edistdvaksi. Tamén ideoinnin perustana on tutkimusaineistomme, mut-
ta myos erilaisten asiantuntijakontaktien kautta saatu ennakkopalaute on antanut rohkeutta kehittda
mallia edelleen.

— TARINALLINEN HAHMOTELMA IHMISTEN KOHTAAMISPAIKASTA, HYVAN VOINNIN
TERVEYSKESKUKSESTA

1. Fyysinen ympaéristd — kokoontumistiloja alueen vaelle

— yhteenkuuluvuudentunteen edistdminen

Millaiselta tama terveyskeskus sitten nayttdd? Heti sita lahestyttéessa tulee vaikutelma, etta téélla koh-
dataan ihminen, hanté kuunnellaan ja vélitetédn hanen asioistaan. Ulkoinen ympéristo hyddyntsa luon-
non laheisyytta ja kaikilla tavoilla sinne tulevilla ihmisilla (lastenrattaat, invalidipaikat, pyorételineet)
on tilaisuus saada parkkipaikka, tulla sisddn kokonaisena ihmisena ja ripeasti paasta sisdan. Rakennus
on avara, luonnollista valoa hyvaksikdyttéava, rauhalinen ympéristo, jossa ohjetauluin ja vapaaehtois-
ten tukijoiden avustuksella jokaisella on mahdollisuus |0ytéé etsimansa paikat ilman huolta. Eri-ikaisil-
la lapsilla on leikkivalineita ja kaikilla seké luettavaa ettd mahdollisuus virkistaytya kahvilassa. Ter-
veyskeskuksessa on vanhuksilla kokoontumistila, jossa he voivat tavata toisiaan. Samoin henkil 0stolla
on tyctilojen lisaksi virkistdytymishuoneita, joissa he voivat kdyda latautumassa. Nain edistetéén
yhteenkuulumisen tunnetta ja mahdollisuuksia kuul umisten jakamiseen.

2. Véaestorakenneja elinymparistot

— tilastot

— aueen luonne
— erilaisen profiilin tunnistaminen

Keita tala alueella asuu? Ketké tuntevat olonsa kotoisaks jo vanhastaan silta gjalta, kun silta viel& kul-
ki Olkkolan mutkasta eiké sen nykyisesta paikasta Tagjamanrinteen kohdalta. Onkohan téélla myos
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ihmisig, jotka eivét tieda alueen tavoista mitéan? V éestba on tdnne muuttanut muualta ja téélla on myos
ulkomaalaisia | T-yrityksissa tyoskenteleva ihmisia.

Alueella on pientalotagjamia, mutta myos kerrostal oja, joissa asuu enimmakseen ulkomaalaisia ja nuo-
ria opiskelijaperheitd, joilla on lapsia ldheisissa péivakodeissa ja kouluissa. Toisaalta vanhuksien maara
kasvaa koko gjan. Toiset asuvat pientaloalueilla, mutta yha useammat haluavat muuttaa “palvelutal oi-
hin” |ahelle toisiaan.

3. Kulttuuri

— kontaktit

— traditio

— asenteet

— historiantuntemus

Taman alueen kulttuuri ulottuu pitkale viime vuosisadan puolelle. Puutaloalueen historiasta kielivét
vield monien asukkaiden muistot kertomuksista, joita on suullisesti vélitetty sukupolvesta toiseen.
Taman historian tuntemus alkaa olla vahissa tydssakayvien ja nuorten keskuudessa. Tosin alueella on
viela vanhuksia, jotka muistavat. Ankkuroituminen historian ja perinteiden tuntemiseen auttaa terveys-
keskuksen henkildstéa kohtaamaan asukkaita heidan omilla ehdoillaan. Ulkopuolelta muuttaneiden
kokemukset rikastuttavat kaikkien kulttuurikokemuksia seka tuovat omaleimaisuutta, véria ja haasteita
yhdyskunnan elamaan.

4. Alueen vaikuttajatahot —alueella toimivat tyoyhteisot
— asukasyhdistykset, srk jne

— pavakodit

— koulut

— aueen palveluiden ja harrastusmahdollisuuksien kartoitus

— luonto

Talla alueella on monta asukasyhdistysta seka monia aktiivisesti toimivia ryhmia ja harrastuskerhoja.
Liséks seurakunnilla on toimitiloja taalla. Parasta téélla on luonto. Joen laheisyys ja luonnon séilytté
minen asukkaitten elinympdristdissa on monien mielesta hyva syy muuttaa alueelle. Pyorétieverkosto
on tihed ja antaa turvallisuutta perheitten pienimpien ja vanhusten liikkumiselle. Terveyskeskuksessa
ndhdaan alueen monipuolisuus ja halutaan hyddyntéd alueella olevia mahdollisuuksia, yhteisoja, luon-
toa, tuettaessa asiakkaiden hyvinvointia.

5. Terveyskeskuksen tehtava jatoiminta-ajatus
— Minkatakiaterveyskeskus on olemassa?

— terveyden ja hyvinvoinnin edistéminen
ongelmien synnyn ennaltaehkai sy

— ei-holhoavan kulttuurin tukeminen

— asiakkaan méérittely

Kuntalaisen ja terveyskeskuksen henkil 6ston hyvinvointia edistéavan terveyskeskuksen tehtéavana ja toi-
minta-gjatuksena on kansalaisten terveyden ja hyvinvoinnin edistdminen. Taustalla on kokonaisvaltai-
nen ihmiskuva. IThmisen eldmé on kokonaisuus ja kyseessa on enemman kuin terveys tai sairaus. kyse
on ihmisen hyvinvoinnista, koko eldmasta. Painopiste terveydenhoidossa on ennaltaehkéi sevéssa tyos-
sd. Taustalla on ihmisen arvostus. Asiakas méaéritell&an seuraavasti: asiakas on oman terveytenss, el&
manhistoriansa ja kokemusmaailmansa asiantuntija. L&8karit, hoitgjat ja avustajat ovat samalla tasolla
asiakkaan rinnalla, asiakkaan ongelmiin etsitéén ratkaisuja yhdessi. Myos asiakkaalla voi olla ideoita
oman terveydentilansa hoidon suhteen. Suhde asiakkaaseen on tasavertainen, el holhoava. Asiakasléh-
toisyydessa toimitaan ihmisarvon pohjalta: hoitohenkil 6sto tuo tilanteeseen asiantuntijuutensa ja asia-
kas oman elamansa. Pyritdan asiakkaan omien voimavarojen tukemiseen ja tdman kautta hanen elaman
hallintansa edistamiseen. Jatkuvana haasteena on oman vaen ja kuntalaisten hyvinvoinnin mahdollista-
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minen. Terveyskeskuksen henkilokunta pyrkii edistdmaan ihmisten havahtumista omien voimavarojen
jaelamanhallinnan valmiuksien ndkemiseen ja elin- ja el@mantapojen arvioimiseen.

6. Toimintamallit/toimintatavat —asennejatyotehtavat

Terveyskeskuksessa pyritéan aktiivisesti kehittdmaén uusia vaihtoehtoisia toimintamallgja. Henkil 6st6
jalkautuu myos kentélle. Hoitgjat ja lagkarit tekevéat kotikaynteja. Nain he nékevét asiakkaan kokonais-
valtaisemmin, hanen eldmantilanteensa, ne puitteet joissa han elda. Tama auttaa hoitohenkil 6stoa teke-
maan parempia ja tarkempia, kokonaisvaltaisempia hoitosuunnitelmia asiakkaalle, asiakkaan kanssa.
Myds ryhmétoimintaa eri asiakasryhmille suunnitellaan (esim verenpainepotilaat, diabeetikot ym.).

7. Tiimit

— moniammatillisuus

— neuvola

Terveysasemalla pyritéén rohkeasti hy6dyntéamaén tiimiytymisen ja tiimityohon positiivisia vaikutuk-
sia. Moniammatilliseen tiimiin voi kuulua myds muitakin kuin hoitoalan ammattilaisia. Tiimin tarkoitus
on toimia oman tyon tukena, vahvistgana ja rohkaisijana. Tiimissa eri ammattilaisten asiantuntemus
téydent&a toisiaan. He my6s oppivat toisiltaan ja ndin ammattitaito kehittyy monipuolisemmaksi.

Perspektiivi ihmisel@man ongelmiin lagjenee. Kyseessid on enemman kuin terveys tai sairaus. on kyse
ihmisen hyvinvoinnista, koko eldmasta. Tiimissa toimiva saa oman kokemuksensa kautta myodnteisen
kokemuksen yhdessa toimimisen vahvuuksista. Han tuntee ja kokee, millaista on saada toisilta tukea ja
milt& tuntuu itse toimia toisten tukena. Tama kokemus on mydnteinen ja vahvistaa hénen toimimistaan
asiakkaitten parissa. Oma kokemus tiimin kantavasta voimasta vahvistaa esimerkiksi hoitajan kasitysta
ja ndkemysté jokaisen ihmisen tarpeesta saada tukea omalle el@amélleen ja olla my0s itse tarpeellinen ja
tukena muille. Oman kokemuksensa rohkaisemana hoitgja pyrkii hahmottamaan asiakkaan elaméa,
onko sielta |oydettavissa télaisia tukevia elementtegja.  — — Tama yksindinen vanhus, han tarvitsee
tukea, ihmisia ympérilleen, mutta my6s hanellé on tarve olla tukena muille. Enka hén el edes sita itse
tiedosta, mutta hoitaja oman kokemuksensa kautta ymmartag, miten tarkedé on kokea olevansa tarpeel -
linen jatarked. Tehdessdan kotikéynteja hoitaja nékee enemman kuin vastaanotolla on mahdollista. Han
ndkee miten vanhus €&, hanen elinympdaristonsg, ja ndin todellisuus hahmottuu tarkemmaksi. Han
ndkee kokonaisvaltaisen ihmisen. Han voi huomata sellaisia asiakkaan hyvinvointia edistéavia mahdolli-
suuksia asiakkaan ympéristtssd, mita vanhus ei itse huomaa.

8. Yhteistyttahot — siséinen, terveyskeskuksen potentiaali

— yhteisollisyys

— palaverit (ongelmanratkaisu, tunteiden késittely, supportiivinen viestintd, kdytannon asi oi sta sopimi-
nen, tiedottaminen)

Terveyskeskuksessa pyritdan hyodyntadmagn enemman aseman sisélla olevan henkilékunnan monipuo-
lista asiantuntemusta. Eri tyontekijaryhmilla on yhteisia asiakkaita, joiden hoidon parantamiseksi pyri-
t&8an tata erikoistietoa siirtémadn ammattilaiselta toiselle. Tieto kulkee jokaiselta jokaiselle, esimerkiksi
terveydenhoitaja voi helposti saada tietoa asiakkaansa terveydentilasta hanta hoitavalta vaestévastuu-
|a8karilta. Vastaavasti 188kari voi saada lisétietoa terveydenhoitagjalta asiakkaan eldmantilanteesta laa-
jemminkin, mika taas auttaa hanté hahmottamaan asiakkaan tilannetta kokonaisvaltaisemmin ja suun-
nittelemaan hoitoa ja ennaltaehkai sevia toimenpiteita paremmin.

Palavereita voidaan kayttaa erilaisten kaytannon asioiden sopimiseen, mutta suurempi merkitys on nii-
den yhteisollisyytta edistavalla vaikutuksella. Palavereissa on mahdollisuus ongelmatilanteista keskus-
teluun, tunteiden purkuun jne. Tama edistéa yhteisollisyytta. Palavereita kaytetddn yha enemman
yhdessa ideoimisen, uusien toimintatapojenkin suunnittelun foorumina. My6s muut yhteiset tilai suu-
det, retket, yms rakentavat yhteisoa jalisdavét sen yhteenkuuluvuuden tunnetta.

9. Ulkopuoliset yhteydet
— asiantuntijaverkosto — verkostointi
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— globaalit asiantuntijat
Terveyskeskus rakentaa aktiivisesti yhteyksia ulkopuolisiin asiantuntijoihin ja yhteisty6tahoihin.

10. Resurssit
— rahoitusmuodot
— palkkaperusteet (iltatyd, luennointi, ennaltaehkéi sevatyo jne)

Toimintamallien kehittaminen vaikuttaa myos palkkaperusteisiin. Jos esimerkiks terveyskeskuksen
edustaja on valmis pitamaan alueella erilaisia terveyden edistdmiseen ja sairauksien ennaltaehkéisyyn
liittyvia luentoja, se otetaan erityisen hyvin huomioon palkkauksessa.

11. Yhteiskunnallinen vaikuttaminen
— osallistuminen elinympériston suunnitteluun ja muokkaukseen
— media

Elinympéristdn suunnitteluun ja muokkaukseen ihmiset ottavat taélla mielelldan kantaa. Miten uusia
alueita suunnitellaan, se vaikuttaa lasten ja nuorten tulevaisuuteen. Haluaisimme luoda kuvaa ulospain
todellisesta, koetusta elémasta téélla. Kun lehdisto ja séhkoiset tiedotusvalineet kayvét kasiksi asioihin,
jotka on tulkittu eri tavalla kuin yhteisdn asukkaat itse haluaisivat, pyrimme vaikuttamaan monipuoli-
sesti todellisen kuvan tiedottamiseksi.

12. " Hospitality" — Vieraanvaraisuus
— suhde uusiin asukkaisiin
— palaute poismuuttavilta asukkailta
— paivittéinen vierailijoiden/asi akkaiden vastaanottaminen

Kun asukkaita muuttaa alueelle, haluamme luoda heihin suhteen heti alkuvaiheessa. Mydhemmin kun
tarve syntyy palvelujen saamiselle, on helppoa menna terveyskeskukseen, jossa tutut ihmiset tervehti-
vat. Kun suhdetta on |dhdetty jo alusta alkaen luomaan, kiperdn paikan tullen ihmiset voivat kokea
todellista tukea ja jatkuvaa kiinnostusta heidan eldmadansa kohtaan. Asiakkaitten omia voimavaroja ja
eldman hallintaa seké elaman 18pi kestéavia kasvuprosesseja tuetaan. Asiakkaita kuunnellaan terveyskes-
kuksen kaytannon jarjestelyjen suunnittelussa. Palautetta saadaan sekéa helltd, ettd alueelta muualle
muuttaviltaihmisiltg, jotka ovat kdyttéaneet palveluita.

13. Informointi — eri kanavat — lahelle tuleminen
— www-sivut (kuvia alueen tapahtumista)

— avoimet ovet

Asukkaille jarjestetéén mahdollisuuksia osallistua teemapdiviin, joissa voidaan opiskella asioita, jotka
askarruttavat oman terveydentilan ja hyvinvoinnin kannalta (liikunta, ravinto, itsehoito, lepo jne.).
Avoimia ovia jarjestetdan silloin taloin. Asukkaat, joilla on mahdollisuus internetin kayttéon, voivat
www-sivuilta perehtya terveyskeskuksen palveluihin, tavallisimpiin ihmisia askarruttaviin terveydelli-
siin kysymyksiin. Alueen tapahtumista ja kokoontumisista néhdéén wwwe-sivuilla kuvia tutuista ihmi-
sista. Voivathan asukkaat itsekin osallistua kuvien |ahettémiseen web-masterille, joka pitéa gjan tasalla
informaatiota ja tiedottaa tul evista tapahtumista.

14. Henkil6ston jatkuva koulutus
— pystyyko hyddyntdamadn ammattitaitoaan tdysi painoisesti — kaikkien vahvuuksien hyédyntdminen

Henkil6ston ammattitaidon yllapitamiseks ja kehittamiseks heille annetaan mahdollisuus osallistua
koulutuksiin. Téama otetaan huomioon tyjarjestelyissa siten, etté heilla on mahdollisuus osallistua kou-
lutuksiin oman tyon karsiméttd. Tama vaatii myos resursseja. Koulutukset lisdavét henkil ston amma:
tillista osaamista ja itsevarmuutta, kun he ovat selvilla viimeisimmista tutkimustiedoista, hoidoista jne.
Tama lisaé terveysaseman palvelujen laatua. Tyontekijat myos itse kouluttautuvat ja pitavét ylla osaa-
mi staan.
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15. Johtajuus
— johtajuuden eettinen perusta
— lésndolollajohtaminen

Johtaja nékee jokai sen tydntekijan tarkeanad voimavarana yhteisolle. Han haluaa osoittaa arvostustaan ja
valittamistéan jalkautumalla kentélle. Han on lasng, kuuntelee ja keskustelee alaistensa kanssa, nain
han oppii tuntemaan alaisiaan ja heidan ty6taan ja sen vaatimuksia paremmin. Myos tyontekijat koke-
val positiivisena sen, ettéd esimies on kiinnostunut heista ja heidan tydstéan. He kokevat luottamusta
heréttéavand, etta heilla on esimies, joka myds tuntee heidan tyonsa. Nain he uskovat, ettéa pagtoksia teh-
dessaan ja edustaessaan tydyhteisba esimies pystyy g amaan heidan etujaan paremmin.

— KUNTALAISTEN JA HENKILOSTON HYVINVOINTIA EDISTAVA TERVEYSKESKUS

Kuviossa 6 esitamme tyohyvinvointiin keskittyvan tutkimuksemme pohjalta yhden teoreettisen hahmo-
telman kuntalaisten ja henkiloston hyvinvointia tukevasta terveyskeskuksesta. Tavoitteenamme on
heréttéd keskustelua ei-syyllistavastd nakokulmasta. Esimerkiks 188kari voi tamankin hahmotelman
puitteissa toimia kliinikkona oman luonnontieteellisen koulutuksensa pohjalta. Kliinikkonakin |agkari
voi ollatukemassa terveyskeskuksen perustehtévan arvioimista hyvinvoinnin ennakoinnin ndkékulmas-
ta. Han mita todennakdisemmin haluaa olla tukemassa oman véen ja kuntalaisen hyvan voinnin ter-
veyskeskuksen kehittamista ihmisten kohtaamispaikaksi.
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"Basaarit”

- tarinapaja (kuvat, tarinat)
ihmisten tarinoiden kuuntelu.
ymmarrys etta alueella
arvokasta historiaa, joka
valittyy ihmisten tarinoiden
kautta. alueen ja sen ihmisten
historian arvostaminen.

Tiedotuskanavat
kuntalaisen hyoddyksi
-www-sivuilla aktiivinen
luonne

- hyvinvointiteknologian
hyédyntaminen alueen
véeston hyvinvoinnin
edistamisessa

- Oma lehti

Alueen
tunteminen

litkuntapaikat

kurssitoiminta
vapaaehtoistyo

mahdollisuutena

mahdollisuuksien

luontokohteet/ympéristot

jarjestd- ja yhdistystoiminta

alueen omaleimaisuus

Rahoitus

- luovat ratkaisut

Elinympéaristdjen
jaymmartaminen

- ihmisten elinympéristot ja taustat

tunteminen

Kulttuuri
alueen kulttuuria

tk:n asenteella

yhteiséllisyyteen

tuntemus
kontaktit

Tk osaltaan luomassa
asenteelliset valmiudet
tervehdyttava rooli (vrt
perustehtava) alueen vaen
itsesta huolehtimiseen,
laaja-alainen alueen ja sen

toimintamahdollisuuksien

historia ja traditiot

VERKOSTOITUMINEN

A HYVAN

L VOINNIN
U TERVEYS-
E KESKUS

PERUSTEHTAVA

N<<N—rCron—m-4HI<

Mita varten
olemassa?

Arvot ja
perusta

eettinen

- lhmisarvo perustehtavéan
m aarittelyn, toteuttamisen
jaarvioinnin lahtékohtana

TK -

Perustehtava/Toiminta-ajatus
organisaatio on

Tavoitteet

- oman véen ja kuntalaisten hyvinvoinnin

mahdollistaminen

- M ahdollisuus-ajattelun edistamien &
Havahtumisen edistaminen:

o omien voimavarojen ja
elamanhallinnan valmiuksien
nékemisessa

o elin- ja elaméantapojen
arvioimisessa

- Dialogin edistaminen ja yllapitaminen

K okonais-
valtainen
ihmiskuva

TKn luonne -
erehtymisen
mahdollisuus
rohkeus, riskien otto

Tiimit

tiimissa yhdistyy monen ihmisen
kokemus ja ndkemys

laaja ndkemys kuntalaisen eduksi
kokemus ja osaaminen luo
merkityksellisyytta, luo arvostusta
jahyvéaksymista

edistaa asiakkaan ja
asiakasryhmien
kokonaisvaltaisuuden
ymmartamista

tiimi tuo turvallisen pienryhman:
yksildllisyyden arvostaminen,
yhteiséllisyyden painottuminen,
palauteprosessit

Johtajuus

- toiminnassa valittyy
ihmisarvon kunnioitus,
kuuntelu, lasnéolo,
mahdollistaminen

Luovuus

Osaamista luonnehtii

yhdessa oppiminen
jatkuva ammatillinen
kehittyminen jaihmisena
kasvu

mahdollisuus
erityisosaamisen
kehittymiseen
ryhméprosessointi
yhdessa ajattelu
jatkuvana haasteena uuden
tiedon, hiljaisen tiedon ja
osaamisen siirtyminen
yksildiden, ryhmien ja
organisaation
jarjestelmatason valilla

T oi

T austafilosofia hyvinvointia

tukevan kulttuurin
edistamisessa

- esim. Empowerment, Caring ja

koherenssiteoriat

mintatavat

moniulotteinen toiminta tukee perustehtavéan

toteutumista

kotikaynnit, ryhmatoiminnot, luennot,
"pajatoiminta” ym. totuttujen toimintamallien

rinnalle

ennakkoluulottomuus, luovuus ja tilannekohtaisuus
kuntalaisen tilanteen, "ongelmien” ja
mahdollisuuksien samanaikaisessa diagnosoinnissa
yhteisollisyys toiminnan suunnittelussa

Kuvio 6. Teoreettinen hahmotelma kuntalaisen ja henkiloston hyvinvointia edistavasta
terveyskeskuksesta.

5.3 Keskusviraston erityiskysymyksia

Seuraavassa 0siossa kasitell8an keskusviraston yksikon tutkittavien reflektiopéivékirja- ja haastatteluai-
neistossa painottuneita ja sielta esiinnousseita tyohyvinvointiin, jaksamiseen ja voimaantumiseen yhte-
ydessd olevia asioita ja ilmidita. Keskeisin keskusviraston aineistosta noussut asia oli kypsa aikuisuus.
Heti ensmmaisen reflektiopaivakirjajakson aineistosta tuli esille kypsan aikuisuuden merkitys yksilon
ja tydyhteison hyvinvoinnille (menetelmand grounded theoryn koodaus- ja késitteellistamisen pro-

seduuri). Kypsaa ai kuisuutta tarvitaan jokai sessa tydyhtei SOssa.

5.3.1 Kypsa aikuisuus

Keskusviraston tutkimukseen osalistuneille annettiin ensimmaéisen kirjoitugakson analyysin ja tulos-
ten perusteella erityiseks tehtavaks pohtia kirjoituksissaan mita on kypsa aikuisuus. Tutkittavat liitti-
vét kypsaan aikuisuuteen seuraavia asioita:
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— erilaisuuden hyvaksyminen, kyky hyvaksyaihmiset sellaisena kuin ovat
— keskustelutaito; keskusteleva ja neuvotteleva asenne
— kuunteleminen ty6yhteisotasolla
— toisten huomioonottaminen
— el@mankokemus
— palautteen antamisen ja vastaanottamisen taito
vastuunottaminen
anteeksipyytamisen ja -antamisen taito
kyky iloita toisen menestyksesta
asennetta: koti- jatydasiat erillaan
— redliteettientgju
— positiivinen asenne
— luottamus
— Suvaitsevaisuus
— huolenpito itsesta
— myotatunto- ja eldytymiskyky
— hyvét kaytostavat
Seuraavaks kéasitellddn yksityiskohtaisemmin kypsda aikuisuutta keskusviraston tulosten pohjalta.

Myds mychemmin toteutetuissa haastattel uissa kypsa aikuisuus oli yhtena kasitteena haastattel ukasit-
teiden joukossa. Néin haastattel uainei stosta saatiin lisdnakemysta kypsan aikuisuuden kasitteeseen.

Erilaisuuden hyvaksyminen, kyky hyvaksya ihmiset sellaisena kuin ovat

Erilaisuuden hyvaksyminen nousi esiin kirjoituksissa keskeisesti kypsaan aikuisuuteen liittyvand asia
na:

"Viime tapaamisella muistaakseni pyydettiin pohtimaan, mité kypsa aikuisuus on. Mielestani se on ihmis-
suhteissa sitd, etta hyvaksyy toiset sellaisinakuin he ovat (ei me voida kaikki kayttaytya samallatavalla) ja
kohtelee muita niin kuin toivois itseddn kohdeltavan.” (K3R2)

Erilaisuuden hyvaksymisen suhteen tulee muistaa myds toisen huomioonottaminen, jota on kéasitelty
my6hemmin. Erilaisuuden hyvaksyminen, kyky hyvéaksya toiset itsenédén, sellaisina kuin ovat, on yhte-
ydessd tasa-arvoon ja ihmisarvoon. Tama merkitsee toisten arvostamista samanarvoisina kuin itse. Eri-
laisuuden hyvaksymisella voidaan ndhda yhteys kuuntelemiseen: jotta voisi huomata toisen, hénen eri-
laisuutensa ja erityisyytensa, taytyy osata kuunnella. Toisen hyvaksyminen merkitsee kunnioitusta tois-
ta kohtaan. Kun pyritdan hyvaksymaan jokainen omana itsenaan, on otettava huomioon, ettei erilai suu-
den ymmartamista kasiteta niin, etta kaikki on sallittua ja jokainen saa kayttaytya miten tahtoo negatii-
visessa merkityksessa.

Erilai suuden tuoman rikkauden nékemisen suhteen toteaa eras Kirjoittaja seuraavasti:

"Silla kaikki erilaisuus on rikkaus, niin ién, tapojen, uskonnon yms suhteen pitéd antaa tilaa, kasvaa ja
kehittyd" (K11R2)
Erilaisuudella on tarkoituksensa tyoyhteisdssa. Heisken (2001, 163) mukaan on parempi, etta tyonteki-

jét ovat erilaisia, kuin ettd he ovat lilan ssmanlaisia. Ihmisten moninaisuus vahentda tydryhman riskia
sulkeutua itseensa ja véltella ympéar6ivaa todellisuutta. Han huomauttaa kuitenkin, etté ihmisten keski-

nen tai moninainen, etta se tulee mahdottomaks hallita.

Haastatteluissa pohdittiin kypséa aikuisuutta myds esimiehen osalta. Téssa yhteydessa nous esiin eri-
laisuuden hyvaksyminen seuraavasti:

"mun mielestd se on aika semmonen kaikenkattava asia téssa — —pitéis pyrkia sillélailla kypsasti gjattele-
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erilaisia ja essmiehella pitéis olla sitte silm&a ndha se ettéa millanen kukakin on etté ihmisia pitda kohdella
véhéan eri tavalla' (K3H)

Esimiehelta siis edellytetdan ihmistuntemusta ja kykya aistia miten ketékin tulee lahestya. Tama ilmen-
té8 myos tunnedlya (ks. Goleman 1997).

Keskustelutaito; keskusteleva ja neuvotteleva asenne

Reflektiopaivakirjoissa keskusteleva ja neuvottel eva asenne nahtiin osana kypsaa aikuisuutta. Keskus-
teleminen nousi haastatteluissa esiin erityisesti tyoyhteisdon liittyvana asiana. Keskustelemista ei haas-
tatteluista erityisemmin eritelty.

"Keskustel utaito olisi néissa tilanteissa kullanarvoinen asia. "(K9R2)

"Voidaan keskustella asioista— — — eri nékdkohtiahan tulee, ollaan eri ikdisig, eri asteinen koulutus, eri pai-
kala..." (K11H)

Keskustelutaito on tarkea viestintétaito, on térkeda kyeté ratkaisemaan tilanteita, ongelmia tai epasel-
vyyksia keskustelemalla. Tunteiden kasittelytaito liittyy myos keskustelutaitoon. Erityisesti raskaissa
tyOrupeamissa, paineen alla tytskentely voi saada aikaan voimakkaita tunnepurkauksia. Vaikka tuntei-
den kuohuminen olisi ymmarrettéavaakin, voidaan toisten tunnepurkaukset kokea jaksamista vahentavé-
nd. Nan toisen huomioon ottaminen on tarkeda tallaisissakin tilanteissa. On hyva muistaa, etté kaiken-
lai sessa kommunikaatiossa vaikuttavat niin sanalliset kuin sanattomatkin viestit.

Niinikéén on kyse siitd, etta onko tyoyhteisdssa jokaisella tilaa olla oma itsensd. Omana itsenaan ole-
minen ja toisen ihmisen huomioon ottaminen ovat yhteydessa toisiinsa, tyOyhteisossa ei voi olla niin
téysin oma itsensi, ettei annatilaa muille. Heiske (2001, 164) toteaakin, ettd omana itsendan olemises-
sa on luonnolliset rajansa tydyhtei sossa. I|hminen voi olla aidosti oma itsensd, mutta hén voi ottaa itses-
téan esille vain ne puolet, jotka ovat sopusoinnussa tyénteon kanssa.

Toisen huomioon ottamisessa on siten kyse kyvysta arvostaa toista ihmista eli ihmisen arvostuksesta.
Sellaisissa tydyhteiso rakennetaan turvallista ilmapiirid, jossaihmisilla on tilaa olla oma itsensa ja ote-
taan toiset huomioon.

Kuunteleminen tydyhteisttasolla

Keskustelutaitoon laheisesti liittyy myds kuunteleminen. Kuuntelemisen késite nousi erityisesti esiin
haastattel uista, jossa kuunteleminen yhdistettiin niin tydyhteisoon, mindén kuin esimiestyohonkin. Eri-
tyisesti kuuntelemista pidettiin esimiestydssa tarvittavana ominaisuutena. Johtajuuden yhteydessa
kuuntelemista on kasitelty tarkemmin. Kuuntelemisen taitoa tarvitsemme silti jokainen:

"Ettamind ossaisin olla se joka kuuntelen, jos aatellaan kotona ja téélla toissa ja my6skin esimiesta kuunte-
len ja hdn mydskin kuuntelee minua ja minun murheita ja samoten t&al1a tydyhteisissa olemaan semmo-
nen... t&han pitas tietenkin pyrkid ———" (K2H)

Kuuntelemalla voi osoittaa toisen ihmisen arvostusta. Kuuntelemalla pyrkien ymmarrykseen viesti-
t&éan, etta toinen ihminen ja hdnen asiansa, ideansatai ongel mansa otetaan tosi ssaan.

Erilaisuuden hyvaksyminen on yhteydessa kuuntelemiseen. Lisaks erilaisuuden hyvaksyminen liittyy
|dheisesti avarakatseisuuteen, kykyyn kuunnella jatilan antamiseen erilaisille mielipiteille:

"Kuunteleminen niin, tydyhteisdssa ainaki pitéisi pystya kuuntelemaan eri henkilGitten mielipitteitd, tai

tyotehtdvia — — el aina niin kriittisesti suhtautua. Kuunnella ensin ja miettia mita siiten, kattoa mika ois
paras juttu. — — — kuunteleminen esimerkiksi mité tyokaveri sannoo asioista..., etté e heti itekéa tyrmaa
sitd' (K7H)

Seuraavassa tulee esiin avarakatsei suuden yhteydessa erilaisuuden hyvaksyminen ja ymmartaminen:

"Myoskin tdmé avarakatseisuus minnuun liittyvand, minun pitdisi olla avarakatseinen — — avarakatsei suus
ehka nyt siind mielessa etta me ollaan erilaisiaihmisia niinku luonteeltaankin, osata silla tavalla ottaa, etta
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nakis vahan enemmankin kuin sen vaan oman semmosen...omasta mielesta aika hyvin pystyn hyvaksy-
maén toisten mielipitteet, en oo niin jyrkkd omissani.” (K2H)

Keskustel ukulttuurin avoimuus on keskeista tyoyhteison hyvinvoinnille. Silloin kyetéén pohtimaan eri
vaihtoehtoja, miettimaan yhdessi ongel matilanteiden ratkaisua, ottamaan eri ihmisten ndkemykset huo-
mioon — niiden hiljaisempienkin. Tama tuli esiin aineistosta. Tata kuuntelun ja keskustelemisen taitoa
voidaan harjoittaa mm. yhteisissé kokoontumisissa ja palavereissa. Téallaiseen avoimeen keskustel ukult-
tuuriin liittyy olennaisesti el-syyllistava ilmapiiri. Samoin kuuntelemisen taito, jota on kuvattu tarkem-
min johtamisen yhteydessa. Kuuntelemiseen kytkeytyy ymmarrys, jos viestia el pyritd ymmartamaan,
kuuntelulla ei ole merkitystd. Kuuntelemista on kasitellyt mm. Kristiina Heikkila (2002).

Jarvinen (2000, 109) toteaa ett& organisaatioiden menneisyytta on kuvastanut se vallitseva kuvitelma,
ettd ongelmat tai ristiriidat ovat merkki huonosta tydyhteisosta tai yhteistyosta. Késitys on peraisin gjal-
ta, jolloin tydntekijoiden tehtdvana oli vain noudattaa johdon késkya. Tall6in ongelmat ja ristiriidat
merkitsivédt tottelemattomuutta. Jarvinen viittaa oppiviin organisaatioihin ja tiimeihin seuraavasti:
” Oppivan organisaation tai tiimin tuntomerkki on kyky sietég, kasitella ja hyodyntaaristiriitoja, erimie-
lisyyksia ja ongelmia. Oppivassa organisaatiossa yhteistyon |8htékohta on, ettéd ihmiset koulutuksensa,
kokemuksensa, tyOtapojensa ja tehtdvansa vuoks gjattelevat samoista asioista hyvin eri tavalla. Tyoyh-
teisdn jasenten erilaisuus ja erimielisyys ovat yhteistyon ydin. Kun jokainen tiimin tai tyéryhman jésen
tuo aktiivisesti esiin omia tietojaan, kokemuksiaan ja nakemyksiaén yhteisesta tehtavastd, niin silloin
voidaan parhaiten taata asian monipuolinen kasittely ja |0ytaa siten parhaat ratkaisut.”

Toisten huomioonottaminen

Toisten huomioonottaminen késittéa lagjan kirjon eri ilmi6itd. Se on aineistomme mukaan mm. kuunte-
lua, keskustelua ja neuvottelevaa asennetta. Toisen huomioonottaminen on hienotunteisuutta, joka
ilmenee siten, ettei tunteita pureta toisten niskaan niin, ettd se hammentaa tai uuvuttaa toisia. Toisen
huomioonottaminen on myds yhteydessa kykyyn kasitella tunteitaan. Keltikangas-Jarvinen (2000, 213)
toteaa, etta kypsa tunne-elama tarkoittaa kysya kasitella ja ilmaista tunteitaan niin, ettei joudu tuntei-
densa takia oman itsensa eikd muiden kanssa jatkuviin vaikeuksiin.

Toisen huomioonottaminen on siten itsekeskei syyden vastakohta. Aineistosta nousi esiin toteamus, etta
oma jaksaminen ja tunnetilat vaikuttavat siihen, kykeneek® ottamaan toista ihmista huomioon. Toisen
huomioonottaminen nous esiin my0ds haastattel uista yhtena keskei sena tydyhtei soon liittyvana kasittee-
n&. Toisen huomioonottamista voi jokainen opetella ja muistuttaa itselleen:

"ettd mina ossaisin ottaa mydskin ne toiset huomioon. Ja myoskin ettd niinkun tyoyhteisissa ja esimies
ottas..." (K2H)

"ettd nditteen asioitten tiimoilta on yrittényt miettia omaa kaytosta, niin ettd — — niinku mietiny aina sitte
sitdaitteddn kans, ettd pitéis pystya ottamaan kaikki ihmiset huomioon semmosina kun ne on —— ne erilai-
set ihmiset tydyhtei sdssa niinkun hyvaksya —" (K3H)

Elaméankokemus

Kypsa aikuisuus ja elaméankokemus liittyvat |18heisesti toisiinsa:
"Asioihin suhtautuminen on tala hetkella sité, ettéd el endé pieniin asioihin kiinnita huomiota ja tulee asi-
oita, jotka ovat tarkedmpia kuin joskus kymmenen vuotta sitten. Asioita pystyy télla hetkell& puntaroimaan

monellatavallailman, ettd menettda itsehillintddn. Toisten ihmisten huomioon ottaminen tulee térkedks ja
yritta& | 0ytéa asioi sta sen positiivisen puolen."(K7R2)

Kyky suhtautua asioihin kypsasti ja ndhda eri vaihtoehtoja liitettiin usein juuri eldmankokemukseen.
Eléamankokemus voi ilmeta aineiston mukaan myonteisesti esimerkiks kykyna suhtautua asioihin kyp-
sadti, arvioida asioita kypsasti, ndhda eri vaihtoehtojen oikeutuksen ja puntaroida eri vaihtoehtojen
vdilla Nama asiat ovat yhteydessa my6s avarakatsei suuteen ja toisen kuuntelemiseen. Tietoinen pyrki-
mys positiivisten puolien ndkemiseen on tietoista asennetta, jota voi myods jokainen muistuttaa itsel-
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leen. Tama pyrkimys voi liittya elamankokemukseen myds siten, etté asioiden suhteellisuuden ymmar-
téd eri tavalla kuin nuorempana.

Tama suhteellisuus rakentuu elamankokemuksen myo6ta. Haapamaki puhuu sisdisista kasikirjoituksista,
jotka ovat psyyken jarjestelméssa padosin tiedostamattomalla tasolla toimivia sé8nnénmukai suuksia.
Varhais apsuudessa nama kasikirjoitukset (hyvé—paha) toimivat hyvin ehdottomina ja kategorisina, kos-
ka lapselta puuttuu vertauskohteet. Haagpamaki viittaa Toskalaan (1991), jonka mukaan nama kasikirjoi-
tukset pyrkivét kuitenkin hallitsemaan ja estamaan suhteellisten kasikirjoitusten rakentumista. (Haapa-
maki 2000, 79.)

Tasta syysta on syyta pohtia, onko el@amankokemus aina yhteydessa néihin myonteisiin asioihin — el&
mankokemus itsessdan e valttamétta takaa esimerkiks avarakatseisuutta, toisen huomioon ottamista,
mutta se tuo hyvassa tapauksessa perspektiivia ja ymmarrystda, moniulotteisuutta ja avarakatsel suutta.
Edella olevasta esimerkistd ilmenee, etta ian my6ta myos asioiden tarkeys- tai arvojérjestys monesti
muuttuu.

Palautteen antamisen ja vastaanottamisen taito
Aineistossa palautteen antaminen liitettiin 1ahinna esmiestyohon. Kuitenkin palaute liittyy jokaiseen
tyOyhteison jaseneen ja itse kunkin on syyté opetella pal autteen antamisen ja vastaanottamisen taitoa:

"Aikuisen ihmisen on my6s annettava palautetta aisoista niin positiivista kuin negatiivista ja myos itse
oppia sietdméan palaute.”( K7R2)

Palautetta on kasitelty yhteisten tutkimustulosten yhteydessa yksityiskohtaisemmin. Myds johtajuutta
koskevissa tuloksissa on késitelty pal autetta.

Vastuunottaminen

Vastuunottaminen omista tekemisistdan mainittiin osana kypsaa ai kuisuutta:
"Vastaa itse omista tekemisistéan” (K10R2)
Haastattel uissa vastuunottamista kuvattiin mm. seuraavasti:

"Vastuunottaminen tietenkin on niinku minulle, mun taytyy ottaa vastuuta tyostd, perheestd, ystavista, silla
tavalla niistd. TyOyhteisossdkin — — — etta kylldhdn me niinku vastataan toinen toisistamme, me ollaan
niinku porukkana." (K2H)

Vastuunottaminen on siten lagjempi kasite kuin pelkéstéén vastuu oman tyonsa huolellisesta tekemises-
ta. On aikuisuutta kantaa vastuu omista teoistaan ja tekemétta jéttamisistdan, mutta olemme myds vas-
tuussatoisile.

Anteeksipyytdmisen ja -antamisen taito

Kun tydyhteistssa on erilaisaihmisia jatilanteita, anteeks pyytamisen ja -antamisen taidolla on tarvet-
ta. Aito anteeksipyytaminen ja -antaminen ilmentéd ndyryytta. Se osoittaa kykya ymmartéa, etta voi
itsekin olla vaérassa ja toimia vadrin, ymmartéa olevansa erehtyvéainen itsekin. Tama ymmarrys ihmi-
syydestd ulottuu my6s muihin ihmisiin. T&ssé on kyse my6s ihmisen rajallisuuden ja epataydel lisyy-
den ymmartamisesta. Néin tallakin kasitteella on yhteys ihmisen arvostamiseen. Paivakirjoissa anteek-
Sipyytamisesta todettiin seuraavasti:

"Osaa antaa anteeksi. Osaa pyytdd anteeksi.” (K10R2)
Haastattel uista anteeksi antami sesta sanottiin mm. nain:

silloin oli se kahakkaja se meni eikaniitd kaivella” (K11H)
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Anteeksipyytamista ja -antamista tarvitaan tydyhteisossg, kuin my6s muillakin elaménaueilla. Tata tai-
toavois jokainen opetella:

" Anteeksiantaminen ja -pyytaminen — — mun mielesté tan pitéis olla kans koko skaala tdssd — — — jokkainen
ottas véhan... Jamun perusluonne on semmonen ettd maa niinku, maa saatan sanoa, en omasta mielestani
hirmu pahasti, mutta vahan &rhakasti ja sitte méa kylla hyvin &kkid kéyn pyytamassa anteeksi. — — —
(anteeksipyytamista ja -antamista) tarvitaan joka paikassa' (K2H)

Kyky iloita toisen menestyksesta

Ainestosta tuli esiin myds maininta, etta toisen menestymisista tulisi pystya myos nauttimaan tai iloit-
semaan. Myos toisen saama palkinto esimerkiksi hyvasta tydsuorituksesta on tilanne, jossa toivottiin,
ettei siitd syntyis kateutta.

"Nauttii myos toisten menestyksistd' (K10R2)

Kyky iloita toisten menestyksesta ilmentda epaitsekkyytta. On vapauttavaa tydskennell&a ilmapiirissa,
jossa osataan iloita toisten menestymisistd, ilman tunnetta siita, ettd toiselle annettu kiitos tai palkinto
hyvasta tydsuorituksesta on itseltéa pois. Tama pyyteeton kyky iloita toisen menestyksesta tai saamista
kiitoksista liittyy laheisesti siihen, etta tydyhteisdssa muistetaan antaa palautetta ja kiitosta jokaiselle
tyOyhteison jasenelle. Tama on esimiestydssa térked haaste.

Asennetta: tyo- ja kotiasiat erillaan

Kypsaén aikuisuuteen liitettiin myods ndkemys, etta ”kotiasiat taytyy jattaa kotiin ja vastaavasti tydasiat
tyOpaikalle” Tastakin nakemyksestéa voi 10ytda toisen huomioon ottamisen idean: el kuormita muita
omilla ongelmillaan. Témé asenne on myds omaa jaksamista tukevaa, etté voi olla kuormittamatta itse-
aan tyoyhteison ongelmilla. Kyse e tarvitse olla aina ongelmista vaan ylipaansa suhtautumista tyohon
omana kokonai suutenaan ja kotiin omana.

Realiteettientajua

Kypsaan aikuisuuteen liitettiin myos kyky hyvaksya tiettyja asioita realiteetteina. Néissa kommenteissa
viitattiin tyon kausiluonteisuuteen, johon e koettu voitavan vaikuttaa. Tassd on kyse redliteettien
ymmartamista ja hyvaksymisesta.

"Se on raskasta, mutta sen kun tietda ja sitd ei voi muuttaa. Joitakin asioita kypsan aikuisen on hyvaksyt-
tava" (K11R2)

Ty6ssa on tietyt reunaehdot, jotka séatelevét tyon tekemisté. On tietenkin aiheellista pohtia, milloin ole-
massa oleviin reunaehtoihin voi vaikuttaa ja milloin ei. Oma asennoituminen kuitenkin auttaa selviyty-
maan.

Positiivinen asenne

Kypsdan aikuisuuteen kytkettiin myds oma elamanasenne. Eras henkil 0 toteaa positiivisesta asenteesta
Seuraavaa:

"Yleensékédn el saa jaada muistelemaan ja hautomaan huonoja asioita. Pitaa yrittéd gatella hyvia asioita,
kanssai hmisten hyviakin puolia, kasvattaa itsedan ymmartamaan muita.”" (K11R2)

Positiivinen asenne nousi my6s ensimmaéi sené tutkimusvuonna esiin tyohyvinvointia tukevana seikka-
na

Luottamus, suvaitsevaisuus

Luottamus mainittiin aikuisuuden tunnusmerkkinéd. Koettiin ettd aikuiseen tulisi voida luottaa. Suvaitse-
vaisuus nostettiin niinikéan kypsaan aikuisuuteen liittyvana asiana.
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Muuta

Huolenpito itsestd, ja my6ds muita yksittdisid kommentteja esitettiin ilman perusteluita kypsaéan aikui-
suuteen liittyvind ominaisuuksina. Esitettiin myos hyviin kéytostapoihin liittyvid kommenttga. " Osaa
ottaa oikealla tavalla vastaan ilot ja surut” kommentti viitannee myotatuntoon ja el&ytymiskykyyn. Kir-
joituksissa oli havaittavissa yhteisia teemoja, mutta myos yksilollisia nékemyksig, jotka kertonevat hen-
kiloiden arvomaailmoista ja kokemuksista. Joskus kypséan aikuisuuteen liitettiin késite, joka vaikutti
hyvin henkilokohtaiselta ja intiimiltakin. Naiden kasitteiden kéasittely julkisesti ei ole mahdollista, kos-
ka lagiempaan kirjoituskontekstiin peilattuna késitteelle 16ytyy yhteys henkilon kokemustaustasta.
Ihmiset ja heidan elamansa ja kokemuksensa ovat erilaisa.

5.3.2 Haastatteluista esille noussutta

Keskusviraston yksikon tutkittavien haastattel uissa kéaytettiin kaikkia 51 kasitetta tydhyvinvoinnin poh-
timisen tukena. Haastattelu-pelin 51 kasitettd nousivat reflektiopéivakirja-aineiston analyysiprosessis-
ta. Haastattelukasitteiden lisaks haastatelluilla oli mahdollisuus nimeté jokin oma tarkedlta tuntuva
kasite, jota e ollut listassa. Muutamat haastateltavat halusivat itse méaéritella tyohyvinvoinnnin kannal -
ta tarkeita kasitteita ja he lisdsivat omaan kasittelyynsa kasitteet joustavuus, tuen ja neuvojen antami-
nen ja pitkamielisyys.

Haastattel u-pelin Esimies-kategoriaan useimmin (6—7 kertaa) liitettyina kasitteina nostettiin esiin kuun-
teleminen, luottamus, palkkaus, padtoksenteon oikeudenmukaisuus ja johdonmukaisuus, puolueetto-
masti toimiminen ja palaute. Nama tulokset on huomioitu esimiesty6ta ja johtajuutta koskevien tutki-
mustul osten esittelyssa.

Tyoyhteisi-kategoriaan liittyen useimmin nostettiin esiin keskusteleminen, toisen huomioon ottaminen
ja avoimuus (6—7 kertaa). Min&-kategoriaan liittyvista asioita keskeisimpié olivat eldmankokemus ja
itsetunto/ammiatillinen itsetunto. Muu-kohdassa, nostettiin esiin keskusteleminen ja avoimuus (4-5 ker-
taa).

Grounded theory -metodologiassa e ole olennaista se, kuinka monta kertaa tietty késite nousee esiin.
Tassa kuitenkin kavi ilmi, etté eniten pohdintaa herétténeet asiat olivat niitd, jotka olivat painottuneet jo
reflektiopdivakirjoissa ja nain haastattelut syvensivét ja antoivat lisdnakemysta kirjoitusaineistoon.
K oska haastattel uissa nainkin perusteellisesti kasiteltiin kaikkia kasitteita, ei tutkijoiden resurssien takia
ollut enda mahdollisuutta eiké perusteltuakaan kéyda haastatteluaineistoa |api samalla intensiteetilla
kuin péivakirja-aineistoa.

Haastattel uaineistosta saatiin lisénakemyksia kypsan aikuisuuden kasitteeseen. Seuraavaks kasitelldan
muita haastatteluissa keskeisiksi esiinnousseita teemoja, jotka syventavét osaltaan tutkimustuloksia.
Avoimuus liittyy tydyhteisdon ja haastatteluissa se nostettiin useimmiten esiin tyodyhteisoon liittyvana
iIImiond. Omana itsenddn olemista pohdittiin myds haastatteluissa. Omana itsendan oleminen liittyy
olennaisesti toisen huomioon ottamiseen, joka taas reflektiopéivakirjapohdinnoissa liitettiin kypsaén
aikuisuuteen. Omana itsendén oleminen nousi hankkeemme ensimmai sessa vaiheessa esiin, joten tassa
on syyta vield hieman tarkastella, mitd omana itsenddn oleminen tarkoittaa. Myds ammatillinen itsetun-
to oli keskeinen seké haastattel uissa etta reflektiopéivakirjoissa esiin tullut asia. Ammatillinen itsetunto
on yhteydessa moniin muihin asioihin, mm esimiesty6hon.

Avoimuus

Avoimuus suhteessa tydyhteisoon miellettiin siten, etta asioista keskustellaan kasvokkain, ei selan taka-
na:

"Avoimuus on silla tavalla niinkun, tietenki sité ainatoivois sité ja sanoinki myos etté itekéén el ossaa olla
aina avoin, mielelldéan jonku palaverin jdlkeen ehkéa vahan supsutellaan pienessa porukassa ja senki pités
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tapahtua koko porukalla, osattas olla avoimia, sanoa jos joku niinku méttéa — — yleisesti ottaen avoimuus
ois semmonen, etta muut pystysjaitte pystyssiihen." (K2H)

"ettei puhuta seldn takana—— ennemmin sitten suoraan jos on jotain sanottavaa ... "(K3H)

Turvalinen tydilmapiiri tukee avoimuutta. Jos ihminen kokee tydyhteisonsa turvalliseksi, el ole syyta
peldtatal ollavarauksellinen. ltselleen voi my6s muistuttaa avoimuuden térkeydesta.

Omana itsenaan oleminen

Haastatteluissa pohdittiin myds omana itsendan olemista ja sen tarkeytta tyohyvinvoinnin kannalta.
Omana itsendan oleminen nousi esiin jo tutkimushankkeen ensimmaéisena vuonna tyohyvinvointiin
yhteydessé olevana asiana. Seuraavassa esimerkki omana itsengén olemisen térkeydesta

"ja sitte mik& minusta on aika térkid, ettd oltaisiin jokkainen omana itsend, sillalailla ettd me ei yritetd olla
mitté&a muuta ku mitd me ollaan. Pités pyrkid siihen — — mulla ainakin on semmonen tyomina ja kotiming,
etta kylla maa koen ettéd maa taall & toissi oon se tydmina jatietenki maa pyrin ettd mada en niita kotiasioita
tois tdnne, niitd ikavia asioita, mutta sillai maa pyrin kylla olemaan oma itseni, en mittéa muuta kuin mita
oon." (K2H)

Omana itsendén oleminen on jokaisen perusoikeus, mutta omana itsenddn olemiseen liittyy myos olen-
naisesti toisten huomioon ottaminen, joka taas reflektiopaivakirja-aineistoissa yhdistettiin kypsaan
aikuisuuteen. Kyse toisen ihmisen huomioonottamisesta ja omana itsenédén olemisesta liittyy tydyhtei-
sobn keskustel ukulttuuriin. On hyva osata my6s kuunnella toisiaja antaa tilaa toisille:

" Ei tybpaikallavoi ollatéysin oma itsensd. Tadla on jotku, jotka haluaa olla oma itsensa ja sitten niita el
kaikki aina ymmarra ja sitte tulleeki, ettd miksi ei ymmarreta ja siité tullee taas ongelmaa — — pakkohan
sitd on ottaa muutki ihmiset huomioon, jos mé&& vaan kerron omia asioita—— ethén mun perheen asiat kiin-
nosta sillalailla, ettd méa alan kertoon juurtgjaksain mitd maa oon tehny illalla — — e voi olla ihan oma
ittensa vaan, pitéd ottaa muutkin ihmiset huomioon." (K9H)

"Ei voi aina olla viimeisen péélle, jos joku on erilainen, persoonia ollaan. Tydroolihan se kuitenkin téytyy
pitéa ylla Ei saatietenkédén kauheesti ndytelld, siind mielessd oma itsensa ettd persoona tulee esiin. —— el
saa olla niinku kotona." (K11H)

Tutkimuksemme ensimmaéi sessa vai heessa omana itsenddn oleminen nousi esiin yhtenad keskei sena tyo-
hyvinvointiin liittyvana késitteend, joten t&ssa yhteydessa sita el kasitella erityisen yksityiskohtai sesti.
Omana itsendan oleminen liittyy tydyhteison ilmapiiriin, ” spiritiin”, kykeneekd ihmiset saamaan éénen-
sa kuuluville, hyvaksytdanko erilaisuutta jne. Omana itsendan oleminen liittyy myds esimiesty6hon.
Eréas haastateltu pohtiessaan kypsaa aikuisuutta totesi esimieheen liittyen seuraavaa:

"Mun mielestd se on aika semmonen kaikenkattava asia tdssa — — pitéis pyrkia silldlailla kypsasti gjattele-

erilaisia ja esimiehella pitéis olla sitte silm&é néha se ettd millanen kukakin on ettd ihmisia pitéa kohdella
vahan eri tavalla' (K3H)

Aineiston mukaan tydyhteiso, jossa on mahdollisuus olla oma itsensa ja jossa otetaan my0s toiset huo-
mioon, on edistdmassa ihmisten jaksamista. Myds itsetuntemus liittyy olennaisesti omana itsendén ole-
miseen. Mita paremmin tuntee itsenss, seka vahvuutensa etté heikkoutensa, sitd paremmin voi olla oma
aito itsensa. Ojanen (1996, 362) on pohtinut itsetuntemuksen hy6tyja. Hén toteaa, etta itsetiedostuksen
tavoitteena ei ole huonojen asioiden esiin kaivaminen, vaan vahvuuksien tunnistaminen ja omaa itsed ja
muita haittaavien sokeiden kohtien tiedostaminen. Tassd mielessa itsensd tuntemisella on etua myo6s
tyOyhtei sbss&: omien rajojen ja vahvuuksien tunteminen auttaa kanssakdymisessa toisten ihmisten kans-
sa. Itsetuntemuksen kehittdminen olisi siten edullistajokaiselle, ja tdta voi myds tydyhteiso tukea. Tyo-
yhteisolla voi olla néin kasvatuksellinenkin tehtava; ihmisena kasvun ja aikuisena kypsymisen mahdol-
listamisen tehtava.
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| tsetunto/ammatillinen itsetunto

Haastattel uissa (kuten mydos reflektiopéivakirja-aineistossa) nous esiin itsearvostus, itsetunto ja amma-
tillinen itsetunto usein omaan minadan liitettyind. Itsetunto ilmenee haastateltujen mukaan mm. siten,
ettd e koe toista kilpailijana eiké halua painaa toista alas. Ammatillinen itsetunto on yhteydessa tyon
hallintaan, siihen, etté kokee hallitsevansa tyonsa, mutta myds tuntee omat rajansa osaamisessaan.

Aineistosta tuli esiin, etta tyon hallinnan tunteella ja ammatillisella itsetunnolla on keskinginen yhteys.
Jos el koe hallitsevansa ty6taan, el ammatillinen itsetuntokaan voi olla kovin korkealla. Ammatilliseen
itsetuntoon/itsetuntoon vaikuttaa myos se, annetaanko apua sita tarvittaessa. Jos apua e saa, itsetunto
on heikoilla. Tdméa tuo haasteita tyohon perehdyttdmiseen. Uusiin tydtehtaviin tarvitaan kunnollinen
perehdytys. Lisdks tydn opastuksen rinnalla on huolehdittava tuen antamisesta tarvittaessa. Uusille
tyontekijoille on erityisen tarkeds, ettd he saavat tukea tyohonsd. Jo uuteen tyOyhteiston siirtyminen
vaatii ihmisilt sopeutumista ja vie energiaa. Tuen ja neuvojen antaminen oli tutkittavien itsensa keksi-
mien kasitteiden joukossa haastatteluissa (51 valmista kasitettd; itse sai keksia lisékasitteitd).

Lisdks aineistosta tuli esiin, etta itsetuntoon liittyy uskallus ilmaista erehtyneensa, mikai ndin on
tapahtunut. Kyse on my@s vastuun ottamisesta. Tassa yhteison kulttuurilla on keskeinen merkitys:. ei-
syyllistéava kulttuuri tukee vastuunottamista (ks. my6s Repola & Siitonen 2002, ei-syyllistavasta kult-
tuurista):

"jos sité e ole, aina hakee syyt muista, jos esim tydssa menee huonosti, tekee virheen, niin en varmasti
tehny sitd, vaan setuli tuoltajatuolta. —— pitda uskaltaa sanoa ettd mina sentein..." (K11H)

5.4 M olempien tutkimuskohteiden yhteisia kysymyksia

Raportissamme olemme esitelleet seka terveysasemapiirin etté keskusviraston tutkimusyhteiséjemme
aineistoista nousseet erityskysymykset ja tyoyhtei sokohtaiset painotukset. Molemmista kohteista |0ytyi
my06s yhteisia jaksamiseen, hyvinvointiin ja voimaantumiseen yhteydessa olevia asioita. Seuraavassa
kasitelldan naitd kysymyksid. Taysin toisiaan poissulkevasti e kysymyksia voi eritelld, mutta joitakin
painotuseroja ilmeni tutkimuskohteissa jo tyon luonteenkin takia. Y hteisié kysymyksia liittyi myos joh-
tajuuteen, jota on kasitelty omana kokonai suutenaan.

5.4.1 Sosiaalinen tuki: kontaktit yhteison ulkopuolelle ja yhteison sisdlla

Terveysasemapiirin aineistosta nousi esiin tiimityon ja verkostoitumisen merkitys tyontekijan omaan
jaksamiseen. Myo0s toisessa tutkimuskohteessa (keskusvirastossa) ilmeni, ettd kontaktit tyOyhteison
ulkopuolisiin ammattilaisiin ja oman tydyhteison jaseniin ovat parhaimmillaan tukemassa omaa ty6ta ja
jaksamista. Tassakin esimiehen tuki on térkedd. Koska tiimity6ta ja siithen liittyvia ilmi6ita on kuvattu
terveysasemapiirin tulosten kohdalla, kasittelemme seuraavaks pééasiassa keskusvirastosta tulleita esi-
merkkeja

Ulkopuolinen tuki -sosiaaliset kontaktit myGs oman tyoyhteison ulkopuolelle

Eras ilmentyma sosiaalisesta tuesta voi olla kontaktit oman tydyhteison ulkopuolisiin ammattilaisiin.
Kun on kontaktiverkosto olemassa, voi luontevasti k&antya sellaisen ihmisen puoleen, jolta voi odottaa
saavansa apua ongel matilanteeseensa. Eras henkil 6 kuvasi tata seuraavasti:

"Se mika on ollut hyvaa on se, ettd minulla on ollut ja on muutamatosi hyva ystava jatyttoveri koko ajan
ei osastoilta. Se on jollakin tavalla turvallista. Jos esim. ilmaantuu ongelmia tietotekniikassa, niin aina voi
luottaa etté apua saa——"(K11R1)

Ty6yhteison tuki

Tybyhteison jasenten keskindinen tuki koettiin tydhyvinvointia ja jaksamista edistavaks ilmioks. Tyo-

yhteisd voi olla melkein kuin perhe: tyOyhteison jasenet viettavdt suuren osan péivaa yhdessid. Yksi
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haastateltu kaytti ilmaisua "pelastusrengas’ kuvatessaan vélittamista tydyhteisoon liittyen: jos tyoyhtei-
sossd oli yksi tai kaks hyvaa ystévas, joiden kanssa saattoi puhua ja nollata tilanteita, se on etu jaksa-
misen kannalta. Y stdvien kommentit kenties auttavat myds nakemaan tilanteet uudesta perspektiivista,
mika hel pottaa asian kéasittel ya omassa miel essa:

"Se tybyhteisd on niinku perhe, oikeastaan, kuitenkin siind paivakaudet ollaan. Kylla sita sitten jos hyvidja
huonoja asioita, kerrotaan ainakin 1&himmille joista muodostuu ystavépiiri, pelastusrengas, on yksikin hyva
ystéva tai kaksi, joiden kanssa asiaa pohditaan, niin ihmeesti ne asiat, tuntuu paljon pienemmalts, se on
ollut hyva” (K11H)

Ylla oleva esimerkki on keskusvirastosta. Terveyskeskuksen aineistosta |6ytyi samailmio, mutta siella
nousi selkedmmin esiin tarve moniammatilliseen yhteistyohon tai tiimityohon myoés tydyhteison ulko-
puolisten ammattilai sten kanssa.

Esimiehen tuki

Sosiaalista tukea kuvattiin my6s suhteessa esimieheen. Tassa esimerkissa ilmenee avoimen kommuni-
kaation, omien tuntemusten ilmaisemisen ja kuuntelemisen merkitys. Kuuntelemisen todettiin olevan
yksi merkittava tyohyvinvointiin, jaksamiseen ja voimaantumiseen yhteydessa oleva asia, jota toivot-
tiin erityisesti esimiehilta:

"Mielestani essmiehelle pitdé pystya kertomaan kun on kiire ja tuntuu itsesté ettel oikein jaksa tai kerkia.

Se monesti hel pottaa ja antaa taas voimia jaksaa eteenpain. Myodskin se ettéd voi puhua léhimmalle tyokave-
rille auttaa, vaikka hén ei ehka siind ongelmassa pysty auttamaan.” ( K2R1)

Myds seuraavassa esimerkissa tulee esille sosiaalisen tuen merkitys. Esimerkki on terveysasemapiiriai-
neistosta. Tydssaolo on turvallista, kun voi luottaa, ettd ongelmatilanteissa voi kaantya kollegan tai esi-
miehen puoleen. Esimerkissd tulee esille myo6s arvostuksen tunteen kokeminen, tunne etté tekee tarke-
aatyota

"Tunsimme, ettd meitd arvostettiin ja ettd teimme térkeda tyota. Ylihoitaja oli meidén tukenamme. Hénelle
saattoi itked ilot ja surut. Tydssaolo oli tavallaan turvallista. Ei tarvinnut pelété seuraavaa kesdd, lomaa
yleensi. Miten jaksan ennen ja jélkeen loman, kun e ole sijaisia? Herasin toihin mielellani. Tuskin kos-
kaan halusin jé&da peiton ale ja pois toistd, mihin gjatukseen tormadn nykyaan harva se aamu. Voimia oli
vaikkamihin." (T10R1)

Turvallisuuden tunteeseen on yhteydessa tuen saatavuus, koettu tuki. Tuki voi tulla esimieheltd, ty6to-
verelltata ystaviltd. On tarkedd, ettd ongelmatilanteissa on joku joka kuuntelee. Se liséa turvallisuuden
tunnetta: voin purkaa asioita, ongelmatilanteita, eilka minun tarvitse pelétd, etta minut tuomittaisiin
sanojeni ja tunteideni perusteella. Se on tunteiden — pahan mielen ja loukkaantumisen — purkamista.
Tulee tunne ettd joku ymmartaa. Kuunteleminen osoittautui yhdeksi keskeismmaksi tyéhyvinvointiin
yhteydessi olevaks asiaksi. Kuuntelemisesta ja sen merkityksesta on kerrottu enemman johtajuuden
yhteydessd. Esimiehen yksi tehtdvéa on myds toimia tunneilmaston luojana. Esimies on kuitenkin tér-
ked malli muulle yhteistlle, koko esimerkillédn ja olemuksellaan pelkastdan. Esimiehen tehtavista
enemman johtajuutta kasittelevien tulosten yhteydessa.

Yhteiset kokoontumiset tukemassa yhtei sollisyytta

Terveysasemapiirin tutkittavat kaipasivat yhteisia palavereita, kokoontumisia, mutta my6s toisessa tut-
kimuskohteessa ilmeni tarvetta yhteisille kokoontumisille:

"Pienet, yhteiset juhlahetket eivét ole pahitteeksi tydkavereiden kans. Nuorempana niita pidettiin useinkin,
silloin kaikki tunsi toisensa ja haluttiin " hupattaa’. Se oli todella mukavaa. V8kea tulee eri osastoille lisé4,
endd e tunnetatoisiajakiireet vie aikaa tutustumiselta." (K11R2)

Y hteiset tilaisuudet ja juhlahetket mahdollistavat tyétovereiden tutustumista toisiinsa paremmin. Tutus-
tuminen vahentaa etéisyytta, mahdollisia ennakkoluuloja ja lisaa toisten tuntemista. Néinkin saadaan
mahdollisuus yhteisollisyyden vahvistumiseen ja yhteenkuuluvuuden tunteen liséantymiseen. Laaketeh-
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taan alasgjoa selvittdvassa tutkimuksessa (ks. Repola & Siitonen 2002) havaittiin toisiinsa tutustumisen
ja etéisyyden vahentamisen myonteinen merkitys yhteison kulttuurin kehittymiseen.

5.4.2 Sisdinen syva tarve: halu auttaa toista ihmista

Omien tarpeiden ja pyrkimysten toteutumisen mahdollisuus tyossa: miksi miné tata tyota teen?

Molemmissa tutkimuskohteissa ilmeni samoja tarpeita tyon tekemisen suhteen: ihmisen auttaminen ja
palveleminen koettiin térkednd. Mahdollisesti tyon suhteen on myds muita yksilollisid tarpeita, mutta
téssa yhteydessé késitel1&an t&ta molempien tutkimuskohteiden yhteistéa peruskysymysta.

Koivisto (2001, 57-58) on nimennyt tyypillismpia tyontekijoiden tarpeita, joita he haluavat tyydyttéa
tyossaan. Useimmat tarpeet liittyvét tyon haasteellisuuteen ja sitd kautta motivoivaan, omaehtoiseen
itsensa kehittdmiseen ja jatkuvaan oppimiseen. Tyohon liittyy myds sosiaalisia tarpeita ja tarpeet
pal autteen, arvonannon ja kannustuksen saamiseen.

Sisdinen tarve auttaa toista ihmista

Ihmisilla on tarpeita ja pyrkimyksia tyonsa suhteen. Vastaus kysymykseen, miks téta tyéta teen ilme-
nee mm. Seuraavissa otteissa:

"Tama on térkedd, ettéd voin palvellaja auttaa toistaihmistd’ (K9R1)

"Terveydenhuoltoala on paljon mielenkiintoisempaa, olen keskella elaméa, ihmisten todellisissa tapahtu-
missa mukana, ja tunnen auttavani ihmisia heidan ongelmissaan, ainakin jossain maérin. En vahéttele tyo-
tani avustajana terveyskeskuksessa, mielestani tyoni on tarkeda." (T1R1)

Eras kirjoittaja nimes tarpeensa suoraan seuraavasti: ” Auttamisen tarve, tarve rakentavaan yhteistyo-
hon ihmisten kanssa. Tekemisen tarpeesta, tarpeesta purkaa energiaa johonkin hyodylliseen”. Télainen
perustarve tai pyrkimys vaikuttaa olevan jonkinlainen todella syva liikkeelle paneva voima, se on yhte-
ydessa arvoihin. Se on ihmiselle hyvin tarkegdé ja ominaista.

Ainestosta ilmeni, etté on tarkedd, etta tyontekija voi toteuttaa tydsséén térkedks kokemiaan tarpeita ja
pyrkimyksid. Tama on rakentamassa henkilon ammatillista itsetuntoa, itsearvostusta. Se, pystyyko tyos-
saan toteuttamaan néita tarpeita, tavoitteita, unelmia, on tarkeéa yksilon jaksamisen, voimaantumisen
ja tyéhyvinvoinnin kannalta.

POHDINTAA HALUSTA JA TARPEESTA AUTTAA TOISTA

Kysymys ndiden peruspyrkimysten, syvien pyrkimysten, inhimillisten tarpeiden toteutumisesta tyssa
on monitahoinen. Téllaista siséisté tarvetta voidaan pohtia sitoutumisen kautta. Suhtautumisessa organi-
saatioon ja tyéhon voidaan erotella monenlaista sitoutumista. Voi olla mm. moraalista tai pragmaattista
sitoutumista, esimerkkina opettgjan ty6 (Leithwood ym. 1994). Fullan (1994) painottaa, etta sitoutu-
neella opettajalla on moraalinen pddmaéra, joka nékyy esimerkiksi huolenpitona ja haluna tukea oppi-
laan myonteista kasvuprosessia. (ks. Siitonen 1999, 100.) Kun tutkimustulostemme yhteydessa puhu-
taan tarpeiden toteutumisesta tydssd, voidaan olettaa etté télainen syva inhimillinen perustarve on
|&heisessa yhteydessa tutkimuskirjallisuudessa esiin tulleeseen moraaliseen sitoutumiseen tai padmaa-
raan tyossi. Tutkimuksemme tulokset osoittavat, etté sitoutumisen kohteena on ihminen, halu auttaa
toistaihmista. (Sitoutumista on tarkastellut myos Abrahamsson, 2002)

Paldaniuksen (2002) véitostyossa on kasitelty [ahimmaéisenrakkautta hoitotydssa Tulosten mukaan
lahimmaisenrakkaus hoitotydssa muodostui sisdisesta tunteesta, hoitotyon etiikasta ja ammatillisesta
huolenpidosta. Sisdinen tunne oli tutkimuksen mukaan korkein taso, valttaméton edellytys l&himmai-
senrakkaudelle hoitotydssa. Sisdinen tunne on aitoa vélittamistd, halua auttaa ja kasvava voima ihmi-
sen sisdllg, ihmiseksi kasvaminen. (Paldanius 2002, 77.) Nén Paldaniuksenkin tutkimustul oksista saa-
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daan nakokulmia tutkimustulokseemme. Sisdinen pyrkimys, tavoite, halu ja tarve ovat léhella myds
Paldaniuksen siséisen tunteen kasitetta.

Liséks tdlaista sisdista tarvetta voi verrata Harleyn esittamaan ”inhimilliseen haluun palvella toista ja
olla hyodyksi/avuks toisille ihmisille’. Harley (1995, 10) kasittelee kahdeksaa periaatetta, joita tulisi
huomioida pyrittdessa voimaantumiseen (empowerment) organisaatioissa. Yks néista periaatteista on
olla kahlitsematta inhimillistd halua auttaa toista ihmist&. Tama altruistinen halu on ihmisille hyvin
ominaista. Se on lahella universaalista el amantarkoituksen merkitysta.

Néaiden teoreettisten viitekehysten puitteissa voidaan todeta, etta sisdinen tarve auttaa toista ihmista on
hyvin syvé ja perustavanlaatuinen tarve, jonka toteuttamisen mahdollisuus saa ihmisen sitoutumaan
tyohonsa vahvasti. Tama tarve kertoo myo6s henkilon arvoista. Mahdollisuus toteuttaa ty6ssaan tarkedk-
si kokemiaan arvoja on niinikaan jaksamista tukemassa.

Kysymys siséisesta tarpeesta liittyy myos sithen, millaisia pagmaéria ihminen asettaa toiminnalleen ja
tydlleen. Kun ihminen asettaa toiminnalleen paamaéarig, hanen olis térkeda kysya itseltééan, miks tata
ty6té teen jamihin toiminnallani pyrin. Tallaisen pdamaaréan, tyon tarkoituksen tai perustehtéavan mietti-
minen ja marittely on olennaista tyon mielekkyyden kannalta. |hminen tarvitsee paémééria jatulevai-

Kysymyksiin mita tyoltani haluan ja miksi mina téta tyota teen liittyy myds lagjempi kysymys. mita
eldmaltani haluan. Tallaiset kysymykset ovat liittyvét itsetuntemukseen. Niinik&an néillda kysymyksilla
on yhteys arvoihin. Itsetuntemus taas on yhteydessa itsearvostukseen ja -luottamukseen, jotka ovat mer-
Kityksellisia voimaantumisen rakentumisessa. Voimaantumisen mahdollistavassa kontekstissa ihmisel-
le tarjoutuu mahdollisuus itsensé tarkkailuun jaitsearviointiin. (Siitonen 1999.)

5.4.3 Oman itsen kuuntelu

Mahdollisuus kuunnella itsedan — pysahtyminen (havahtuminen)

Kuuntelemisella yleensé tarkoitetaan toisen ihmisen kuuntelemista, mutta yhté tarked& on osata kuun-
nella itsedan. Itsensd kuuntelu on perusedellytys itsetuntemuksen kasvamiselle. Jokaisella tulisi olla
mahdollisuus pysahtya kuuntelemaan itsedan, tata kuuntelemista voi myos tietoisesti harjoittaa. Oman
itsen kuuntelu on térkedé oman jaksamisen kannalta ja ihmisend kasvun kannalta. Téllainen itsensa
kuuntelu voi edellyttda myos havahtumista — havahtumista kuuntelun tarkeyteen.

"Joulu on jo vietetty jalomatakana. Joulun aika antoi mahdollisuuden kuunnella itseéén seka ollaldheisten
kanssa enemman. Kynttildiden sytyttaminen ja jouluun liittyvét askareet antoivat voimia uudelle vuo-
delle" (T3R2)

Edella olevassa esmerkissa tuli esille myos oma aika, mikd hankkeemme ensimmaisessa vaiheessa
nousi esiin yhtena tydhyvinvointiin yhteydessa olevana asiana. Oma aika, lepdaminen ja perheen kans-
sa oleminen voi antaa voimia. Tama on etéisyyden ottamista suhteessa tyéhon, mika jo sindnsa voi olla
tarkeda hyvinvoinnin yll&pitamisessd. On térkeda antaa aikaa itselleen ja levéta riittavasti. Myos kes-
kusvirastossa toteutetussa haastattelussa tuli esiin oman aanen kuuntelu yhtena térkedna asiana jaksa-
misen jaterveyden kannalta. On térkeda havahtua oman itsen kuunteluun ja lepaémiseen ja myos arvos-
taa itseddn niin paljon, etta sallii itselleen levon ja pysdhtymisen. Itsensd arvostaminen on siten edelly-
tyksena oman itsen kuuntel emiseen.

Kuunnellessa omaa itseéén, on syyta havahtua myoés siihen @nensavyyn, jolla itselleen puhuu. Omaa
sisdista puhetta (self-talk) voi kuunnella ja arvioida, onko puhe itsed arvostavaa. On térkeda arvostaa
itsedan, jotta osaisi arvostaa toista.
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5.4.4 Resurssit ja tyon muut realiteetit

— Halu tehda tyo hyvin jatoteuttaa osaamistaan vs. onko ammattitaitoaan mahdollisuus toteuttaa haluamal -
laan tavalla?

TERVEYSKESKUS
Resurssit vaikuttamassa tyon toteuttami sen mahdollisuuksiin?

Aineistosta tuli esiin terveysasemapiirin henkiloston ammattitaito ja halu tehda ty6téén mahdollisim-
man hyvin. Ihmisilld on halu toteuttaa omaa osaamistaan. Aineistosta tuli esiin esmerkiks halu hyo-
dyntéé jotain eritysammattiosaamista, mihin el nyt ollut mahdollisuutta ajan puutteen takia. Aineistosta
ilmeni my6s tyon vaatimukset, kiire ja sijaisten tarve. Myos kysymys uusien virkojen perustamisesta
kuului resurssikysymyksiin.

Haastattel uissa henkil 6illa oli mahdollisuus kuvata ja kertoa vapaasti, miten he tekisivét tyétaan, jos el
olisi mitéan rajoituksia, esimerkiks resurssirgjoituksia Néissatuli esiin mm. gjan antaminen asiakkaille
ja kotik&ynnit. Naissakin on kyse myos lasnaolosta, mika tuli ilmi johtgjuuteen liittyen toivomuksena.
Haastattel uista tulee esille keskeissmmét toiveet tyon tekemisen suhteen, joita on esitelty haastattel utu-
losten yhteydessa.

Resurssit ja tulossa olevat s8astot nayttavét vaikuttavan tutkittavien jaksamiseen jo mielikuvien kautta.
Esimerkiksi huhut tulevista supistuksista eivat tuo mukanaan tyoniloa ja jaksamista. Aineistosta tuli
esiin, ettd tiedot sijaismaararahojen pienentymisesta aiheutti paitsi pahaa mieltd, myds tunteen epaoi-
keudenmukai suudesta. Huoli omasta jaksamisesta nousi esiin mm. neuvolassa. Huolena oli, miten sel-
viytyy tulevasta tydjaksosta, kun sijaisiaei ole, jakollegat ovat lomalla.

Resurssien ragjallisuuden koettiin vaikuttavan myds asiakaspalveluun. Erityisesti terveydenhoitajien
tyossa korostui ennaltaehkaisevan tyon luonne, koska he kohtaavat tytssdan asiakkaita jo vauvaiasta
lahtien. N&éin mahdollisuus puuttua jo orastaviin ongelmiin olisi parhaimmillaan ongelmien ennaltaeh-
kaisyd, jollavois olla sekéd yksittéisilie asiakkaille etta yhteiskunnallisesti suuri merkitys. Siten resurs-
sien kohdentamisessa olisi muistettava ongel mien ennaltaehkéisyn kauaskantoiset seuraukset. Mahdol-
lisuudet tarjota asiakkaiden ongelmiin konkreettista kaytannollistd apua olivat resursseihin sidotut.
Néin resurssit vaikuttavat vélillisesti siihen, onko tyontekijélla mahdollisuus toteuttaa ty6taan tarkoi-
tuksenmukai sesti ja arvojensa mukai sesti.

KESKUSVIRASTO
Ty6n kausiluontei suus asettaa haasteita

Ammattitaidon ja tyémoraalin merkitys tuli esille myds keskusviraston tutkimusyhteisdssa. |hmiset
tunsivat vastuunsa ja heilléa oli halu tehda tyonsa hyvin. Resurssien ragjallisuus koettiin kuitenkin goit-
tain ongelmana. Tyon oli kausiluonteista ja tiettyina aikoina henkildston oli venyttava aérimmilleen sel-
viytyakseen ylitoista:

"Haittapuolinavoisi sanoa sen, etté tyd on kausiluonteista. Y lityOpaineet on varsinkin kevéadlla —— kovat. Silloin kiel-

tamaétta on valilla jaksaminen kovilla, kun ty6ta tehddan vahintédn 12 tuntia paivassa ja mydskin viikonloppuisin.
Kesit vastaavasti ovat hiljaisempiaja vapaatakin pystyy hieman pitaméaan.” (K3R1)

Ennakkoon asennoituminen ja mielikuvat kiireesté selviamisesta

Keskusviraston yksikén tyon luonteeseen kuuluivat Kiiretyojaksot, jotka agjoittuivat vuosittain tietyille
ganjaksoille. Tiedossa oli, etta kiire aina hellittaa tietyssa vaiheessa, ja kirjoituksissa tuli esiin myds
téman tyorupeaman jalkeisen, tydtahdiltaan rauhallissmman gjan odotus. Aineistosta ilmeni, etta tyon
vaatimukset ja kausiluonteisuus olivat asioita, jotka olivat olemassa eika niihin koettu voitavan vaikut-
taa. Jos kykeni asennoitumaan Kiirejaksoon siten, etté sen hyvaksyi olemassa olevana realiteetting, tama
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suhtautuminen itsessdan ndytti auttavan jaksamisessa. Taman asenteen voimalla jaksoi eteenpain.
Tilanne herdtti kuitenkin my6s pelonsekaisia tuntemuksia, miten tulevasta selviaa.

Resursseihin voi lukea myos tyotehtéaviin perehdytykset. Aineistosta ilmeni, ettd on tarkeda varata
resursseja tyohon perehdyttamiseen, tukeen ja neuvojen antamiseen myos tyon opettelun lomassa.
Liséks yhteisten toimintaperiaatteiden sopiminen esimerkiks ylityokaytantéjen suhteen koettiin tar-
kedks jaksamisen kannalta. Ristiriitoja syntyy, kun tyo on tehtéava, muttel siihen ole resurssgja. Tallai-
nen ristiriita aiheuttaa helposti tunteen epaoikeudenmukaisuudesta. Resursseilla on yhteys tyon ja
ihmisten arvostamiseen.

POHDINTAA RESURSSE| STA

Rajalliset resurssit

Mikali resurssit ovat rajatut ja silti tyontekijoilla on halu tehda tyéténsa hyvin, tdmé voi aiheuttaa rajua
Kin ristiriitaa. Luottamus omaan ammattitaitoon voi heikentyd mikai kuilu omien tavoitteiden jaihan-
teiden sek& toisaalta realististen mahdollisuuksien vélillaon litan suuri. Karasekin ja Theorellin mukaan
korkeat tyon vaatimukset yhtyneina vahaisiin vaikuttamismahdollisuuksiin johtavat helpommin stressi-
oireisiin ja sairauksiin. Vastaavasti korkeat tyon vaatimukset ja hyvét vaikuttamismahdollisuudet
kuvaavat aktiivista ty6td, joka pitkalla aikavailla luo oppimisen mahdollisuuksia ja tyon hallinnan
kehittymista (ks. Lindstréom 1994, 25). Resursseilla ndyttéisi olevan yhteys tyon hallinnan tunteeseen.
Ammattitaidon kehittymisen ja yll&pitamisen kannalta on tarkeda, etta voi tydssaan harjoittaa erikois-
osaamistaan. Resursseilla on siis yhteys oikeudenmukai suuden ja epéoi keudenmukai suuden tunteeseen,
ammatilliseen itsetuntoon ja taitojen yll&pitoon.

Tulevaisuuden mielikuvat, resurssit ja koherenssin tunne

Antonovskyn kehittamaa koherenssiteoriaa voidaan kayttda pohdittaessa resurssien vaikutusta yksil6i-
den jaksamiseen. Koherenss eli eldméanhallinnan tunne kuvastaa sita tapaa, jolla ihminen havainnoi
itsedan ja ympéardivaa maailmaa. Se koostuu kolmesta osatekijasté: tunne ymmarrettavyydestd, hallitta
vuudesta ja mielekkyydestd. Ymmarrettavyys tarkoittaa jérjestysta ja johdonmukaisuutta etsivaéa asen-
noitumistapaa ja kykyéa |6ytéa loogisia asiayhteyksid ympariston tapahtumista. Hallittavuus merkitsee
uskoa siihen, etta asioita ja tapahtumia voidaan saadelld, ja ettd itse tai joku muu taho voi vaikuttaa nii-
hin. Mielekkyys perustuu kasitykseen, etta asioilla ja tapahtumilla on merkitys yhteison arvojarjestel-
massa, mika puolestaan muovaa yleisen asennoitumisen tapahtumiin mielekkyytté etsivaks ja [0yta
vaksi. Elamanhallinnan tunteella on Antonovskyn mukaan terveytta edistéva vaikutus. (Ks. Feldt 2000,
222.)

Tutkimusyhtei sdissamme rajalliset resurssit ja kiiretyojaksot koettiin olevan todellisuutta, ns. reunagh-
toja, joiden puitteissa tyota oli vain tehtdva. Jos néihin ei koeta voitavan vaikuttaa, voidaan olettaa, etta
ainakin yksil6tasolla hallittavuuden tunne kérsii. Tassa tutkimuksessa el ol e tutkittu koherenssin tunnet-
ta, mutta on mielenkiintoista pohtia ihmisten jaksamista my0ds tdman teoreettisen viitekehyksen valos-
sa. Jos ihminen kokee, ettei kykene hallitsemaan tulevaisuuttaan ja vaikuttamaan, hanen kohdallaan
voidaan ennakoida jaksamisen ongelmia. Koherenssin tunnetta pidetéén terveytta suojaavana ja itse-
naista toimintaa edistavina tekijoind. Nain resurssien puute (essimerkiksi kesasijaisten puute), kiire ja
ylity6t, joihin e koeta voitavan vaikuttaa, on riski tyontekijoiden jaksamiselle myo6s hallittavuuden tun-
teen puutteen kautta. Tamakin asettaa haasteita henkil 6ston tukemiselle, esimerkiks esimiestyéhon.

Mielikuvat ja aiemmat kokemukset

IThmiset luovat mielikuvia tulevasta aikaisemmin koetun perusteella. Ihmisen omat mielikuvat vaikutta-
vat my0s jaksamiseen ja haasteena on miten mieliala séilytetdan positiivisena kiireen keskella. Toisaalta
esimerkiksi tietoisuus siitd, etta kiireen jalkeen koittaa ajanjakso, jolloin on taas mahdollisuus levéta,
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voi auttaa jaksamaan. Nain tulevaisuus on jollain tavalla hallinnassa ja mielekas. Epavarmuus kuluttaa
voimavaroja.

Mielikuvat ovat ennakointeja tulevista tapahtumista. Niskanen ja Murto (2000) kasitellesséén sosiaalis-
ta havaitsemista, mika on heidan mukaansa hyvin monimutkainen tapahtumasarja, toteavat mielikuvis-
ta seuraavasti: "Kéarjistetysti voisi sanoa, ettd jokainen ihminen havaitsee sosiaalisen ymparistonsa
muista poikkeavalla tavalla. Havaintoihin vaikuttavat esimerkiksi varhaiskokemukset, itsetunto, psyyk-
Kiset puolustusmekanismit ja aiemmat kokemukset vastaavista tilanteista. Naiden havaintojen perus-
teella tilanteesta muodostuu mielikuvia, joilla ennakoidaan, mita tulee tapahtumaan." (Niskanen &
Murto 2000, 148-149.) Kun mielikuvialuodaan mm. aikai sempien kokemuksien perusteella, niin aikai-
semmin koettu voi ainakin mielikuvien tasolla toimia jaksamista tukien tai heikentden. Niskanen ja
Murto (2000, 149) toteavatkin, etté koska tunteet pohjaavat mielikuviin, ihminen muodostaa tunteen-
omaiset suhtautumistapansa asioihin mielikuvien pohjata. Jos mielikuvat ovat vahvasti negatiivisia,
Kun kysymys on tydssa esimerkiksi resursseista, niiden kohdentamisesta ja aikaisemmin koetusta, niin
tulee muistaa my6s mielikuvien merkitys yksil6iden jaksamiselle.

Ehdotuksia: miten tukea jaksamista rajallisten resurssien keskella?

Kun tyon luonne on sellainen, ettd tydssa on goittaisia kiirejaksoja, se asettaa koko tyoyhteisolle
sopeutumisvaatimuksia. Koko tydyhteisd on kovassa paineessa tuollaisessa tilanteessa. Mahdollisuus
palkita itsedan ja tyoyhteistd seka kannustus kiireen keskella ovat niita asioita, jotka tulisi muistaa
vaativassa tilanteessa. Erityisesti esimiestytlle tdmé asettaa haasteita: kuinka tukea ja rohkaista tyonte-
Kijoita raskaassa ty6tilanteessa, kuinka séilyttéa positiivinen mieliala ja toiveikkuus. Y hta lailla pohdit-
tavaks tulee, onko mahdollisuutta kiirettd joillakin tavoilla vahentdd. Keskusviraston aineistossa kui-
tenkin nousi vahvasti esiin se, ettd nykyiseen tilanteeseen e ole vaikutusmahdollisuuksia. Taméan
vuoksi muut jaksamista tukevat keinot ovat entistékin tarkeampia. Tarkeda on muistaa yhteiset, selkedt
toimintaperiaatteet, joilla tuetaan ihmisten kokemusta siitg, etta heité kohdellaan tasapuolisesti ja oikeu-
denmukai sesti.

Myads terveysasemapiirin tutkimusyhtei sdissamme ragjalliset resurssit asettivat haasteita. Resurssikysy-
mysta ei voida pois sulkea, ne asettavat konkreettiset reunaehdot tyon tekemiselle. On kuitenkin syyta
muistaa, ettd yksinomaan resurssien lisédminen e ole ainoa ratkaisu, mill& voidaan yrittéé tukea tyohy-
vinvoinnin kokemusta. Resurssikysymykset tulee ottaa vakavasti, mutta yhtdailla térkeda on miettia,
mihin resurssit kohdennetaan. My6s uusien toimintamallien ja -kulttuurien miettiminen vois tuoda
osaltaan apua resurssikysymyksiin.

5.4.5 Tyon kehittdminen ja muuttuminen

Molemmissa tutkimuskohteissa oli tapahtunut muutoksia, joilla néytti olevan yhteys jaksamiseen ja
tyohyvinvointiin. Seuraavassa on kuvattu muutoksiin liittyen aineistosta nousseita keskeisimpié asioita
jailmigita

Asenteella yhteys tyon kehittamiseen — silti tarvitaan resurssgja

Seuraavasta aineiston otteesta kuvastuu hyvin oman tyon kehittdmisen edellytykset. Suhtautuminen
tydssa tapahtuviin muutoksiin on asennekysymys. Kun asenne on avoin ja positiivinen tyon kehittami-
selle ja uusien asioiden oppimiselle, se luo pohjaa ammattitaidon kasvulle ja sita my6ta ammatillisen
itsetunnon kehittymiselle:

"Olen edennyt tydurallani asteittain. Uusia alueita on tullut ty6tehtéviini. Uusien asioitten opiskelu on kiin-
nostavaa, mutta vaatii myos itselta positiivista suhtautumista, koska se muuttaa oman tyon luonnetta. Tyon-
tekijan oma suhtautuminen el yksin riita jaksamiseen. Sité edistda tyoyhteison seka esimiehen tuki jariit-
téva koulutus. Uusien tehtévien opettelu vaatii myos aikaa, jota e ole riittavasti, koska ei ole resurssgja.”
(T3R2)
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Resurssien antaminen tukee oman tyon kehittamista

Resurssit ovatkin aineistomme mukaan tarkeita kehittamismyontei sen asenteen yllapidossa. Kehityksel-
le luodaan myonteinen pohja, kun resursseinkin osoitetaan, etta tata kehittymista tuetaan. Aineistomme
osoittikin, ettd resursseilla on yhteys arvostuksen kokemiseen.

Kehittémistyohon tarvitaan voimavaroja ja aikaa. Mikali voimavarat menevét perustyosta selviytymi-
seen, e luovaan ideointityohon riita voimavaroja. Nan resurssien antamisella tuetaan myos tyon kehit-
tamista:
"Toki tyotakin on mahdollista kehittda ja tydtapoja parantaa jne. mutta nyt aika on mennyt pelkéstéan toi-
den tekoon, jolloin ei ole ehtinyt gjattelemaan kehittamisasioita ja parannusehdotuksia, mité kuitenkin esi-
mies toivois meiltd koko gjan saavan. Tédlaiseen gjattelutython e ole jéényt aikaa eika voimavaroja.”
(KBR2)

Ty6n muuttumisen positiivisia ja negatiivisia ilmiéita
Ainestostailmeni seké myonteisia ettd vahemman myonteisia muutoksiin liittyviailmidita Tyon muut-

tumisella on positiivisia puolia. Kun ammattitaito laajenee ja kehittyy, mielenkiinto tyota kohtaan séi-
lyy. Néin el pdase rutinoitumaan liikaa:

"Hyvéa asia on se, ettd on saanut olla samassa tydssd, joskin siind on ollut niin paljon muutoksia, ettei ole
paassyt kyllastyméén. Tavallaan sitéd tuntee, ettd "hommat on hanskassa’ ja on ammattipédtevyytta."
(K11R1)

Sama henkil® on havainnut my6s muutosten toisen puolen. Muutoksien tuomia ei-toivottuja vaikutuk-
sia kuvataan seuraavassa:

"Uudistukset pitéisi olla myos hallittuja. Se uuvuttaa kestavankin tyontekijan, jos joutuu tekemaan kovasti

virkistysté ja sanotaan, etté se pitda pirtednd, mutta kohtuus kaikessa.” (K11R1)

"Mutta aina kun tulee uusi paallikkd, silla on omat toiveet ja paineet ja pitéd saada aikaiseksi muutoksia ja
ne muutokset on aina kohdistuneet my6s minun tyéhon.” (K11R1)

Esimerkit kuvastavat kuinka muutoksiinkin voidaan vasya, ja tyontekijoiden tarvetta saada muutoksiin
tukea. Jostéta el tule, muutosvasymys on uhkana.

POHDINTAA MUUTOKSI STA JA NIIDEN YHTEYDESTA JAKSAMISEEN

Aineistosta tuli esiin, ettd molemmissa tutkimuskohteissa oli tapahtunut vuosien saatossa muutoksia
tydssa ja tyon tekemisen puitteissa. Terveysasemapiirissd muutoksia oli aiheuttanut vaestovastuujarjes-
telmaan siirtyminen. Liséksi lamalla on ollut vaikutuksensa resurssien pienentymisen. Pelttari (1999,
184) toteaa, ettd sosiaali- ja terveysala on aina ollut sellainen yhteiskunnallinen alue, jossa nakyvét
yhtei skunnassa tapahtuneet muutokset mm. palveluiden kayttgjien tarpeiden muuttumisena. Myos kes-
kusvirastomme tutkimuskohteessa oli tapahtunut muutoksia. Esimiehen vaihdokset oli koettu aina mer-
Kittdvana muutoksena. Liséks muutoksia oli tapahtunut mm. lainsdadanndssa ja tyonkuvissa.

Nykyajan muuttuva yhteiskunta ja siina tapahtuvat muutokset tuovat haasteita ihmisten jaksamiseen.
Useimmat ihminen kaipaavat €l@amassaan turvallisuutta, ennustettavuutta ja hallittavuutta. Téman vuok-
s muutokset ovat ihmiselle ahdistava ja hankala asia (Niskanen & Murto 2000, 147). Tydn muutokset
ovat kuitenkin nykypéivanatosiasia. Koivisto (2001, 68) toteaa, etta koska muutostilanne on nykyty6-
eldmaéssa vaistamaton asia, sen kanssa on vain opittava eldméan ja opittava ottamaan siita saatu hyoty
kayttoon. Toisaalta Koiviston mielestd jatkuvan muutoksen liséks tarvittaisiin goittain rakenteiden
"kertaravistelua”.

Kun ty6ssa tapahtuu muutoksia, se voi olla positiivista, mutta muutoksiinkin voi vasya. Esimiehen
vaihtuessa uudella essmiehelld on omiatoiveita, ideoita ja muutostarpeita. Nama vaikuttavat tyontekijé-
tasolla tydon muuttumiseen, tyohon saattaa tulla uusia tyétehtévia ja vastuualueita. Mikali ndin kay,
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muutokset lisdavét tyontekijan tyomaarda, ainakin siind vaiheessa kun uuteen kéytantoon tai tyotehta
vaan perehdytdan. Tama oletettavasti aiheuttaa ihmisissa muutosvasymysta. Mahdollisiin esimiehen
valhdoksiin aletaan suhtautua kielteisesti. N&in ennakkoasenne uutta ja uusia esimiehié kohtaan voi
muuttua gjan myota varaukselliseksi. Lisdksi, mikali resurssit ovat rgjoitetut uuteen perehtymiseen,
muutos voidaan kokea vain negatiivisena, omaa jaksamista vahentavana.

Aineistomme mukaan asenne tyon kehittdmiseen on osa muutosvalmiutta. Kuitenkin kehittymisen
tueksi tarvitaan myos resurssgja, €li resurssgja antamalla voidaan siis tukea muutosta. My6s tyohon
perehdyttamisessa on kyse resursseista. Tyontekija tarvitsee uusien asioiden oppimiseen energiaa ja
aikaa. Tama tulisi muistaa tyotehtaviin perehdyttéessa erityisesti siing, etta uusille tyontekijoille annet-
taisiin kunnollinen ty6hon opastus.

5.4.6 Palaute ja arvostus

Taman raportin johtajuus -luvussa (ks. luku 5.5) johtaminen kasitelldan palautteen merkitysta tyohyvin-
voinnille. Palautteen havaittiin olevan yhteydessa arvostukseen. Aineistomme mukaan tyOntekijoiden
on térkeda saada pal autetta nimenomaan esimiehiltd, mutta myods muilta tahoilta, varsinkin tyotovereil-
ta ja asiakkailta. Niinikéén yhteiskunnalta omaa ammattikuntaa kohtaan valittynyt palaute ja arvostus
on merkityksellistéd. Y htélailla pité8 muistaa, etté esimies tarvitsee palautetta. Palautetta tarvitsee jokai-
nen tydyhtei son jasen.

Palautteena voi pitéa kaikkea sitéd kanssakaymista, jossa viestimme toisillemme joko sanallisesti tai
sanattomasti. Palaute on yhteydessé asenteisiimme ja uskomuksiimme. Palaute e ole aina valttamétta
tietoista, vaan oma asenteemme heijastuu ulos ja viestimme suhtautumistamme asioihin jatoisiin ihmi-
siin puheissamme, teoissamme ja jopa olemuksessamme. Uskomuksemme heijastuvat ulospéin.

Asiakaspalaute, viranomaispalaute, palaute kollegoilta

Aineistomme osoitti, ettd asiakkailtakin saadulla palautteella on merkitysta tychyvinvoinnin, jaksami-
sen ja voimaantumisen kokemiseen. Palautteella voidaan ilmentd& myos arvostusta. Terveyskeskukses-
sa kerrottiin palautteesta mm. néin:

"Sain ténadn positiivista pal autetta asiakkaalta hyvasta palvelusta: taalla otetaan ihminen tosissaan, aina

tettul" (T1R1)
" Asiakkailta ssamani positiivinen palaute on yksi suuri voiman léhde." (T10R1)

"Asiakkaat odottelevat joulua, tehtévaa riittds, eika "sairastamaan joudeta’. Asiakkaat ovat hyvéantuulisia,
toivottelevat hyvét joulut jopa pakettien kera. Kuten [&himmaét tyokaveritkin. Itselle j&4 tunne, etté tyotani
arvostetaan."( T5R2)

Keskusviraston tutkimuskohteessa pal autteesta todettiin seuraavasti:

"Ty0 tuntuu edelleen mukavalta ja asiakkailta seka viranomaisilta tullut positiivinen pal aute kannustaa jak-
samaan. Antaa voimaa yrittda aina vain tehokkaamman menettel ytaktiikan luomiseksi. Ty6toverit ovat kol-
mas kannustuin. Tavallaan me annamme voimaa toinen toisillemme.” (K4R2)

"Kiitoksen saa sielté langan toisesta pdastd, tuntee onnistuneensa kun kollega sanoo etté 'sinulta on helppo
kysyé4, sillaolet aina niin auttavainen. Tama on sitéa tyoniloal” (K9R1)

Tarve saada palautetta, kannustusta ja arvonantoa on tarkeda kaikille (Koivisto 2001, 58). Palautteen
kautta ihminen viestii omia asenteita ja uskomuksia. Asenteemme siis heijastuvat ulospéin. Ylla olevas-
sa ensimmai sessa lainauksessa asiakas viestii palautteessaan kokeneensa terveyskeskuksessa lampdista
vastaanottoa, tervetulleeks toivottamista

Hyvaksymista ja arvostusta ilmentévélla asenteella ja palautteella on suuri merkitys ihmisen jaksami-
selle. Jarvinen (2000, 26) toteaa tasta seuraavasti: " Vaikka aikuinen tydssdkayva henkild on monessa
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suhteessa itsendinen ja han tulee toimeen omillaan, niin silti han on sosiaalisesti myds hyvin riippuvai-
nen tyoyhteisostéan ja sen jasenista. Tyodyhteistn jasenet tarvitsevatkin toisiaan oman minuutensa ja
psyykkisen tasapainonsa ylldpitdmiseksi. Selviytyakseen tyostadn jokainen tarvitsee toisten tukea seka
arvostavaa, ymmartavaa ja hyvaksyvaa suhtautumista. Tyontekija, joka kokee ettei kukaan arvosta han-
ta eika hyvaksy hanta tydyhteison jésenend, e voi kauaa pysya tyokykyisend" Tervehtiminen viedtii
toisen arvostamista ja hyvaksymista. Sen vuoksi se on tehokas palautteen antamisen muoto:

"Samoin tyopaikalla henkil6t, joilla esim. huomenen sanominen on tosi vaikeaa, joka heti aamulla saa
tyontekijan olon tuntumaan tarvitaanko minua ollenkaan téssé tyoyhteisdssa. Pieni asia, mutta saattaa olla
hyvin térkea tyontekijéle.” (K7R1)

Yhteiskunnallinen palaute ja arvostus

Palautetta tulee ensisijaisesti asiakkailta ja esimiehilta. Liséks palautetta saadaan yleisen yhteiskunnal-
lisen arvostuksen kautta. Palautteessa heijastuu yksityisen ja julkisen sektorin arvostuserot:

"Minullaon ystévid eri aoilta, jajoskus keskustel uissa paistaa | dpi, etteivét he arvosta” arvauskeskusta’, ja
miten sindjaksat tehdéa niin raskasta ty6ta." (T1R1)

"Vielakin kokee etta yksityistd puolta arvostetaan enemman. Voin sanoa yksityispuolelta tulleena, etta
tadlla tehdadan toita yhtd paljon kuin yksityisella puolellakin, jossain méaérin enemmankin.” (K1R1)

POHDINTAA TERVETULLEEKSI TOIVOTTAMISESTA

Aineistosta tuli esiin essimerkki, jossa terveyskeskuksen tyontekija oli saanut palautetta asiakkaalta.
Asiakas oli kokenut ja aistinut terveysasemalle tullessaan |1ampdista ilmapiiria ja tervetulleeks toivotta-
mista. Tervetulleeksi toivottamista tarvitsee siten jokainen: asiakkaat, ty6toverit ja eri yhteistyokump-
panit.

Tervetulleeks toivottamista on hyvé pohtia myds tyoharjoittelijoiden kautta. Terveyskeskuksessa toimi-
vien tyohon liittyy tyoharjoittelijoiden perehdyttdminen tydéhon. Millaisen mallin, kuvan ammattinsa
edustgja tuossa tilanteessa antaa; mita han viestii omasta tyostéan, asiakkaistaan, terveyskeskuksesta,
on Sitd asennoitumista, joka heijastuu ja vaikuttaa harjoittelijoiden mielikuvaan heidén tulevasta tyos-
taén. Jos ty6ssa valittyy oman tyon arvostus ja terveyskeskustyon arvostaminen, se luo positiivisia mie-
likuvia nuorille harjoittelijoille. Siten on tarkes4, ettd jokainen tiedostaa ndma viestit ja asenteet. Nailla
voi olla suuri merkitys tulevaisuudessa niille nuorille, jotka harjoittavat kyseistda ammattia. Tama har-
joittelijakysymys koskee luonnollisesti myds muita tydyhteisojd, joissa tapahtuu tydhon perehdyttamis-
ta.

5.4.7 Elaméanasenne:; elama on kokonaisuus, tyo yksi osa elamaa

Heiske (2001, 193) toteaa etta ihminen, jolle tyd on ainoa eldmansisaltd on alttiimpi uupumaan kuin
henkild, jolla on eldmassa muutakin kiinnostavaa kuin tyd. Elaman nakeminen kokonaisuutena ja tyon
mieltdminen yhdeksi osaksi €laméaa on siten tukemassa jaksamista:

"Tyd on vain yksi tarked asia elaméassani, on muitakin." —— Tavoitteeni on tehdd hyvin se minka teen, niin
hyvin kuin osaan jataidan. Mutta moni muukin asia eldméassa kiinnostaa.” (T12R1)

"Kéayn mielelani t6issd, mutta tiedan ettéa joku toinen 188kéri voisi tehdéa tyoni aivan yhtd hyvin. Arvojér-
jestyksessani tyd on ehka noin neljannella sijalla. Asennettani kuvaa hyvin se etté en tee uraa vaan kéyn
toissa." (T8R1)

Tyon ndkeminen yhtend osana elaméas, eika véttamatta tarkeimpéna osana, heijasta ndyryytta ja ela-
man moninaisuuden arvostamista. Téllaisen asenteen omaavan on ehka helpompi ndhda muut ihmiset
yhté kyvykkaina tekemadan omaa ty6taan kuin itsekin, mika ilmentéd muiden arvostamista ilman, etta
vahéttelis omaa tyotéaan. Elaméa on kokonaisuus, ihminen on kokonaisuus ja tyo on yksi osa elaméa.
Ty6hon suhtautumisella on yhteys ihmiskuvaan, maailmankuvaan, elamankatsomuksellisiin asioihin ja
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ihmisen arvoihin. Arvoja on kasitelty tutkimushankkeemme ensimméisessé vaiheessa. [Thmiskuvaa on
pohdittu johtamisen yhteydessi. Seuraavissa otteissa kuvastuu henkil 6iden arvot:

"Omassa arvojérjestyksessani kotiasiat ja etenkin lapsiin liittyvét asiat ovat selkeasti tydasioiden edella."
(T8R1)

"Lopuks sanoisin, etta vaikka tyd onkin minulle térked, on kaikki tarkeimmét asiat kuitenkin tyon ulko-
puolella yksityiseldméassa. Minulla ei esim. koskaan ole paras ystéava ollut tyokaveri, silla pyrin pitdmaén
tyon javapaa-gjan erilléan. Nain ollen kaikki tyétoverit ovat minulle tasavertaisia— ihan mukavia, mutta el
mitaan sydanystavia. Y stavét, joille kerrotaan henkil 6kohtai set murheet ja joiden kanssa rentoudutaan ovat
aivan muualta." (K3R2)

5.4.8 Mahdollisuuksien kirjo: tulevaisuuden eri vaihtoehdot

Ihminen tarvitsee péaaméaéria, vaihtoehtoja ja tulevaisuuden unelmia. Paamaarien ndkemisella ja asetta-
misella on yhteys voimaantumiseen (Siitonen 1999). Aineistomme osoitti, ettd erilaisten vaihtoehtojen
nakeminen ja kokeminen omassa elamassadn ja tydssaan, tietoisuus siitd, ettd on valinnanvaraa, vapaut-
taa energiaa:

"Tulevaisuuden koen kuitenkin antoisana ja valoisana, koska minulla on omia pddméaéria tul evai suudessa.
Ammattini on kuitenkin lagja alue. Minulla on mahdollisuus opiskellatai tehda tyéta muualla. Téméaon jo
hel pottava tunne. Jaksaa tehda téta ty6td, vaikkei tekisikdén muutosta misséddn.” (T3R2)

Tallaisen mahdollisuuksien kirjon ndkeminen omassa tulevaisuudessaan on yhteydessa ty6ssa jaksami-
seen. Tietoisuus Siitd, ettd on valinnanvaraa, on vapauttavaa. Nama ovat yhteydessd myds perusasentee-
seen, joka mahdollisuuksien kirjon ohella oli tutkimushankkeemme ensimmaisen vaiheen tuloksia
Mahdollisuuksien ndkeminen osoittaa, etta henkilé kokee voivansa vaikuttaa omaan eldméaansa ja tule-
vaisuuteensa. Antonovskyn mukaan hallittavuuden tunne on uskoa siihen, etté tapahtumia voidaan séé&-
dellajaitse tai joku muu taho voi niihin vaikuttaa. Hallittavuuden tunne kuuluu osana el@manhallinnan
tunteeseen, jolla on terveyttad edistava vaikutus. (Feldt 2000, 222). Antonovskyn teoria tukee téta tutki-
muksemme tulosta, ettd mahdollisuuksien ja vaihtoehtojen ndkeminen omassa tulevaisuudessaan on
jaksamisen kannalta merkittavaa.

5.4.9 Oma asenne jaksamisen tukena

Teen sen mink& jaksan — Omien rajojen ja rajallisuutensa tunteminen

Tulostemme mukaan ihmisen omalla asenteella ja jaksamisella on keskindinen yhteys. Tutkimuksem-
me |-vaiheen tuloksissa télle asenteelle annettiin nimitys perusasenne. Toisen vaiheen tulokset osoitti-
vat, ettd tydon madraan suhtautumisella on merkitysta jaksamiseen. Tallainen asenne on voinut syntya
omien rgjojen kohtaamisen kautta. Esimerkiks ihminen joka on kokenut elamésséén uupumisen, on
joutunut huomaamaan oman jaksamisensa ragjallisuuden.

"Olen yrittanyt miettia "tyodssa jaksamista’ ja tullut siihen tulokseen, etté olen aina jaksanut tydssani.
Ehk& sitten olen ollut todella onnekas jos ndin on.  Joskus tietenkin tyotéa on ollut lilkaa, mutta asenteeni
on ettd teen sen mink& ehdin ja pieni stressihan vain piristédihmistd." (K3R1)

"Olen taman vuoden jaksanut selvasti paremmin, vaikka tyo yhta kiireistéa onkin. Ehk& oma asennoitumi-
nen on auttanut. Ajatus, etté tekee sen minké jaksaa, auttaa." (T6R1)

Asenne, jonka mukaan teen sen minka jaksan, ilmentda itsensa armahtamista: minun e ole pakko, teen
sen minka voin. Kun itselleen antaa téllaisen luvan, se vie pois syyllisyytta siitg, ettd minun pitéisi teh-
da enemman. Tutkimuksen ensimmaéisessa vaiheessa havaittiin, ettd oman rajallisuutensa hyvaksymi-
nen liittyy omana itsenddn olemiseen, mik& on tukemassa jaksamista. Taméa asenne ilmentaééd myos
Itsens arvostamista. Itsearvostus taas on osa ihmisarvoa, ihmisen arvostusta, joka ndkyy muiden tutki-
mustul osten taustalla.
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Omien rgojen tuntemista voi harjoittaa tietoisesti. Esimerkiks péivakirjaa pitamala voi oppia tunte-
maan omia gjatuksiaan, tunteitaan, ja nain edistda omaa itsetuntemustaan. Ojanen (1996, 362) muistut-
tag, etta paivakirjaa on kuitenkin pidettdvéa analysoiden, e vain ulkokohtaisia asioita luetellen. Rajojen
tunnistaminen voi edellyttdd havahtumista, pysdhtymista. Tuntiessaan rajansa, ihminen voi tehda
parempiavalintoja.

5.5 Johtajuus

5.5.1 Johdanto

Kirja- kuin haastattel uaineistoihinkin. Terveysasemapiirin tutkittavien haastatteluissa pyydettiin kuvai-
lemaan, mitd on oikeudenmukainen ja reilu johtajuus. Myods keskusviraston haastattel ukésittei stoon
(peli) sisdltyi keskeising osioinajohtajuus ja esimiestyo.

Johtgjuuden kysymykset osoittautuivat molemmissa tutkimuskohteissa varsin yhtenevéisiksi, joten
kasittelemme ndma tul okset yhdessa.

L 6yddstemme mukaan johtajuuteen ja hyvaan esimiestyohon liittyi keskeisind kasitteina

— arvostus

— palaute

— lasnéolo

— kuuntelu

— luottamus

— innostaminen ja motivaation mahdollistaminen.

Tutkimuksemme |-vaiheen |6ydoksissa kyseiset asiat sisdltyivat mahdollistava johtajuus -kategoriaan.

Esimiesja yhteison jasenten terveys

Esimiestydlla on havaittu olevan yhteys myds tydyhteison jasenten terveydentilaan. Elovainion, Kivi-
méen ja Vahteran (2002) tutkimusten mukaan reilu ja oikeudenmukainen johtajuus on tukemassa alais-
tensa terveytta. Reilun pomon alaisten psyykkinen rasittuneisuus oli vajaa puolet vahaisempaa verrattu-
na epareiluksi koetun pomon alaisiin. Vastaavasti paatoksenteon oikeudenmukaisuudella oli vielékin
suurempi merkitys tyontekijoiden terveyden kannalta: psyykkisen rasittuneisuuden riski oli 50-70 %
pienempi oikeudenmukaisesti johdetuissa ty6paikoissa verrattuna epadoikeudenmukaisesti johdettuihin
tyOpaikkoihin. Heidan tutkimustul okset osittavat ensimmaista kertaa esimiestyon ja terveydentilan vali-
set yhteydet. Asiaa on kuitenkin pohdittu jo aikaisemminkin: esimiestyon ja tyokyvyn yhteytta tarkas-
teltiin mm. tyoterveyslaitoksen julkaisussa Esimies tyokyvyn tukena (Elo & Leppanen, 1997). Tuossa
teoksessa todetaan, ettei johtamisen vaikutukset tyontekijoiden terveyteen ja tyokykyyn ole paljoa kiin-
nostaneet johtamisen asiantuntijoita, vaikkakin tyostressin ja hyvinvoinnin tutkijat ovat olleet kiinnos-
tuneita esimiehen roolista. Elo ja Leppénen (1997, 7) toteavatkin, ettd terveyden ja tyokyvyn kannalta
e ole yhdentekevaa, miten esimies toimii.

Johtaja mallina ja ilmapiirin luojana

Heiske (2001, 179) toteaa, etta johtgja edustaa sosiaalisen kayttdytymisen mallia yhteisdssa ja hanen
kayttaytymisensa levidd helposti yhteison yleiseks kayttdytymismalliksi. Johtajan osuutta ilmapiirin
luojanaja hengen luojana ei voi kiistda. Tama todettiin myds ainel stossamme:

"Se minké&lainen on tydpaikan henki riippuu aika paljon osaston esimiehestd. Sité voidaan olla tydkaverei-
den kans yhdessa ja menee ihan hyvin, mutta kuitenkin yhtei shengen Iujittumisen — me-hengen — luominen
on paallikastakin kiinni. "(K11R2)
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5.5.2 Arvostus

Yks keskeisimpia asioita esimiestydssd on arvostuksen osoittaminen alaisilleen. Arvostuksen tarve
nousi esiin seka terveysasemapiirin etté keskusviraston tutkimusaineistoista. Usein arvostuksella tarkoi-
tetaan arvostuksen kokemista tydyhteisossa, mutta myds yhtei skunnallista ja professionaalista arvostus-
ta. Ihmiset tarvitsevat arvostusta toisiltaan, yhteistyokumppaneilta, asiakkailta ja ennen kaikkea esimie-
heltd. "Arvostaminen ja kunnioittaminen on perusta’, toteaa yks haastateltu pyytdessdmme hanta
kuvailemaan oikeudenmukaista ja reilua johtgjuutta. "TyoOntekijén arvostamista, se on sitd', kuvailee
toinen. Arvostus on perusasia, ydinasia, joka vélittyy monella tapaa esimiehen toiminnassa. Johtagjuutta
kuvaa erés haastateltu seuraavasti:
"Ma& ainakin haluaisin ettd meijan tyOyhteistssa johtgja muistais ensimmaisend sen tyontekijan myoskin
kaiken budjettien, kaiken sdastémisen ja kaikkien keskella. Mutta se ei ole kaveruutta minun mielestani. Se
el saa missaan nimessa olla, johtgja el saa ollatyontekijan kaveri. — —tarkoitan silla ettéd | askeutuu kaveruu-
den asteelle elikk&a setaytyy ollatyokaveri, e kaveri, vaan tyokaverihan sen pitééa ehdottomasti olla, mutta
e kaveruutta. Et saase ollasiellasiviilissd, mutta el tyéelamassa." (T4H)

Koko arvostamiskysymys on yhteydessa ihmisen arvostamiseen. Turunen (1997, 278) méarittelee
Ihmisarvon seuraavasti: "Ihmisarvon kasite tarkoittaa usein toisen ihmisen ymmartamista siita nakokul -
masta ja sen avulla, etta han on lopulta samanlainen ja siksi mys tasa-arvoinen minun kanssani. Toi-
sadlta se voi tarkoittaa toisen erilaisuuden kunnioittamista. |hmisié e ole syyta pitéa eriarvoisina joi-
denkin satunnaisten arvostuskriteerien perusteella. On olemassa ikéén kuin yleinen taso, jolla kaikki
yksil6t ovat samanarvoisia; téllainen asettamus on olemassa.” Erilaisuuden hyvaksyminen ja ymmarta-
minen on osaltaan arvostamista, mita pidettiin tarkednd esimiestydssa erityisesti keskusviraston tutki-
muskohteessa. Erilaisuuden hyvaksyminen nimettiin sielléd osaksi kypsaa aikuisuutta.

Arvostus on yhteydessa myos kuuntelemiseen. Heikkila (2002, 206) toteaa kuuntelemisesta: "Ihmisen
kuunteleminen on paras tapa osoittaa toiselle kéytannon teon kautta, etté pitda hanta arvokkaana ihmi-
sena. Kuunteleminen on toisten huomaamista korvin." Kuunteluun liittyen esimiehelta toivottiin myds
tyontekijoiden mielipiteiden kysymistd, keskustelua ja neuvottelua tyontekijoiden kanssa. Taman kai-
ken taustalla on kuuntelu ilment&en samalla arvostusta.

Arvostus nékyy paits kuuntelemisena — jonka yks tehtédva on olla pddtoksenteon tukena — myos
pal autteenantamisena, ja kiitoksina tehdysta tyosta. Kiitoksien antaminen e tarvitse olla péaivittéista:

"vaikka edes pikkujouluissa, — — han kehui — voi ettd me oltiin onnellisia. Ei tarvinu joka péiva sitten
sanoa." (K11H)

Esimiehen taholta arvostus ilmeni my6s luottamuksena tyontekijan ammattitaitoon, heidan ammettitai-
tonsa ja asiantuntijuutensa arvostamisena. Esimiestydssa onkin tarkeda viestittaéa alaisilleen, ettéa arvos-
taa heitd, heidan tekemaansa tyota ja heidan ammattitaitoaan. Arvostus on siten tarkedd myos ihmisen
itsetunnon ja ammatillisen itsetunnon lujittumisen kannalta. Esimiehen tulis muistaa, etta jokainen
tyontekija on oman tyonsa asiantuntija. Nakemys "olemme oman tydmme asiantuntijoita” tuli esiin
monissa pohdinnoissa.

"Qis lahinna esimies, ettd han arvostas — — tietenki se ettd itte arvostaa ommaa ty6téan ja ettéd esimies
arvostaa ommaa ty6ta — — kuitenki miné koen ettd mina teen tarkeda tyota ja myoskin tydyhteistssa kaikki
me tehhaan térkeda tyota tédll ettd, "(K2H)

Arvostus ilmenee myds tasa-arvoisuutena, tasapuolisuutena ja puolueettomuutena. Esimiehen tulisi toi-
mia puolueettomasti ja kohdellaihmisi& samanarvoising, my0s suhteessa itseensa. Esimies ei ole toisten
ylapuolella. Tahan liittyy myos paatoksenteon oikeudenmukaisuus ja johdonmukaisuus. Tama ilmenee
ongel matilantei ssa siten, ettéa esimies toimii samoilla periaatteilla eri ihmisten kanssa. Paatoksentekoon
e pida vaikuttaa henkilOkohtaiset asiat siten, etta toista suositaan. Toisaalta ihmisten yksil6llisyys tulee
ottaa huomioon péatoksentekotilanteessa, esimerkiksi ihmisten erilaiset voimavarat iastakin johtuen.
Ainestosta tuli esiin myds toteamus, etté jos esimiehen toiminta el ole puolueetonta, saattaa tydyhtei-
sbon syntya "kuppikuntia'. Tasapuolisuutta on myos eri yksikoéitten ja yksil6iden tasapuolinen arvotta-
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minen. Tasapuolisuus on myds yhteydessa kuuntelemiseen ja k&ytannon tyon ymmartamiseen. Seuraa-
vassa on otteita haastattel uista, joissa on kuvattu tasapuolisuutta:

"kohtelee kaikkia tasa-arvoisesti kaikellalailla' (T4H)

"tahan liittyy ihan semmonen, ettei ei ole semmosia suosikkeja, etté kaikilla on semmonen tunne etta
jokaista niinku kohellaan kuitenki samallatavala——"(T8H)

"Tasapuolista kohtelua. —— silleen etté kuunneltas ja otettas ne joka tydntekijan ongel mat ihan tosissaan. Ja
tietenki siihen vaikuttaa se, etta johtgjat tuntee sen minka kukin tydntekijaryhma tekkee kdyténndssa. — —
| 8hiesimies vois vaikka seurata jonku aikaa sitd, mita kaikkea siihen tyohon kuuluu” (T5H)

"kaikkia kohdellaan tasapuolisesti. — — koska se pittda aika paljo sisdlléan. — — ihan kaikkia niinku koulu-
tuksiin paésemisig, kaikilla on niinku samanlaiset mahollisuudet, samat edut sitte." (T2H)

Arvostus ilmenee myos uskomuksissamme ja asenteissamme. Siten esimiehen asenne henkil 6stéa koh-
taan ilmenee hdnen kayttaytymisessdan, olemuksessaan, siina kokonaisuudessa, jossa han ilmentéa itse-
aan ja toimii suhteessa tyontekijoihin. Onko asenne heité arvostava, heihin luottava vai e, ilmenee vai
vaikuttaa siihen, milla tavalla han nékee tyontekijét ja heidan omaavan potentiaalin. Asenne ja usko-
mukset taas heljastuvat ulospain asiakkaisiin ja yhteison ilmapiiriin.

Esimiehen myo6tael&va asenne, valittaminen ja ymméarrys ovat tukemassa jaksamista. Esimiehen tulisi
asennoitumisellaan osoittaa kiinnostusta tydntekij6iden jaksamiseen. Suhtautuminen tydn maaraan, Kii-
reeseen ja ylitdihin on merkittéavaa tyontekijoiden jaksamiselle. Jos esimiehen asenne ja suhtautuminen
on tilannetta ymmartava ja myotaelava, jo tama auttaa jaksamaan. Tulee tunne etta joku valittda. Valit-
téminen nahtiin mahdollistavan johtajuuden yhtend ominai spii rteend my6s tutkimuksemme | -vai heessa.

Aineistossa esiintyy toteamus "esimiehen pitdisi olla kiinnostunut alaistensa jaksamisesta’, Tyonteki-
j6iden voimavarojen huomioiminen on siten tarkedé. Talla on yhteys tyon mielekkyyden kokemiseen.
Tyontekijoéiden voimavarojen huomioiminen ja kiinnostus alaisten jaksamista kohtaan on yhteydessa
my0s erilaisuuden ymmartamiseen. Aineistosta tuli esille myds se, etta johtgjalla tulisi olla kykya néh-
da tyontekijoiden erilaisuus ja erilaiset voimavarat tyon tekemisen suhteen Erilaisuuden hyvaksyminen
jaymmartaminen liitettiin toisessa ainei stossamme kypsaan ai kuisuuteen.

"Tulevaisuudessa toivois ettd terveys pysyisi ennallaan ja tyonantgja myds huomiosi, mité ovat tyonteki-
jan voimavarat ja mité tehtavia han voi tehda ilman etté tyontekija tuntee voimavarojensa loppuvan ja
kokevansa tydpaikan ressaavaksi ja ahdistavaksi. Tydpaikalle pitéd olla aamulla mukavatullajaillallaléh-
tiessamieli on hyva." (K7R2)

Tallainen myo6taelaminen ja valittaminen edellyttaa tilanteen ymmarrysta. Tama on yhteydessa kuunte-
lemiseen. Esimiehen asenteella voidaan havaita myds vaikutusta al ai sten sitoutumiseen:

"He olivat kiinnostuneita myds toisten jaksamisesta. — — silloin olimme hyvin paljon ylitéissd, mutta se e
haitannut. Taméaoli silloin kuin omafirmajaoli kunnia-asia etté selviamme kaikestaja hyvin." (K9R1)

Arvostamiseen liittyvat myos palkkaus ja resurssit. Palkkausta pidetéankin yhtena arvostamisen mitta-
rina: tyota pitéisi arvostaa siten, etta siita saa tyon vaatimusten mukaisen palkan. IThminen miettii arvos-
tetaanko minua ja tyoténi siten ettd saan kohtuullisen korvauksen. Palkkaukseen liittyy myds ylitoiden
korvaamiskaytannot, joissa selkeys ja oikeudenmukaisuus on lahtokohta.

Esimiehen tehtavaks koettiin tyoyhteison etujen ajaminen palkkauskysymyksissa, tdma ilmeni varsinkin
toisessa tutkimusyhteisdssamme keskusvirastossa. Talla on yhteys myos luottamukseen: uotetaanko
etta esimies pitéa yhteison puolta palkkauskysymyksissa. Palkkaus ja ylityokorvaukset ovat yhteydessa
tunteeseen oikeudenmukaisuudesta tai epaoikeudenmukaisuudesta. Resurssien antaminen koettiin
arvostukseen liittyvaksi.

Resurssit ja palkkaus ovat myds siind mielessa tarkeita tekijoita tyontekijoiden hyvinvoinnille, etté ne
vaikuttavat siihen, millaisia mielikuvia ihminen luo tulevaisuudestaan. Mikali mielikuvat ovat negatii-

visia, huolten téyttdmi&, ne voivat jo itsessdan vaikuttaa jaksamiseen heikentavasti. Tassakin mielessa
resurssien antaminen, niiden olemassaolo tai puute vaikuttavat jo ennalta ihmisten mielikuviin ja sel-
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viytymiseen tilanteesta. Resurssit ovat palkkauksen tavoin yhteydessa tunteeseen oikeudenmukai suu-
destatai epdoikeudenmukaisuudesta.

"Talvilomat ovat edessa ja sitten kesdlomat. Ne ja niiden suunnitteluhan pitéisi kai antaa voimia jaksaa
ty0ssd? Mutta kun mietityttdd mitenkéhan niittenkin aiheuttamista tyoruuhkista selviéé, kun el saada sijai-
sa" (T11R2)

5.5.3 Palaute

Esimiehilta toivottiin myds palautetta. Palaute on yhteydessa arvostukseen, silla palautteen kautta voi-
daan ilmentda arvostusta tai sen puutetta. Palaute on yksinkertaisesti sanottuna inhimillista kanssakay-
mist& "Hyva palaute on inhimillistéa kanssakdymista, jota kuka tahansa tarvitsee ty6paikallaan. Nor-
maalin kanssakdymisen puute kierouttaa tydyhteisdd. Tyontekija voi kuvata turhautumista palautteen
puutteeseen sanomalla, ettel tieda onko han lainkaan tarpeen tyopaikallaan™ (Heiske 2001, 131.) Jarvi-
nen (2000, 26) toteaa, etta jokainen esimies ja tyontekija kaipaa tyostdan palautetta ympdristoltaan.
Ammatillisen osaamisen ja kehittymisen kannalta ol ennaista on saatu palaute.

Ainestosta tuli esiin, etta yhtdailla on térkedd antaa niin positiivista kuin joskus negatiivistakin palau-
tetta. Negatiivisesta palautteesta voi oppia ja sen kautta kehittda ty6tdan. Negatiivisen palautteen anta-
misessa tulee muistaa hienotunteisuus. Palautteen tulisi olla siis rehellistéa ja oikeudenmukaista. Positii-
visen palautteen puolestaan voidaan kokea antavan voimaa. Palaute ilmenee kiitoksen antamisena ja
esimerkiksi tervehtiminenkin on palautetta osaltaan. Esimiehilta toivottiin palautetta mm. hyvésta ty6-
suorituksesta. Myds kannustus ja tukeminen tyon teon aikana on olennaista. Téallaisen tuen tarve on eri-
tyisen tarkeda kiiretydjaksoilla, jotta pystyttéisiin selviytymaan vaativasta til anteesta.

"Palautteen antaminen on mielestani erittain térkedd. Varsinkin esimieheltd. On térkeda ettéd esimies paits
antaa palautetta tyon jalkeen myo6s kannustaa ja tukee tyon aikana. Pelkka kiitos tehdyn tyon jélkeen el
riitd" (K6R2)

Jarvinen (2000, 27) toteaa, ettd palaute on tarkedd ihmisen oppimisen, kehittymisen ja itsetunnon vah-
vistumisen kannalta. Siksi palautteen antaminen tyoyhteisolle ja sen yksittaisille tyontekijéille kuuluu
esimiehen keskeisiin tehtaviin. Esimiehilla ja johtgjilla on alaisiaan kohtaan palautevastuu. Heikkila &
Heikkila (2001, 204) toteavat, etta koska kaikki merkittava oppiminen tapahtuu jokaisen oman aktiivi-
sen prosessin tuloksena, on my@s jarkevaa toteuttaa omaa kehitystéddn kuuntelemalla seké omia etta
muiden arviointeja itsestdan. Kehityksemme |8htokohdaksi tarvitsemme realistisen k&sityksen itsestdm-
me. Sen selvittamiseks tarvitsemme arviointgja. Pyrkimyksena on tehostaa jokaisen jatkuvasti suoritta-
maa itsearviointia.

Palautteella on siten merkitysta yksilon ammatillisen osaamisen kehittymisen kannalta. Tutkimukses-
samme havaittiin myos, etta palautteella on yhteys ihmisen itsearvostukseen ja tunteeseen ammatillises-
ta osaamisesta:

"Palautetta saan mielesténi liian vahan. Olen tuntevinani ettd tytapaani arvostetaan ja etté olen "hyva lé&
kéri", mutta se on vain luuloani. Sekéa hyvaa ettd huonoa palautetta toivoisin enemman, hyva auttaa jaksa
misessa ja huonosta voisi keskustella ja oppia ja korjata mahdollisia vérinkasityksia (joita on varmasti

paljon tallaisella kommunikaatioon perustuvalla dalla)."( T6R2)

Jarvinen (2000, 26) toteaakin, ettd palautetta tarvitaan itsetunnon tukemiseksi: "lhmisen kasitys ja
kokemus omasta itsestd, itsetunto, on hanen minuutensa ja koko persoonallisuutensa ydin. ltsetunnon
perusta syntyy lapsuudessa, mutta se myds kehittyy ja muuttuu |&pi eldman. ltsetunnon kehityksessa on
keskeista muilta ihmisilta saatava palaute.” (Jéarvinen 2000, 26.)

Palautteenannossa kaivataan henkilokohtaista palautetta. Palautteenantokulttuuri, tapa jolla palaute
annetaan, on tapa osoittaa arvostusta. Sahkopostilla annettu palaute voidaan kokea etéiseksi, eika se
ehka tunnu niin hyvélta ja aidolta, kuin henkilkohtaisesti annettu kiitos ja palaute. Henkil 6kohtai sessa
pal autteesta toteutuu liséksi 1&snéolo eri tavalla kuin esimerkiksi sdhkopostitse annetussa pal autteessa.
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"Kiitos ja palaute ei ole sama asia jos |ahettédd séhkopostilla ja valittéa ettd tAmmaonen kiitos tuli — el tunnu
millekdan, vaan etté jossakin kun ollaan yhdess, tai kahvilla, tai kdy sanomassa jokaiselle ovelta, ja ollaan
sammaa mieltd, se on ihan eri.." (K11H)

"Myos palautetta sai aikaisemmin esimiehilta aivan henkil6kohtaisesti. Jopa ylimmalta johdoltakin, joka
saattoi ottaa yhteytté jonkin asian vuoksi henkil 6kohtaisesti — —"(T9R1)

Koivisto (2001, 57) toteaa vuorovaikutuksen ja kanssakdymisen tarpeesta seuraavasti: "Kaikesta
modernista sahkoi sesta viestintatekniikasta huolimatta on lohdullista todeta, etta perinteistd, luonnollis-
ta kanssakaymista viela tarvitaan, jopa kaivataan. Tydel&amaan kuitenkin kuuluu vielé sosiaalinen puoli,
vaikka sitéd on onnistuneesti yritetty vahentéd mm. aikaa séastavalla modernilla viestintatekniikalla.”

5.5.4 Lasnaolo

Tutkimuksemme toi sessa tutkimuskohteessa (terveysasemapiiri) haastateltavilta kysyttiin, mita on reilu
ja oikeudenmukainen johtgjuus. Haastateltavat toivoivat téllaiselta johtgjalta lasnéoloa eli esimiehen
toivottiin olevan ihmisia lahella. Kommenteissa tuli esiin, ettéd hanen tulisi jalkautua kentélle, seurata
mita alaisten tyohon siséltyy. "Nakis mita taalla tehdaan”, totesi erés haastateltu. Kaytannon tyon tunte-
mus néhtiin niinikédn térkednd osana esimiehena olemista molemmissa tutkimuskohteissa. Tassd on
kuuntelulla téarked merkitys. Kuuntelun taito on erityisen tarkegé silloin, kun esimies e tee samaa
perusty6ta kuin muu henkilostd. Kuuntelu ja kdytéannon tyon tuntemus luovat pohjaa oikeudenmukai-
selle péédtoksenteolle ja tasapuolisuudelle.

"Se on kauheen térkee se kuuntelu, et niit oistarpeeks niita tilanteita et kuuntelee, koskariippuu et tekeekd
se itte sitd perusty6td yhtéan, jos se el sité tee yhtéén, hdipyy se kontakti sitten siihen aaan, etté senkin
takia se on térkee.( T6H)

"Tasapuolista kohtelua. —— silleen etté kuunneltas ja otettas ne joka tydntekijan ongel mat ihan tosissaan. Ja
tietenki siihen vaikuttaa se, etta johtgjat tuntee sen minka kukin tydntekijaryhma tekkee kdyténndssa. — —
|8hiesimies vois vaikka seurata jonku aikaa sitd, mita kaikkea siihen tyohon kuuluu” (T5H)

Aineistosta tuli esille, ettd esimiehen tulisi myos osoittaa kiinnostusta muita tyontekijoita tyota koh-
taan, ja hanen tulisi perehtya heidan tyohénsa. Nain hanen el koettaisi olevan tyontekijoiden yl&puolel-
la. Esimiehen kiinnostus tyontekijan ty6ta kohtaan osoittaa myods arvostusta hantd ja hanen tyotaan
kohtaan. Kiinnostus on edellytys ty6tehtévien tuntemiselle, joka mydskin osoittautui térkedksi esimies-
tyon vaatimukseksi ja haasteeks.

Tutkimuksemme tydyhteisot poikkesivat toisistaan. Esimiehen roolissa on erilaisia painotuksia johtuen
tyokentan erilaisuudesta. Esimiehen |asn&olo ja tyotehtavien tuntemus ovat kuitenkin asioita, jotka ovat
tarkeita perusedellytyksia hyvélle johtamiselle tydtehtavista riippumatta. Jos esimies ei tunne alaisten-
sa ty6td, voidaan kysya, kuinka hén voi tehda oikeudenmukaisia paétoksia, kuinka han voi edustaa ty6-
yhteisbéan ja gjaa tyontekijtidensa etua. Olemalla lasng, kuuntelemalla ja seuraamalla alaistensa ty6ta
esimies saa paremman tuntuman kenttdan, oppii tuntemaan alaisiaan ja heidan tyétéan. Samalla han
rakentaa luottamusta itsensa ja tyontekijoiden vdlille. Jalkautumalla kentélle han osoittaa olevansa
tasavertainen henkil 6sténsa kanssa. L &snaolo viestittaa tyontekijoille, ettd esimies on kiinnostunut heis-
t&, han e halua eristaytya Esimiehelta toivottiin luottamusta tyontekijaan siten, etté han luottaa tyonte-
kijan ammattitaitoon eika kontrolloi liikaa. Hyvinvointia tukevalla lasndololla el siten tarkoiteta tyonte-
kijoiden ammattitaidon epéilemistd, vaan tyontekij&d ihmisend arvostavan kulttuurin luomista, jolloin
kaikilla osapuolilla on tilaa kasvaa ihmisend ja ammattilaisena. Esimiehen jatkuvana haasteena onkin
hyvinvoinnin ja voimaantumisen mahdollistavan kulttuurin luominen ja yll&pitaminen.

L &sndolo mahdollistaa kuuntelemisen, vuorovaikutuksen ja palautteen antamisen ja saamisen. Néin lés-
nadololla voidaan ndhda olevan yhteys myos tyontekijan ammatillisen itsetunnon rakentumiseen, itsear-
vostukseen ja ammatissa kehittymiseen.

Esimiehen l&sn&ololla voidaan ndhda positiivisia vaikutuksia, jotka ovat mahdollistamassa ja edesaut-
tamassa oikeudenmukaista ja reilua paatoksentekoa. Elovainion ym. (2002) tutkimuksessa havaittiin
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ettd hyva pomo haki oikeaa tietoa padtostensa tueksi ja tarvittaessa purki tai muutti epdonnistuneet péé-
toksensd. Verrattaessa tata tutkimustulosta téssa yhteydessa oman tutkimuksemme tuloksiin, voidaan
todeta, ettd olemalla l&sng, tutustumalla henkildstonsa tyothon mahdollistetaan tasmallisemman, oikean
tiedon saaminen, mika on tukemassa paatoksentekoa.

Valpola (2000, 39) puhuu lasnéololla johtamisesta: "Kun avainhenkil6t, johto ja asiantuntijat liikkuvat
tyOpisteissd, heita nékee, heiltd voi heti kysya ja he ndkevét tydtilanteet ja ihmisten voinnin. Y hteinen
sopiminen on nain ratkaisevasti helpompaa kuin jos johdetaan suunnitelmien ja seurantgjérjestelmien
avulla etéélla toiminnasta.” Lasnadololla voi olla padtoksentekoa hel pottavia ja nopeuttavia vaikutuksia.
Valpola (2000, 40) toteaa etta 1&snéol o vie asioita eteenpéin, monet asiat tulevat hoidettua saman tien ja
varsinaisia kokouksia on voitu vahentda ja niiden kestoa lyhentdéa. Valpolan pohdinta osoittaa etta 18s-
ndolon myonteisia vaikutuksia esimiehenkin tyon kannalta. Lasndolo lisda parhaassa tapauksessa luot-
tamusta. Myds Koivisto (2001) on késitellyt 1&sn&olon merkitysté johtami sessa.

Y hteydenpitoon ja lasnéoloon henkil ston kanssa tarvitaan aikaa. Tamatuli esiin aineistossamme. Ajan
riittaminen kaikelle tarpeelliselle, mm yhteydenpitoon ja lasnéoloon, onkin Valpolan (2000, 40)
mukaan yksi esimiehen isoimmista haasteista.

Lasnaolo liittyy laheisesti hoitotydssa tuttuun caring-kasitteeseen, jolla tarkoitetaan hoitotyohon liitty-
vaa aitoa ja valittavaa huolenpitoa toi sesta (ks. Puolakka 1996, 34). Artikkelissaan Puolakka on ansiok-
kaasti kasitellyt caring-kasitteen eri ulottuvuuksia, ja erityisesti yhtend ulottuvuutena l&snéol oa.

Tyoyhteisot ovat erilaisia ja tyttehtdvien luonne vaihtelee. TyOyhteistissd, jossa esimies on fyysisesti
lasné jatkuvasti, tilanne on toinen kuin tydyhteisdissd, jotka koostuvat erillisista tyopisteista. Taloin
esimiehella onkin haasteena pitda huolta siita, ettd erillisissa tyopisteissa tyoskentelevét saavat myos
kokemuksen siita, etta esimies valittéa heista ja on kiinnostunut heidan tyostdan. Esimiehen tulisi jal-
kautua kentélle ja kéyda konkreettisesti katsomassa paikanpaalld, miten tyota tehdaan.

Toisaalta l&sndolo e vattamatta takaa sitg, ettd esimies todella tuntee tyontekijanss, heidan tyonsa ja
tyon vaatimukset. Esimies voi olla l&sna fyysisesti, vaikka e olisikaan henkisesti. Han voi olla lasng,
muttel kuuntele. Lasndoloon liittyy olennaisena osana kuunteleminen, jota tarvitaan esimerkiks silloin,
kun esimies el tunne vastuual ueellaan toimivan tyontekijan ty6ta ja sen vaatimuksia perusteel lisesti. On
olemassa sellaista taustaty 6ta ja ammattitaitoa vaativia tehtavig, jotka ovat haasteellisia ja aikaa vievi,
mutta niiden tulos e ndy ulospain konkreettisina tuotoksina. Heiske (2001, 155-156) kayttaa téllaises-
ta tyosté ilmai sua nakymattomyyden ongelma: tytta ja sen tuloksia el ndy. Tyon merkitys ndkyy parhai-
ten, kun se jatetdan tekemétta. Talaisen tyon el pida jdada vaille asianmukaista arvostusta. Aineisos-
tamme tuli esiin, ettd esimiehen tuliss muistaa arvostaa myos tallaista ty6ta ja ottaa resurssien jakami-
sessa huomioon ty6tehtévien vaatimukset.

Lasnaoloon laheisesti liittyy avoimuus ja helppo lahestyttavyys, joka toisessa tutkimuskohteessamme
méaariteltiin reilun ja oikeudenmukaisen johtajuuden yhdeks ominaispiirteeksi. Erés henkild ilmaisi
asaanan:

"avoin ja helppo ldhestyé sité johtgjaa — — semmonen avoimuus. " (T9H)
Lasnaoloon liittyen ilmeni aineistostamme myds toivomus Siité, ettd voisi ottaa yhteytta suoraan siihen

esimieheen, johon haluaa. Taloin hierarkkisuus ja byrokratia eivét olisi esteend. Tama toivomus ilmai-
see omalta osaltaan |asndolon tarvetta, toivetta |dhestyttavyydesté ja etéi syyden vahentamisesta.

"Ja dit se etta tavallaan mé voisin ottaa yhteytta siihen johtgjaan johon haluan ——"(T9H)

Lasnaoloon liittyy esimiehen etdisyys vs. laheisyys suhteessa tydyhteisoon. Esimies e saisi olla liian
kaukana, muttei liian 1&hellékdan tyontekijoita. Heiske (2001, 182) varoittaa ettd johtaja saattaa etéén-
tya lilan kauaks tyontekijoistéan hierarkkisen asemansa vuoksi. Han saattaa ottaa niin etdisen esi-
miesasenteen, ettel kykene lainkaan kuuntelemaan tyontekijoitd. Toisaalta johtgja saattaa olla liian
lahella tyontekijoita, hdn on vertainen, muttel kykene irtautumaan joukosta johtajaksi. Jarvinen (2000,
64—65) muistuttaakin etté esimiehen ja johtgjan rooli on aina selvasti erilainen kuin muiden tydyhtei-
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sOn jasenten roolit. Esimies on valittava linkki yksikkdnsa ja muun organi saation seké toimintaymparis-
ton valilla. Hanen tulee myos tarkastella toimintaa kokonai suutena ja pitéékseen tydyhtei son suuntautu-
neena perustehtavadnsa johtajana tulee pitda henkista valimatkaa tydyhteisdn tunnevaltaiseen keskus-
taan. Esmies, joka sotkeutuu vahvasti tydyhteison ihmissuhteisiin, menettéd kokonaisuuden hallinnan
jatyoroolinsa esimiehena.

Ainestossamme kuvattiin osuvasti esimiehen roolia: esimiehen el pida kaveerata, han on tytkaveri,
muttel tyontekijan kaveri:

"Mutta se e ole kaveruutta minun mielesténi. Se ei saa missaan nimessd olla, johtaja el saa olla tyontekijan
kaveri. ——tarkoitan silla etta laskeutuu kaveruuden asteelle elikka se taytyy ollatydkaveri, ei kaveri, vaan
tyokaverihan sen pitéé ehdottomasti olla, mutta el kaveruutta. Et saa se ollasiellé siviilissa, mutta el tyoel &
massa." (T4H)

Kuuntelemisella on yhteys kaikkiin muihin johtgjana toimimisen kasitteisiin. Mikéli johtaja ei osaa
kuunnella, hanella el ole mydskaan edellytyksia tutustua yhtei sonsa jasenten tyotehtaviin eika tyonteki-
joihin ihmisina Kuuntelemisesta ja sen yhteyksista muihin kasitteisiin kerrotaan seuraavaksi.

5.5.5 Kuuntelu

Heikkila (2002, 206) toteaa kuuntel usta seuraavasti: "1hmisen kuunteleminen on paras tapa osoittaa toi-
selle kdytannon teon kautta, ettéa pitéé hanta arvokkaana ihmisena. Kuunteleminen on toisen huomaa-
mista korvin." Kuuntelu on siten huomaavai suutta ja arvostusta toista kohtaan.

Kuunteleminen osoittautui tutkimuksessamme yhdeksi kenties térkeimmaksi johtajuuden perustaidok-
s, perusedellytykseksi. Kuunteleminen nousi keskeisena kasitteena esiin molempien tutkimuskoh-
teidemme aineistosta. Tutkimushankkeemme I-vaiheessa kuuntelemisen taito sisdlityi mahdollistavan
johtgjuuden kasitteeseen. Kuuntelemisella on yhteys arvostukseen, luottamukseen, paatoksenteon
oi keudenmukai suuteen ja moniin muihin johtamisen kysymyksiin, jotka aineistostamme nousivat esiin.

Kuunteleminen késitteena tuntuu itsestdansel vyydeltd, mutta mité sillé tarkoitetaan? Kuunteleminen on
aistit avoinna olemista, se on valmiutta néhda, se on pysahtymisté. Tutkimushankkeemme |-vaiheessa
havahtuminen nousi esiin keskeisimpana tyohyvinvointiin, jaksamiseen ja voimaantumiseen yhteydes-
s4 olevana kasitteend. Kuuntelemisella ja havahtumisella on erittéin 18heinen keskindinen yhteys.
Kuuntelemisella voidaan kasittééd oman itsensi ja oman 88nensa kuuntelemista, kuin my6s toistenkin
kuuntelemista.

Kuuntelemista késitelléén kotimaisessa kirjallisuudessa varsin perusteellisesti (mm. Heikkil&Heikkila
2001). Erityisesti johtamista kasittelevissi teoksissa viitataan ja sivutaan kuuntelemisen merkitykseen.
Kuuntelemista sivutaan myds Elovainion, Kiviméen ja Vahteran (2002) tutkimuksessa, jossa reilua ja
oi keudenmukaista johtgjuutta mitattiin mm. kysymalla tyontekijoiltd, kuinka paljon esimies kuuntelee
alaisiaan tarkeissa asioissa. Oikeudenmukaisen paatoksenteon periaatteita tutkimuksessa maaritti mm.
tyontekijan oikeus tulla kuulluksi omassa asiassaan.

Tutkimuksessamme kuuntelemisen havaittiin olevan yhteydessa neuvottelutaitoon. Neuvottelu ja kes-
kustelutaito nahtiin oikeudenmukaisen ja reilun johtgjuuden yhtend ominaispiirteend. Keskustelutaitoa
voidaan pitéa myos osana kypséa aikuisuutta. Keskusviraston tutkimuskohteessamme kirjoittajat méaé-
rittelivat kypsan aikuisuuden kasitettd, ja tassd yhteydessd mm. keskustelutaito ja keskusteleva- ja neu-
votteleva asenne nimettiin osaksi Kypsaa aikuisuutta.

Ainestostatuli esille, ettéa esimiehen tulee kuunnella tyontekijita ja hanen tulee myds kyeta keskustel e-
maan tyohon liittyvista ongelmista. Talainen keskusteluyhteys osoittaa avoimuutta. Avoimuudella on
taas yhteys luottamukseen. Avoimuudesta todettiin mm. seuraavaa:

" ——voin avoimesti puhua hanelle téihin liittyvista ongelmista. Mielesténi esimiehelle pitda pystya kerto-
maan kun on kiire ja tuntuu itsesta ettei oikein jaksatai kerkid. Se monesti helpottaa ja antaa taas voimia
jaksaa eteenpéin.” (K2R1)
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"— — kaikenkaikkiaan sen pitéis olla avointa, pystyis keskustelemaan aikuiset rauhallisesti ja pidettdis nama
sovitut asiat.”( T10H)

Esimiehen kanssa toivottiin pystyttavan keskustel emaan jokapdivéisista asioista:
"Heidén kanssaan voi puhua normaaliin el@amaén kuuluvistaasioista" (K9R1)

Kyky kuunnella ja arvostaa tyontekijoiden ndkemyksi& osoittaa esimiehen hienotuntei suuden ja ndyran
mielen: hanessa on kypsyytta tunnustaa, ettei hallitse eiké tunne jokai sen tyontekijan tyota yksityiskoh-
taisesti. Hanen e tarvitsekaan tuntea, mutta omatessaan kyvyn kuunnella tyontekijoiténsa, han voi saa-
dalisétietoa, josta on apua paatoksenteossa. Tata kautta ilmentyva arvostus ja luottamus vélittyy hyvin
herkasti tyontekijoille. Heille on térkedd kokea, ettd esimies arvostaa tyontekijdidensd ammattitaitoa ja
my0s osoittaa sen heille eri tavoin. Elo ja Leppanen (1997, 18) toteavatkin, etta jokainen ihminen halu-
aa olla merkityksellinen ja arvostettu. EsSimies voi toiminnallaan monin tavoin osoittaa arvostavansa
tydyhteistn ja sen jokaisen jasenen tydpanosta ja ponnistel ua.

Esimiehen pitdis huomata my6s ihmisten erilaisuus ja heidan erilaiset voimavarat tyon tekemisen suh-
teen esimerkiksi jo ian takia. Tamakin edellyttda kuuntelemista. Thmisill& on omat kiinnostuksenkoh-
teensa, joiden huomioon ottaminen tyotehtavia maériteltdessa on térkeda yksilon tydmotivaation kan-
nalta. Myos oikeudenmukaisen ja reilun johtajuuden yhtena ominaispiirteend mainittiin tyontekijan jak-
samisesta huolehtiminen. Seuraavassa kommentteja esimiehen tasta tehtavasta:

"Haaveeni olisi saada olla tydelaméssa vield jonkin aikaa ja saada tyStehtavaks tehtévia jotka olisivat sel-
laiset jotka pystyisin tekeméaan kunnialla ja nauttisin téihin tulosta. Toivoisin myds esimieheltd, jonkin-
laista kanssakdymista ja hdnen tiedustel ua ty6sta ja onko ty6 sellaista joka on motivoivaa. Seka onko tyon-
tekija halukas siirtymaan johonkin toiseen tydtehtévaan jos ty6 on liian vaikeaal raskasta tyontekijalle. Ei
aina gjateltas niitd markkoja vaan katsottas tyontekijan kannata. T&ma myds antaisi tyonantajalle varmasti
gan myo6ta takaisin tyontekija tyopanoksena.” (K7R1)

"Tulevaisuudessa toivoisi ettd terveys pysyisi ennallaan ja tytnantaja myds huomiosi, mité ovat tyonteki-
jan voimavarat ja mité tehtévid hén voi tehda ilman etté tyontekija tuntee voimavarojensa loppuvan ja
kokevansa tytpaikan ressaavaksi ja ahdistavaksi. Tyopaikalle pitdé olla aamulla mukavatullajaillalalah-
tiessA mieli on hyva" (K7R2)

Mahdollisuus harjoittaa kuuntelemisen taitoa toteutuu mm. kehityskeskusteluissa. Kehityskeskustelut
tarjoavat vuorovaikutustilanteen, jossa tyontekija ja esimies voivat pysahtyd yhdessa miettimaan esi-
merkiksi tyontekijan tyonkuvaa ja tyotehtévia seka tehtavien vastaavuutta henkilon taitoihin ja kiinnos-
tuksenkohteisiin ja voimavaroihin. Valpola (2000, 8) toteaa ettad "kehityskeskustelulla luodaan edelly-
tykset kuunnella molempia osapuolia, ja siten se tuo oikeudenmukaisuutta tyopaikalle. Mahdollisuus
vaikuttaa ty6tilanteessaan on yksi tehokkaimmista keinoista tukea ihmisten jaksamista ja tarkoitukselli-
suuden kokemista." Kehityskeskusteluista ovat kirjoittaneet mm. Valpola (2000) ja Ronthy-Ostberg &
Rosendahl (2000).

Ihminen on kokonaisuus. Hanelle on térkedd, etta hanesta ollaan kiinnostuneita ihmisené ja omana per-
soonanaan. On tarkeda tulla kuulluksi sen suhteen, mitd olisi kiinnostunut tekemaan, mita haluais
oppia ja mistéa haluais olla vastuussa. Jos aina toiden jakamisesta ja lomien jarjestamisesta paatetaan
kysymétta henkilon mielipidettd, han olettaa, ettel hanesta yksilona valiteta (Valpola 2000, 29.)

Tehtavakuvien maarittely ja tehtévien kartoitus on yhteydessa tyon mielekkyyden kokemiseen, amma-
tilliseen kasvuun ja ammatilliseen itsetuntoon. Ammattikuvan selkeys vahvistuu, kun henkilon ty6teh-
tévét ja vastuualueet ovat mééritelty selkedsti. Tehtdvakuvien méarittelyyn liittyy myds kysymys ylitoi-
den hallinnasta ja korvauskdytannoista. Niinikdan palkkauskysymykset liittyvét tehtavakuvien méaéritte-
lyyn. Tama kokonaisuus nousi esiin keskusviraston aineistosta. Myos terveysasemapiiriaineistosta
ilmeni, etta tyotehtavien selkeys ja selkedt roolit ovat tukemassa tyontekijan jaksamista.

Mielekkailla ja motivoivilla tyotehtavilla on yhteys itsearvostukseen, itseluottamukseen, oman osaami-
sen arvostami seen ja myos itsetuntemukseen.
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"Minusta hanell&a on kuitenkin kykya tehda muutakin kuin aina sitd samaa. Olenkin hdnen kohdallaan teh-
nyt muutoksia tytkuvan suhteen. Toivon, ettd han téta kauttakin saa itseluottamusta ja on tyytyvéisempi
téihinsd." ( K1R1)

Tyomotivaation kannalta on edullista, jos tydnkuvaa on mahdollista muuttaa tyontekijan kiinnostusta
vastaavaksi. IThmisté palkitsee mahdollisuus saada uusi haasteellinen tyo tai tarkennusta ty6tehtaviin.
Mahdollisuus uusiin haasteellisiin ty6tehtaviin on néain rakentamassa henkilén ammatillista itsetuntoa:

"Se passas minulle, silld uusi toimenkuva houkutteli. Tyd on vastannut odotuksiani ja se ehka johtuu siita,
etta tunsin tyotehtavat paapiirteittéin etukateen, olinhan tydskennellyt ennen samalla osastolla eri ty6tehtd
vissa. Tyotehtavét ovat olleet haasteellisiaja se ehkd on merkinnyt minulle eniten t&ssé vaiheessa, kun olen
paassyt harjoittamaan tietojani jataitojani. Koin edellisessa tyttehtévassani jo jonkinlaista kyllastymista ja
rutinoitumista, jokatavallaan vei poistyomotivaatiota." (K8R1)

"Toinen merkittdva asia hyvinvoinnin kannalta on se, etté koen, ettd minun tydskentelyyn aiemmin ollaan
oltu tyytyvéisig, koska minulle tarjottiin uusi haastava ja keskeinen asematyopaikalla." (K8R1)

Kuuntelemiseen |8heisesti liittyva asia on ymmarrys. Kuuntelemisella e ole paljoa merkitystd, ellei
ymmarra kuulemaansa. Halun pyrkia ymmartamaan voi nahda empatiakykyna, kykyna asettua toisen
asemaan ja yrittéa ndhda tilanteet ja asiat hénen perspektiivistédn. Heikkila (2002, 178) toteaa, etta
"kun pyrkii ymmartadmaan toista, lagentaa omia merkitysperspektiivejaan, silloin antaa kysyjalle mah-
dollisuuden tulla ymmaérretyksi hdnen nakdkulmastaan ja todellisuudestaan. Vaikka toisen ymmartami-
nen vie aikaa, vain paneutumalla toisen tilanteeseen voidaan ryhtya rakentamaan uutta. Ensin pitaisi
itse yrittéd ymmartda muita ja vasta sen jalkeen voi itse olettaa tulevansa ymmarretyksi." Heikkila
(2002, 199) toteaa myds. "Suora ja selked kommunikaatio edellyttéé vastaanottajalta ymmarrysproses-
sia, johon kuuntelemisen taito olennaisesti liittyy".

Y mmarrys voi ilmeta valittamisend, myotatuntona. Seuraavassa lainauksessa ilmenee kuuntelemisen ja
my6téel amisen yhteys turvallisuuden tunteeseen. Arvostus on myds mukana:

"Tunsimme, ettd meitd arvostettiin ja etta teimme térkeda tyota. Ylihoitaja oli meidan tukenamme. Hanelle
saattoi itkedilot ja surut. Tydssdolo oli tavallaan turvallista."(T10R2)

"Se, ettéd saa ymmarrystd auttaa. —— tuntui ettd sai ymmarrysta tilanteeseemme” (T6R2)

Kuuntelu on osa arvostavaa vuoropuhelua. Langinvainio (1999, 15) toteaa, etta arvostava vuoropuhelu
on kehittyneen organisaation tunnusmerkki. Organisaatio, jossa tyontekijoilla on tunne giitd, etta hei-
dan ylitseen el kévellaja ettd heité kuullaan, on usein henkiseltd ilmastoltaan korkeal aatuinen. Kuunte-
luun liittyy olennaisesti oman itsend kuuntelu. Aktiivinen, tiedostettu kuuntelemisen ja kuulemisen tai-
to on prosessi, joka alkaa omasta itsesta (Teleranta 1999, 83).

5.5.6 Luottamus

Johdon ja henkil6ston valinen luottamus on yksi térkeimmista tydhyvinvoinnin, jaksamisen ja voimaan-
tumisen perusedellytyksista (ks. Siitonen 1999). Luottamus osoittautui tdman tutkimuksemme 11-vai-
heen aineiston mukaan esimiehen ja tyontekijoiden suhteen toimivuuden perustaksi. Kauppinen (2002,
37) toteaa ettd johtajan sanaan taytyy pystya luottamaan. Luottamus kasvaa kokemuksesta, siita, ettd on
luotettavuutta. Rakentavaa yhteistytta e ole ilman luottamusta. Heikkilan (2002, 199) mukaan kommu-
nikaati ossa toiminta on tehokkaampi osoitin kuin sanat. Sellaiset sanat, joilla el ole kdytanndssa mitdan
merkitysta, eivét kasvata luottamusta.

Tutkimusaineistostamme tuli esiin esimieheen luottamisen térkeys. Terveysasemapiirilla toteutetuissa
haastattel uissa haastatel tavilta kysyttiin mita on oikeudenmukainen jareilu johtajuus. Oikeudenmukai-
seen ja reiluun johtajuuteen yhteydessa oleva luottamus nékyi mm. seuraavissa kommenteissa: " Sovi-
tuista asioista pidetéddn kiinni", "sovittuja asioita noudatetaan” ja "muistaa sovitut asiat”. Lupausten,
sovittujen asioiden noudattaminen on tarkeda. Téahan liittyy myos kysymys tiedottamisvarmuudesta.
Haastatteluissa tuli esiin, ettd esimiehen tulisi huolehtia tiedon perille menosta.
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L uottamus ilmenee huolenpitona: asioihin puututaan, mikali jokin asia on menossa pieleen. Myos tutki-
muksemme |-vaiheessa mahdollistavan johtajuuden késitteeseen sisdltyi mm. nopea reagointikyky
ongelmatilanteissa ja ongelmiin puuttuminen. Tama toi mukanaan turvallisuuden tunnetta. Kaikki tama
sisdltyi oikeudenmukaisen ja reilun johtgjuuden luonnehdintaan. Luottamus oli yhteydessa asioiden
edistéamiseen. Huolenpitoa kuvailee eras haastatel tu seuraavasti:

"Tyontekijasta niinku vahan tdmmostd jonkin asteista huolenpitoa, ei niinku henkilokohtaisista asioista,
mutta ettd jos huomaa, ettd téissa on jotain, et tavallaan vois niinku olettaa etta siihen puututaan, jos joku
asia on menossa pieleen." (T8H)

L uottamuksellisuus ilmenee myo6s keskusteluissa. Aineistossamme painotettiin luottamusta siihen, etta
esimiehelle kerrotut asiat ovat luottamuksellisia eika niitéa kerrota ulkopuolisille. Jos esimieheen luotta-
mus on taté osin mennyt, hanelle varotaan kertomasta henkilokohtaisia asioita. Myos esimiehelle on
tarkedd, etta luottamus toimii. Eras henkil6 kuvasi luottamusta uskalluksena esittéé oman nékemyksen-
sdjakeskustella niista:

"pitéd uskaltaa esittéd omat ndkemyksensa ja téytyykin esittdd, muutenhan joutuu esimieskin heikoille, jos
tehhdén vaan silla tavalla, milta ndyttéa ulkopuolelta se, miten tyot pitéis tehdd Se on minun mielesta
luottamusta.” ( K11H)

Edella ollut kommentti osoittaa, ettéa avoin keskustelu ja uskallus nékemysten esittamiseen, edellyttaa
luottamusta. Avoimuus kumpuaa luottamuksesta. Kirjallisuudesta 16ytyy tukea tdhdn nékemykseen.
Heikkila (2002, 183) toteaa osuvasti: "L uottamuksen kehittyminen edellyttda avoimuutta ja avoimuus
edellyttda luottamusta. Toista e voi olla ilman toista." Myds Valpola (2000, 181-182) mainitsee esi-
miehen luottamuspddoman kasitellesséén kehityskeskustelun edellytyksid jaristiriitoja: "L uottamuspééa:
omaa tarvitaan konfliktien ehkaisyyn. — — Kun luottamuspdéomaa on ja se on testattu yhteistyon aika-
na, konfliktit voidaan hoitaa avoimella keskustelulla, suorilla kysymyksilla ja suorilla vastauksilla."
Niinikdan Kauppinen (2002, 37) toteaa, ettd |uottamus kasvaa kokemuksesta.

Heikkila (2002, 187—-188) muistuttaa |luottamuksen vaalimisen térkeydesta: "Kun tyoyhteisdssa vallit-
see luottamus, se energisoi siella tydskenteleviaihmisiajaluo yhtenéisyyden tunnetta. |hmistenvalises-
sa kanssakdymisessa luottamuksen kehittyminen on pisimmilld8n vuosia kestéva kasvuprosessi. Eri-
koista on, ettd huolellisesti rakennetun luottamuksen voi tiedostaen ja tiedostamattaan romuttaa silméan-
répayksessa. Paras tapa taata |luottamus, on olla rikkomatta sité. Jos luottamus on mennyt, sen palautta-
miseen on hyvin vahan keinoja." Luottamus on perusta tydyhteistssd, niin tyontekijoiden keskinaisissa
suhteissa kuin esimiehen ja tyontekijoiden valilla. Luottamuksellisuus osoittautui myos tutkimuksemme
I-vaiheessa mahdollistavaan johtajuuteen liittyvaks ja tyohyvinvoinnin, jaksamisen ja voimaantumisen
kannalta térkedksi asiaksi.

5.5.7 I nnostaminen ja motivaation mahdollistaminen

Oikeudenmukaista ja reilua johtagjuutta pohtiessaan haastateltavat ottivat esille sen, ettd johtgjan tulisi
miettid tyontekijan jaksamista ja sitd, miten tyontekija saadaan innostumaan tydstéén. Seuraavissa
ottei ssa pohdintaa t&sté johtajuuden ul ottuvuudesta:

"Kykya suunnitella tulevai suutta, ja varmaan semmonen tietty innostuskin ois hyvéksi. [hmiset on niin hir-
vedn vastaan kaikkia muutoksia aina, sais niinku véhan sitte pientd semmosta innostusta. Tai ainakin oman
innostuksen, vaikka kaikki ois niinku téysin vastaan” (T8H)

"Ajattel ee tyontekijan jaksamistaki tydssa, vaikka itehan sité pitéé etupdéssa jaksaa, mutta kuitenki. Miten
niinku tyodntekija saahaan innostuneesti tekemaan tyotdan. Tasapuolinen ja sovituista asioista pidetéan
kiinni. Ja johdonmukainen. Haneen voi luottaa. On mahdollistava. Ei ois niin hirvedn kankeat raamit. Jos-
kus tuntuu etta se on tédméa koko organisaatio tééll& kaupungissa semmonen, — — hukkuu sinne tyontekijana.
——on kirjoittamattomia lakeja, voi olla etta ne on omia kuvitelmiaki, ne kokee niinku semmosiksi —— on
ollut ennen ja se pitéd olla, se on niin kauan ollu samanlainen" (T3H)
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Johtgjan rooli motivaation mahdollistajana seka henkilokunnan ja heidan tyonsa tuntemisen merkitys
tulee esiin seuraavassa kommentissa, joka on poimittu terveysasemapiirin haastattel utul oksi sta:

"M&a ndan sen johtajan mielessd, ettd se on semmonen niinku merkittéva jotenki semmonen organi saattori
ja semmonen tuota kdynnistga ja motivoija, se motivoiminenkin on mahottoman tarki&. Minusta se kaikki
|htee sieltd pitéen ettd pitéis tuntea henkilokunta ja sitéhdn ei tunne, jos e ole tekemisissd ja kdy katto-
massa ettéa minkalainen tuo minun alainen on ja miten se tekee sita tyota." (T12H)

Motivoinnin kayttétraditio on ollut ongelmallista. Vogt ja Murrell (ks. Heikkil&Laakso & Heikkila
1997) pohtivat voimaantumisen sisdistanytta johtajaa ja motivaatio-orientoitunutta johtajaa. Siitonen
(1999, 98) toteaa, etta "ratkai seva eri voimaantumisen ja motivaation traditioiden vélilla on se, etté voi-
maantuminen gjatellaan ihmisesta itsestddn kasvavana prosessina ja tdman vuoks voimaantumisen
orientaatiossa toisen voimaannuttaminen (voimistaminen vrt. motivointi) e ole mahdollista." Itsesta
|ahteva voi maantuminen tapahtuu ensisijaisesti voimaantumisen mahdollistavaksi koetussa ympaéristos-
sd usein yhteisollisena prosessina. Motivaation ja voimaantumisen mahdollistamiseen sisdltyy ylla ole-
van haastattel uaineiston kohdan mukaisesti tyontekijan kanssa arkitilantei ssa toimiminen ja tyontekijan
tunteminen ammattilaisena. Tama selvastikin edellyttéé johtajalta hienotunteisuutta, ndyryytté ja taitoa
ndhda tyontekija arvokkaana ihmisena. Kun johtgja vierailee tyontekijoidensa toimipisteissg, hanesta
heijastuvat tunneviestit tyontekijadan. Johtgjan aidot uskomukset ihmisen potentiaaliin tulkitaan tunne-
viestien kautta ja hanet voidaan kokea motivaation, innostuksen ja voimaantumisen mahdollistajana.
Né&in motivoinnin sijasta voitaisiinkin puhua johtajuuden yhteydessa voi maantumisen mahdollistavasta
johtgjasta.

Muuta

Muita hyva&an ja reiluun johtajuuteen liittyvid asioita oli mm. jamakkyys: taito sanoa asiat ytimekkaés-
ti. Lisaks jamakkyytta kuvastaa kyky tehda ratkaisuja vaikeissa tilanteissa. Kritiikinsietokyky ja ysté
vdlisyys mainittiin my6s oikeudenmukaiseen ja reiluun johtgjuuteen kuuluvina asioina. Liséks johta-
jan lagja-alainen asiantuntemus ja verkostoituminen mainittiin haastattel uissa.

5.5.8 Pohdintaa johtajuudesta

Aineistostamme johtajuuteen liitetyt tyohyvinvoinnin |6ydokset — arvostus, palaute, lasndolo, kuuntelu,
luottamus, innostaminen ja motivaation mahdollistaminen — vaikuttavat kasitteina itsestdansel vyyksil-
t&, mutta niiden syvempi tarkastelu osoittaa, etta kyseessa on todella térkeita asioita, joilla osoitetaan
ihmisen arvostusta. |hmisen arvostus nayttaisikin ” selittavan” muita tutkimustuloksia. Johtajan haastee-
na on luoda sellaista ilmapiiria ja kulttuuria, jossa ihminen voi kokea, etté hantéa arvostetaan. Johtajan

yhteistn muille jasenille.

Ilhmisen arvostus tuo mielenkiintoisen lisén, kun pohditaan johtajuuden haasteita muuttuvassa yhteis-
kunnassa. Heikkila on verrannut management- ja leadership-johtgjuutta. Kasvavan talouden aikoihin
tydorganisaatioihin tarvittiin pdallikbiks management-tyyppisia johtgjia, jotka olivat kaavamaisen ja
byrokraattisen jarjestyksen luojia (Heikkila 2002, 130-132). Nyt tarvitaan ns. mahdollistavaa tilavaa
johtgjuutta, joka mahdollistaa erilaisuuden ja luo ei-syyllistavaa voimaantumisen mahdollistavaa kult-
tuuria. Y hteiskuntia ja yhteisoja vaivaa vielakin viime vuosisadan alkupuolella kehittyneiden tieteenké-
sitysten positivismin ja behaviorismin yksiulotteisuudet, jotka toivat yhteiskunnalliseen kehitykseen
rajoittuneen loogis-rationaalisen ja mekanistisen gjattel utavan. Tydorganisaatioissa tieteen yleistettyjen
rationaalisten 16yddsten pohjalta oli helppoa tehda perusteltuja sééntdja ja hallinnollisia ratkaisuja, joil-
la toteutettiin johtamista.

IThminen on kuitenkin monimutkaisempi kuin loogis-rationaalinen gjattel utapa antaa ymmartada. Olem-
me ihmisig, joilla on el@manhistoria, tunteet, arvot, oma persoona, omat kokemuksemme (jopa mysti-
set) ja koko eldma mukanamme, kun tulemme tyOpaikalle. Tama asettaa haasteita johtajuuteen, kuinka
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toimia siten, ettd ihmisten kokonaisvaltai suus otetaan huomioon. Tassa on kyse siten kokonaisvaltaises-
taihmiskuvasta.

5.6 Pohdintaa terveysasemapiirin ja keskusviraston tuloksista

| hmisarvo taustalla

Tutkimuksemme osoitti, ettd tydyhteisissa on tarvetta kypsélle aikuisuudelle. Y htend osana kypséa
aikuisuutta nahtiin erilaisuuden hyvaksyminen, jonka taustalta voidaan |6ytaa ihmisarvon kasite: jokai-
nen ihminen on arvokas. Myds muut kypsaa aikuisuutta maérittelevét kasitteet ilmentavat ihmisen
arvostusta. Tutkimuskohteissa nousi esiin mygs muita kasitteitda, mm. kuunteleminen ja arvostus, joi-
den taustalta voidaan 16ytéa ihmisen arvostus ja kunnioitus. My6s johtgjuutta késittelevien méaarittelyt
johtavat yhteen asiaan: ihmisen arvostamiseen.

| tsensd arvostaminen térkeaa

Ihmisarvostusta pohdittaessa on huomattava, etta myos itsensd arvostaminen on ihmisarvostusta. |hmi-
sen tulee arvostaa itseddn, muiden lisdksi. Keltikangas-Jarvinen (1994, 18-19) toteaa itsearvostuksen
ilmenevan mm. siten, etté ihminen pitda vastarinnankin edessa kiinni oikeiksi katsomistaan paamaéaris-
tadta el anna loukata itsedan, vaan puolustaa itseddn ja pitda kiinni oikeuksistaan. Itsearvostus on osa
Itsetuntoa.

I hmiskuva piilovaikuttajana — my6s muokkaamassa kulttuuria?

Ihmisen arvostus ja erilaisuuden hyvaksyminen kytkeytyvét toisiinsa ja tuovat esiin myds ihmiskuvan
merkityksen todellisuuden havaitsemisessa. Ihmiskuva on erdanlainen piilovaikuttaja, joka vaikuttaa
siihen, millaista tietoa ihminen vastaanottaa ja mita han pitéa totena (Keltikangas-Jarvinen 2000, 19).
Kun ihmiskuva vaikuttaa toimintamme taustalla, on my6s johtajien ihmiskéasityksella heidan toimin-
taansa suuntaava vaikutus. Kauppinen (2002, 64) toteaakin, etté kasitys johtamisen kohteesta, ihmises-
t&, vaikuttaa voimakkaasti siihen, miten johtgja toimii. Tdméa huomioon ottaen, e ole yhdentekevés,
millaisen ihmiskuvan ohjaamina me toimimme tydyhteisossa, niin tyoyhteison yksittéiset jasenet kuin
johtokin.

Myds Koivisto (2001, 210-211) viittaa ihmiskuvan tiedostamiseen ja muistuttaa erilaisuuden sallimi-
sesta ja hyddyntamisesté seuraavasti: ” Oikean ihmiskuvan |16ytaminen omalla kohdalla auttaa ymmarta-
maan ihmisena ol emisen monipuolisuuden ja samalla erilaisuuden. Se auttaa myds ymmartamaan mui-
ta paremmin. Omien puutteitten ja vajavaisuuksien huomiointi auttaa hyvaksymaan erilaisuuden ja sen
tuoman lisdarvon. Suvaitsevaisuuden avulla hyvaksymme sen, ettd kaiken kayttaytymisen takana on
ainaihminen omine kykyineen ja puutteineen. Taydellistdihmista el ole vielaloytynyt.”

Johtgjan ihmiskasityksella on sikéli suuri merkitys, koska johdolla on hyvin keskeinen rooli yrityskult-
tuurin uudistamisessa. "Yksin heidan esimerkkinsa toimii kulttuurin vahvistajana tai murtajana. Se,
mita johtajat arvostavat, millaisia asioita he nostavat esille ja mistéa puhuvat, muokkaa tehokkaasti kult-
tuuria.” (Strommer 1999, 60.) Myds Kauppinen (2002, 116) toteaa, etta mikali haluaa muuttaa organi-
saatiokulttuuria, tulee ensin muuttaa johtamiskulttuuria.

Voidaan siten todeta, etta varsinkin johtgjien, kuten myds jokaisen yksittéisen tyontekijan olis syyta
pysahtya pohtimaan omaa ihmiskuvaansa, ja myds onko ihmiskuva sellainen, ettd se mahdollistaa toi-
sen ihmisen kunnioittamisen, arvostamisen. N&in ihmiskuva vaikuttaa myds yhteison kulttuuriin.

Hyvinvointia tukeva kulttuuri?

Tutkimuksemme yksi tehtava liittyi hyvinvointia tukevan kulttuurin jasentémiseen. Arvot ovat kulttuu-
rin ydin, kivijalka, mutta my6s sen tulosta. (ks. Strommer 1999, 57) Nan organisaatio, jonka toimin-
nan perustana on jokaisen ihmisen arvostus, ihmisarvo, voidaan pitéa eettisesti kehittyneend. Arvot
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iIlmenevat toiminnassa. Mikali organisaation arvoks on nimetty ihmisarvo, mutta se ei ndy kaytannos-
s, arvollae ole merkitysta.

Kulttuurin méérittelyita 10ytyy mm. Juutin (1992) ja Saralan (1997) teoksista. Juuti (1992, 257) méarit-
telee kulttuuria viitaten Scheinin nakemyksiin: "Scheinin mukaan kulttuurin syntyyn vaikuttaa se, etta
tietyilla ihmisilla on ollut merkittévia yhteisia kokemuksia, jotka vaikuttavat heidan maailmankatso-
mukseensa ja tapaansa ymmartaa tapahtumia ja ratkaista ongelmia. Jotta ihmisryhmalle muodostuisi
yhtendinen nékemys heita ymparoivasta maailmasta ja yhtei set tavat vastata kayttaytymisell 8an tilantei-
siin, heidan on kauan taytynyt olla yhdessé ja oppia ratkaisemaan ongelmia samalla tavalla. Kulttuuri
onkin ihmisryhman kokemuksille perustuvan oppimisen tulos. Schein pitéa kulttuuria joukkona perus-
oletuksia, jotka tietty ihmisryhma on keksinyt ja kehittanyt oppiessaan sopeutumaan ulkoiseen ympéris-
to6onsa ja pyrkiessaan sdilyttamaan sisdisen Kiinteytensa. Néita perusoletuksia pidetéén tosiasioina ja
siksi ne opetetaan uusille ryhmaén liittyville henkildille.”

Vastaavasti Sarala ym. (1997, 80-81) viittaa Tyoministerioén 1995 julkai suun ” Psykososi aalisen tydym-
paristén arvioiminen”, jossa tyokulttuurilla tarkoitetaan historiallisesti pidemman ajan kuluessa tapah-
tunutta prosessia, jonka avulla organisaation koko toimintajarjestelma on muotoutunut sellaiseksi, kuin
se tarkasteluhetkella on. Kulttuurilla tarkoitetaan niita yhteisesti muodostettuja toimintakaytantéja ja
ajattelumalleja seka organisaation toimintaa ohjaavia tiedostettuja ja tiedostamattomia oletuksia. Kos-
ka kulttuuri muodostuu tydyhtei son ihmisten kayttaytymisen ja toimien tuloksena (Strommer 1999, 60),
on myods hahmotettava ja pyrittéva ymmartamaan niita prosesseja, jotka ovat yhteydessa hyvinvointiin,
jaksamiseen ja voimaantumiseen. Ty6organisaatioissa jatkuvana haasteena on hahmottaa hyvinvointia
tukevaa e-syyllistavaa kulttuuria. Strommer (1999, 60) toteaa, ettd toisaalta kulttuuri myds muovaa
ihmisen asenteita ja kayttaytymista.

Kulttuurin muuttuminen ja kehittyminen on aikaa vieva prosessi. Juuti (1994, 158) toteaa, etta "nykyi-
sen tiedon valossa el voida olla varmoja siitd, voidaanko organisaati okul ttuuria muuttaa tietoisten toi-
menpiteiden avulla vai ei. — — Kuitenkin tiedetéén, ettd organisaatiokulttuuri muuttuu vahitellen, kun
siihen liittyvéat osat muuttuvat." Vastaavasti Strommer (1999, 59-60) toteaa yrityskulttuurin kehittymi-
sestd ja muuttumisesta seuraavasti: " Yrityskulttuurin voidaan gjatella olevan yrityksen persoonallisuus,
johon vaikuttavat sen toimiala, koko, omistussuhteet, henkiloston rakenne seka koulutus- ja kokemus-
tausta, sijaintipaikka ja asiakaskunta. Se muotoutuu monien eri tekijéiden yhtel svaikutuksesta ajan saa-
tossa, joten sen yhtékkinen muuttuminen on k&ytanndssa mahdotonta. ” Jos kulttuuria hal utaan tietoises-
ti muuttaa, huomio tulee kiinnittéé johtamiskulttuuriin. Jos haluat muuttaa organi saatiokulttuuria, muu-
ta johtamiskulttuuria." (Kauppinen 2002, 116.)

Tuloksista tuli esiin, miten kontaktit eri alojen asiantuntijoihin, yhteiset kokoontumiset tyOyhteison
sisdla kuin oman ammattikunnan jasentenkin kesken ja tiimity® ovat tukemassa jaksamista ja hyvin-
vointia. Sosiaalisen tuen merkitys ihmisen uupumisen ennaltaehkéisijand on mité ilmeisin. Kalimo ym.
(2001, 81) toteaa tutkimuksessaan, ettd tydoloissa sosiaaliseen vuorovaikutukseen liittyvét tekijét,
kuten tyotovereiden yhteistyo ja esimiehelta saatu tuki, tydsta saatu palaute ja tyon arvostus toimivat
voimavaratekijoina. Myos tassa tutkimuksessa néillé osoittautui olevan merkitysté hyvinvoinnin, jaksa-
misen ja voimaantumisen kokemiseen.

5.7 Elektrobitin kulttuurin arvioimisen prosessi

Tutkimushankkeemme yhtenad tehtdvana oli arvioida, millaista on jaksamisen, voimaantumisen ja
hyvinvoinnin mahdollistava kulttuuri. Tahan tutkimustehtévaéan paadyimme I-vaiheessa selvittdessam-
me Elektrobit Oy:ssd jaksamiseen, tyohyvinvointiin ja voimaantumiseen yhteydessa olevia prosesseja.
Yrityksen tai tydyhteison arvotaustalla ja eettisella perustalla naytti olevan suuri merkitys, ja johtgjien
koettiin olevan avainasemassa luomassa toisiansa kunnioittavaa ja arvostavaa, asioiden, voimaantumi-
sen ja hyvinvoinnin mahdollistavaa kulttuuria.
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Asetimme haasteeksemme Elektrobitin kulttuurin arvioimisen. Kéaytannon tutkimussuunnitelman laati-
misen vaiheessa Elektrobit Oy:n johto pyysi henkil6ston kehittamispadllikkéa kokoamaan ryhman, jon-
ka tehtdvana oli henkilOstokyselyprosessin toteuttaminen Elektrobit Oy:n Suomen toimipisteissa.
Pidimme suurena luottamuksen osoituksena sitd, ettd meidét tutkijat pyydettiin mukaan yritykselle tar-
kedn ja herkan kyselyprosessin luomiseen ja toteuttamiseen. Samalla tutkimushanke sai kaytanndllisen
jahaasteellisen tehtavan.

Elektrobitin henkilstokyselyn (N=403/494) suunnittelu-, toteuttamis- ja arviointiprosessissa tutkijan
tehtéavana oli pyrkia osallistuvan havainnoinnin menetelmalla jasentdmaan ja arvioimaan yrityksen
menestymisen kannalta térkeda hyvinvoinnin mahdollistavaa empowerment-kulttuuria.

Kyselyn suunnitteluryhmassa kavimme hyvin aktiivista ja kriittista keskustel ua selkiyttéessamme, mil-
laista on Elektrobitin kulttuuri téll& hetkella ja millaista sen halutaan olevan tulevaisuudessa. Arvioim-
me empowerment-gjattelun toimivuutta tychyvinvoinnin, osaamisen ja menestymisen mahdollistavan
kulttuurin taustateoriana. Tama tutkimushanke e tuonut Elektrobitiin empowerment-kasitettd, vaan se
oli otettu kayttdon jo aiemmin ja sen merkitys oli siséistetty ennen kuin yritysta pyydettiin mukaan ty6-
hyvinvoinnin tutkimushankkeeseen. Kun yrityksen johto oli keva&lla 2000 tehnyt paétoksen osallistua
tutkimushankkeeseen, he pyysivéat hankkeesta vastaavaa tutkijaa esittelemadn empowerment-orientaa-
tiota ja voimaantumisteorian 10ydoksia avainhenkil 6ston koulutustilaisuudessa. Samalla heille tarjoutui
mahdollisuus arvioida tutkimushankkeen teoreettisen l&hestymistavan soveltuvuutta yrityksen kulttuu-
rin arvioinnin taustateoriaksi.

Kyselyprosessin suunnittel uryhmaan kuul ui

— henkil6ston kehittéamispadllikko,

— pilottikohteesta yksi henkil 6,

— tutkimushankkeen vastuullinen tutkija,

— hankkeen vieraileva tutkimusprofessori suunnittel uvaiheessa,

— yrityksen johtgjia prosessin erivaiheissa kriittisina arvioitsijoina,

— yrityksen esimiehia arvioimassa kysymyksig,

— yrityksen omaa henkil 6st6& kyselyn ulkoasua suunnittelemassa (mm. henkil 6ston ottamia valokuvia
esitteleméssa ja arvioimassa) ja

— ICL:n (Fujitsu Invia) henkil 6st6a kyselyn teknisen toteutuksen vaiheessa.

Tutkijalla oli mahdollisuus ja oikeus keskustella yrityksen henkil6ston kanssa ja osallistua koul utusti-
laisuuksiin, Kaytettavissa oli myos sellainen yrityksen dokumenttiaineisto, jolla tutkija arveli olevan
merkitysta kyselyn suunnitteluun ja kulttuurin arvioimiseen. Tutkija vieraili muutamissa yrityksen toi-
mipisteissd, keskusteli tyoterveydadkarin ja -hoitgjan kanssa, osallistui muutamien projektipaéllikoille
tarkoitettujen koulutusten suunnitteluun seka keskusteli 18hes paivittdin henkil 6stokehittamispaallikon
kanssa yrityksen henkildstokulttuurin kehittémisen linjoista ja akuuteista kysymyksista. Henkil6ston
kehittamispadllikko ja tutkija referoivat toisilleen lukemiaan artikkeleita ja kirjoja. Ryhmassa reflek-
tointi koettiin merkittavana myads ihmisena kasvun kannalta.

Tutkimukseen osallistuvan yrityksen kuvausta:
Millainen yritys oli Elektrobit kevaalla 2002 henkil 6stokysel yn toteuttamisvaiheessa?

Kevéaalla 2002 Elektrobit Oy oli Elektrobit Groupiin kuuluva yksityinen henkil9stonsa omistama yri-
tys. Suomessa yritys toimi silloin kymmenell& paikkakunnalla ja henkil6st6& oli noin 500. Henkil 6sto-
kyselyn suunnittelu- ja toteuttamisvaiheessa ei ollut viela tietoa muutaman kuukauden kuluttua tapahtu-
vasta yritys érjestelystaja porssiin listautumisesta.

Historiaa:

"Elektrobit on perustamisvuodestaan 1985 lahtien keskittynyt langattomien tietoliikenneratkaisujen
kehittéamiseen. Alkuvaiheessa yhtion toiminta painottui ohjelmisto- ja elektroniikkasuunnittelun alihan-
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kintat6ihin, mutta varsin pian syntyi ideoita omista tuotteista. Myohemmin Elektrobitin liiketoiminta
jakaantui palvelu- ja tuoteliiketoimintaan, jotka kumpikin pohjautuvat yhtion ydinosaamiseen radioka
nava- ja ilmargjapintateknologioissa seké tuotekehityksen kokonaishallinnassa. Yhtion toiminta on
koko historiansa gjan perustunut teknologiseen osaamiseen ja yrittdjyyteen pohjautuvaan arvomaail-
maan. Yrityksen toimintaa on kehitetty pitkdjanteisesti, vahva taseasema séilyttéen. Vuonna 1990
Elektrobit-konserniin perustettiin tytaryhtio Extrabit Oy, joka keskittyi toiminnassaan aluksi mekaniik-
ka- ja lay-out -suunnitteluun. Sité seurasivat 1995 radioverkkojen mittaukseen ja optimointiin liittyvil-
|a tuotteita kehittédva Nemo Technologies Oy seka vuonna 1998 perustettu Softbit Oy, joka keskittyi
kaytettévyyteen liittyvaan ohjelmistokehitykseen ja ohjelmistotuotteisiin Microsoft Windows -ympaéris-
tossa

Elektrobit on luonut kansainvalisen verkoston paikkakunnille, joissa se toimii 1ahellé asiakasta tai jossa
on teknologista erikoisosaamista. Vuoden 2002 alussa Elektrobit toimi Sveitsissd, 1so-Britanniassa,

Saksassa, Ranskassa, Japanissa, Singaporessa ja Y hdysvalloissa. Kotimaassaan Suomessa Elektrobit
toimii kymmenella paikkakunnalla.” (ks. http://www.elektrobit.fi)

Yrityksen uusi tilanne

Uus Elektrobit Group (http://www.elektrobit.fi) syntyi kahden asiantuntijaorganisaation, langattoman
tietoliikenteen taitajan Elektrobitin ja tuotantoautomaatio-osagjan JOT Automationin yhdistyttya kesé-
kuussa 2002. Molempien yhtididen juuret ovat Oulun seudun korkean teknologian keskittymasta ja nii-
den kehitys kytkeytyy 1980-luvun puolivélissa voimakkaaseen kasvuun |éhteneeseen telekommunikaa-
tioteol lisuuteen.

Missio, visio ja arvot
Uusi Elektrobit jatkaa vanhojen arvojensa perustalta. Tama tarkoittaa myos sitg, etté uudessa tilantees-
sa jatketaan Elektrobitin yrityskulttuurin pohjalta. Asetelma on siindkin mielessa kiinnostava, etta se

samalla mahdollistaa vanhan Elektrobitin aikana kehitetyn kyselyn uudelleen toteuttamisen vuoden
vaein.
Missio
" Elektrobit-konsernin toiminta-gjatuksena on parantaa asiakkaan tuotteen ja tuotannon kilpailukykya

ottamalla kokonai svastuun tuotekehityksestd, tuotteen suunnittelusta, tuotanto- ja testausratkai sun suun-
nittel usta ja sen toteuttamisesta.”

Visio

"Tavoitteemme on olla maailman johtava elektroniikkatuotteiden tuotteistusratkaisuja tarjoava yritys,
johtava teknologiapartneri toimialansa parhaiden tuotemerkkien takana.”

Arvot

"Elektrobit Groupin arvot muodostavat tarkedn perustan yhtion toiminnalle ja niiden merkitys yrityk-
sen menestykselle on ollut suuri.

— Kannamme yhtei skuntavastuumme hyvana yrityskansalaisena

— Rakennamme pitkaaikai seen kumppanuuteen perustuvia asiakassuhteita

— Toimimme rehellisesti ja oikeudenmukaisesti, toinen toistamme kunnioittaen

— Haluamme olla hyvin kannattava, jotta voimme kasvaa ja kehittya séilyttden vahvan taseasemamme
— Haluamme olla osaami sessa ja teknol ogiassa alamme kérjessa
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Tyokulttuurit Elektrobitissa

Henkil 6stokyselyn suunnitteluun osallistuvan ulkopuolisen toimijan (tassé tapauksessa tutkijan) on tar-
keda selvittdd, millaisissa toimintaympdristoissa ja kulttuureissa tutkittavat tyoskentelevét. Kéavi selvak-
s, etté Elektrobit on ns. projektiorganisaatio. Kevaalla 2002 yrityksessa oli meneilléén noin 100 asia-
kas- tal kehitysprojektia. Painopiste oli asiakasprojekteissa, vaikkakin yrityksell& on my6s omia tuottei-
taja innovatiivisia tuotekehityshankkeita. Yritys on hierarkialtaan hyvin matala. Tukitoiminnot (hallin-
to, markkinointi, teknologiaryhmien henkil6st®) ovat sulautuneet hyvin tarkoituksenmukaisella tavalla
muihin toimintoihin. Yrityksen korkein johto pyrkii séilyttdém&an mahdollisimman pitk&n ns. pienyri-
tyksen ilmapiirin ja luontevan yhteyden henkil 6st6on.

FITLISKYSELY 2002
— Elektrobitin tyo-, johtamis- ja henkiléstokulttuuri

Suunnitteluryhma antoi henkil dstokyselylle nimeks Fiilis-kysely 2002. Kyselyn nimen toivottiin vies-
tittdvan kyselyn luonnetta ja virittavan henkildstossa keskustelua omasta, tydyhteisdnsa ja yrityksen
roolista tyéhyvinvoinnin, vastuullisen yrittgyyden, luovuuden ja menestymisen kysymyksissa.

Yleista

— Fiilis-kysely tehtiin enssmmaisen kerran

— Kysely toteutettiin viikolla 11 (11.—15.3.2002) intranetissa

— Vastausprosentti oli varsin hyvaeli 82 % henkil 6stosta (403/494)
— Palautteet ja kyselyn tulokset eriteltiin kolmeen ryhméén;

—koko talo
—yksikéittain
— esimiespalaute erikseen (oma palaute verrattuna ryhman pal autteeseen)

Fiilis-kysdyn sisalto
Kysely sisdls seka maardllisia etta laadullisia kysymyksia. Jokaiseen neljéén osioon sisdltyi monivalin-
takysymyksia ja loppuun aina yks sanallinen kysymys. Tervetulosanoissa ja johdannossa esiteltiin

kyselyn tarkoitus ja rakenne. Alussa kerrottiin myds luottamuksellisuus ja anonyymiyden séilyttéami-
nen. Alkutiedoissa kysyttiin mm. yrityksessa tydssdolon vuosien maaréa.

Osio 1. Elektrobit spirit 12 kysymysta
—arvot jajohtavat periaatteet
Osio 2. Johtaminen ja esimiesty0 10 kysymysta

Osio 3. Projektien johtaminen ja esimiesty6 6 kysymysta
Osio 4. Yrittgyys, osaaminen jainnovointi

—-me 10 kysymysta
—mina 18 kysymysta
Y hteensa 56 kysymysta

Kysalylla yrityksen johdon tuki
—taustan esittelya
* Aloite Filis-kyselysta tuli EB:n johtoryhmalta kevaalla 2000.

* Henkildston kehittamispadallikkd pyysi kyselyn suunnitteluun mukaan EB:ssé tutkimusta aloittavia
Oulun yliopiston tutkijoita.

112



* " Empowerment-kulttuuri tyShyvinvoinnin edistamisessd’ —tutkimushanke otti haasteen vastaan.
Kyselyn suunnittelusta, siséltojen maarittelysta ja kriittisesta arvioinnista seka kyselyprosessin kokonai-
suuden suunnittelusta muodostui tutkimushankkeelle k&ytannonl&heinen ja ainutlaatuinen haaste. (Ks.
Liitteet 3 ja 4; joissa kuvailua taustasta, tavoitteista ja interventiivisesta luonteesta.)

* Henkil 6ston kehittamispaallikko jatutkijat toimivat suunnittelutiiming. Y rityksen johtohenkil 6t antoi-
vat aktiivisesti palautetta kyselyn suunnittelun eri vaiheissa.

* Engisijainen pyrkimys oli 16ytéd markkinoilta sopiva kysely. Ryhma hankki keskeismmat kyselyt
arvioitavakseen. Vamiit kyselyt eivét kuitenkaan sopineet EB:n ty6-, johtamis- ja henkil 6stokulttuurin
arvioimiseen. (ks. allaKuvio 7: Kyselyn suunnitelma.)

* Valmiiden kyselyiden koettiin viestittavan EB:lle vierasta holhoavaa kulttuuria. Johdolla oli selva
nakemys kyselyistd: ne ovat aina vaarallisia. Kriittisyyteen sisdltyy vastuullisuus ja pyrkimys edistéa
sellaista kulttuuria, jolla yritys kokee menestyvansa jatkossakin. Ryhmé sai tehtévaks suunnitella oman
kyselyn EB:n arvotaustan, johtavien periaatteiden ja henkilston hyvinvoinnin mahdollistamiseen pyr-
Kivan kulttuurin pohjalta.

* Kysely pilotoitiin eli esitestattiin yhdessa toimipisteessi.

omaleimaisuus ja persoonallisuus olivat kyselyn ulkoisen suunnittelun I&htokohtina. Intranetissé toteut-
tavasta kyselysta pyrittiin saamaan tyylikas ja kiinnostusta herdttavd mm. sijoittamalla mukaan oman
henkil 6ston ottamia valokuvia.

* Yritys luotti yliopistoon yhtei styékumppanina. Hankkeen vastuullinen tutkija pyrki vastaamaan luot-
tamukseen kriittisell& itsereflektiolla. Tutkija arvioi suunnitteluryhmassa 88neen oman toimintansa vai-
kutusta ja erityisesti sitd, mahdollistaako valitut sisall6t yrityksen menestymista edistévan halutun kult-
tuurin arvioinnin.
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Kyselyprosessin suunnitelma/ Anne Kerénen & Juha Siitonen 15.8.2001

Mihin kyselylla pyritaan? Suunnittelun taustalla
- Vallitsevan yrityskulttuurin viestimiseen ja arvioimiseen Elektrobit Oy:n yrityskulttuuri
- Henkil 6ston hyvinvoinnin arvioimiseen seka “—* v Arvot jafilosofia
ennakoimiselle ja tukemisell e perusteiden etsimiseen v Tyo- johtami& ja
- Innovatiivisuuden ja osaamisen kehittémiseen henkil dstokulttuuri

| v Mahdollistava empowerment-
KYSELY N vaihtoehdot kulttuuri
| Valmiskysely (esim. tydterv.l:n » Henkil dston hyvinvointi on

innovatiivisuuden |ahteilla—kysdly) yrityksen tarkein voimavara”

[l Valmis+ muokkaus

A
(kysymysten muuttaminen,
poistaminen ja liséaminen) Paja.\ute o Raportointi
11l Omakysely projekteittain/ JOHDOLLE
yksikaittain - Tuloksista
e _| - esimiehet antavat - Yksikko- ja
Tulosten esittéminen ” f projextikohtaisista
*Tydterveyslaitos (I jall vaihtoehto) EB:n evastys tilaisuuksista
*EB (I1l vaihtoehto) > esimiehille (mahd. +
* 1-3 tilaisuutta esimiehille lisdresurssit)
\ 4

YKSIKKO- JA PROJEKTIKOHTAISET INTERVENTIOT (ruohonjuuritaso) [ Halutun

-kyselyn tulokset arvioinnin tukena T , ) . kulttuurin
-mahd. hldkoht. ongelmien pohtimiseen| " Vierailulla” suunniteltu sisélté arvioimistaja
-tutkitaan tilannetta misss ollaan -arviointi- ja kyselyrunko (moniul otteisuus, teor. perust) vahvistamista

Kuvio 7. Kyselyprosessin suunnitelma.

Fiilis-kyselyn tavoitteet:
— EB-hengen vaaliminen ja yrityskulttuurin arvioiminen
— Yleisenilmapiirin arvioiminen
— Hyvinvoinnin ennakoiminen
— Innovatiivisuuden ja muutosval miuden arvioiminen
Kyselyn kehittémistydn tavoitteena on kehittda arviointimenettely4,
a) jollavoidaan arvioida tydyhteisoja Elektrobitin yrityskulttuurin lahtokohdista, ja

b) jonka pohjalta voidaan edelleen kehittéa henkil 6ston hyvinvointia (yksilollisid ja yhteisollisia proses-
sgja), osaamista ja muutosvalmiutta, ja tata kautta vaikuttaa yrityksen menestymiseen.

Yleiskuva kyselyn tuloksista

Kyselyn tulosten (N=403) analysointi, tulkinta ja esittdmisprosessin toteuttaminen oli mielenkiintoinen
ja haasteellinen prosessi. Tulosten pohjalta tehtiin myos analyys vahvuuksista, kehittamista vaativista
asioista ja avautuvista mahdollisuuksista. Alla esitdmme tiivistetyn kuvauksen vahvuuksista ja kehittd-
mista vaativista asioista. Pidattaydymme kysymysten sisdlttjen ja tulosten julkaisemisessa hyvin ylei-
sellatasolla
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Henkil6ston nakemyksen mukaan Elektrobit toimii johtavien periaatteidensa mukaisesti. Kaikilla orga-
nisaation tasoilla tulee kuitenkin jatkossa kiinnittéa erityistéa huomiota palauteprosessien kehittémiseen
ja "pelisdantojen” selkiyttamiseen. Oppiminen riippuu henkildston vuorovaikutus-suhteista. Kyselyn
tulosten mukaan osaaminen on korkeatasoista, mutta kiireen tuntu ja avoimen kommunikoinnin osittai-
nen kehittyméattomyys voivat olla vaaraks yrityksen kannalta tarkedn uuden tiedon luomisessa ja osaa-
misen siirtymisessa yksil6iden, ryhmien ja organisaation jarjestelmétason valilla

Tulosten tulkintaa
VAHVUUDET

Henkil6stén oma el@méanhallinta on kunnossa

Ty6nhallinta

Ihmiset kokevat itsensd voimavaraks tyodyhteisolle

Osaaminen on hallinnassa

Yrittgyysjavastuullisuus, Ihmiset on valmiita tekemaan kaikkensa sovittujen tehtévien eteen
Ty6 innovatiivistaja haasteellista

Ajattelun vapaus jatydssa voi jarjestéa ympérille henkista tilaa ja vapautta

Y rityksen toiminta on taloudellista ja tehokasta

Palvelut jatuotteet laadukkaita

Asiakas hoidetaan hyvin EB:ssa

L uottamus esimiehiin

Projektin hallinta ja tekninen johtaminen

Projektei ssa opitaan kokemuksista ja tuetaan toisia ongel mien ratkai semisessa
EB-henki ja johtamiskulttuuri melko vahvaa

KEHITETTAVAA

 Palauteprosessit;

— erityisesti esimiesten ettéd projektipadallikdiden antama palaute koettiin puutteelliseksi

— henkil6ston valmiudet antaa palautetta

Avoimuutta asioiden kasittelyyn

Avointa kommunikaatiokulttuuria ja vuorovaikutussuhteita tulisi edistéa

Tiedottaminen

Palkitsemisen oikeudenmukaisuus

Henkil 6kohtai sista kehittymismahdollisuuksista keskusteleminen ja niiden esille tuominen
Ajanpuute ja kiireen tuntu (el ehdité tehda térkeitd asioita)

Arvostuksen, kuuntelemisen ja valittémisen kokemuksia tarvitaan liséa.

Miten yrityksessd on toimittu kyselyn tulosten saamisen jalkeen?

— Kyselyn jalkeen tulokset esiteltiin ensin yrityksen esimiehille. Heille jarjestettiin oma tilaisuus,
jonkatarkoituksena oli arvioida tuloksia, mutta ennen kaikkea tukea esimiehia esittelemaan kyselyn
tarkoitus yksikdsséan ja edistamaan kyselyn sisdllon avulla sité Elektrobit-kulttuuria, joka on yrityk-
sen menestymisen kannalta ensiarvoisen keskeista. Tilaisuudessa arvioitiin tulosten pohjalta myés
EB:n yritys-, tyd- jajohtamiskulttuurin vahvuuksia ja kehittamistarpeita.

— Yksikoittdin kayty kyselyn palaute |8pi. Esimies on vastannut tul osten esittelysta.

— Tutkija laati yksikéiden ja ryhmien 30 esimiehelle tulosten pohjalta analyysin " paghuomiot yksi-
koittain”, jossa tuotiin esille yksikkokohtaiset erityishuomiot, vahvuudet, kehittamista kai paavat
asiat ja muuta huomioitavaa suhteessa toisiin yksikéihin. Erityisesti sanalisten vastausten yksikko-
kohtainen tulkinta osoittautui tarkeaksi yrityksen kulttuurin, spiritin ja esimiestoiminnan arvioin-
nissa.
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— Yksikaoittain keskusteltu kyselyn sisdllosté / kysymyksista Toimitugjohtaja, henkil6ston kehittémis-
padllikko jaltai tutkimushankkeen tutkija on osallistunut tulosten pohjalta arvioimaan henkil 6ston
kanssa kyselyn sisdltéa hyvinvoinnin mahdollistavan yrityskulttuurin ja menestymisen keskinaisesta
yhteydesta.

— Yksikoittdin mietitty kehittamistoimenpiteita

— Henkil 0stolté kerdtty palaute myositse kyselysta

Tulosten pohjalta jatkotoimenpiteisiin

Tulosten pohjalta on ryhdytty jatkotoimenpiteisiin seké eri toiminnoissa etta koko yrityksen tasolla
Toiminnoissa jatkotoimenpiteet voivat erota toisistaan, koska kehittamistarpeet ovat erilaisia.

Koko yrityksen tasolla tulokset ovat vaikuttaneet koulutuksien siséllélliseen suunnitteluun. Koulutuk-
silla halutaan vahvistaa niita osa-alueita, jotka kyselyn perusteella vaikuttavat olevan heikoimpia. Esi-
miesval miuksissa mm. halutaan tukea seuraavia asioita:

— palautteen antamista ja vastaanottamista
— tyohyvinvoinnin ennakoimista; uupumuksen ennaltaehkaisya
— henkil6iden kehittymista niin ihmisena kuin ammattilaisena

Jatkokehittdmisté tehdd&n myos kehityskeskustelukdytannon ja palkitsemigéarjestelmén hiomisessa
seké koko konsernin siséisessa tiedottami sessa.
Kysalyn kehittdminen

Koko konsernin johdon aloitteesta Elektrobitissa tullaan jatkossa tekemadn henkil 6stokysely konserni-
tasolla. My6s JOT Automation on tyostanyt Fiilis-kyselya vastaavanlaisen oman kyselyn ja prosessin
ennen yritysten yhdistymista. N&iden molempien kyselyiden kokemukset toimivat uuden konsernitasoi-
sen kyselyn perustana.
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FIIL1S-kyselyn tul osten kasittel yprosessi

Analysointi jatulkinta

(Anne Keranen ja Juha Siitonen)

I Y leiskuva

|1 Padhuomiot yksikdittain

11 Arvio EB:n ty6-,
johtamis- ja
henkilstokulttuurista
- Swot-analyys ja
tulevaisuuden nakymét

Esimiespalaute
- plussat ja miinukset seka
erityinen huomio asioihin,

TULOKSET

valmiina 28.3.2002

I

Tulokset 1&hetetdan esimiehille
- saatekirjeessd ohjeet tulosten
kasittelyyn (esimies + 2 tyontekijaa
laativat pohjaesityksen yksikon
tilanteesta)

!

EVASTYSESIMIEHILLE
- tulosten esittely- ja
koulutustilaisuus Oulussa
10.4.2002

'

jotka mahdollistavat
kokonaisvaltaisen
hyvinvoinnin ja EB-hengen

Y ksikkOokohtainen palaute- ja

keskustelutilaisuus

- Esimiehet vastaavat tulosten
esittami sesta henkil 6stolle

- Toimitugohtgaon mukanaja
esittaa tul osten pohjalta oman
arviointinsa EB:n yrityskulttuurin
ja menestymisen nakokulmista

KEHITTAMISKOHTEIDEN VALINTA JA TOIMENPITEIDEN
MAARITTELY
- Koko yritys/ yksikkdkohtaiset painotukset (varaukset budijettiin)

Touko- Esittely HALLITUKSELLE jaJOHTORYHMALLE
¢ Yleiskuvatuloksistaja erityishuomiot
o Valitut kehittdmiskohteet ja toimenpiteet

kuu

Jatkuva EB-

kulttuurin

kehittdminen
jaarviointi
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Elektrobitin johtamiskulttuurin luonnehdintaa

» Jatkuva haaste: EB-spiritin yll&pitéminen ja edistdminen
» EB-spirit pohjautuu vahvaan eettiseen perustaan, siihen arvotaustaan ja johtaviin periaatteisiin, joi-
den perustalle on luotu seka taloudel lisen menestymisen etta henkil6stén hyvinvoinnin mahdollis-
tava yrityskulttuuri.
» Esimiesty0ssa keskei sena tehtéavana on viestittaa tyontekijoille, ettd he ovat merkityksellisia tyonte-
Kijoind jaihmisiné ja, ettd heidan potentiaalinsa, kyvykkyytensa ja osaamisensa on ensiarvoisen tar-
keda yritykselle.
* Yrityksen tehtdvana on ihmisen eldmén kestavan kasvun tukeminen. Johtamisfilosofia perustuu
holistiselle ihmiskéasitykselle. Nakemys ihmisen kokonaisvaltaisuudesta ja hyvinvoinnin moniulot-
teisuudesta (occupational, social, physical, emotional, spiritual, environmental, cultural, intellectual)
tuo johtamiselle vastuuta ja haasteita, mutta se avaa myos mahdollisuuksia.
» Avoimen kommunikaatiokulttuurin kehittaminen on johtamisessa jatkuvana haasteena. Yrityksen
menestyminen on yhteydessa organisationaaliseen oppimiseen, yhdessa g attel emiseen, keskustelu-
yhteyteen ryhmien sisélla ja ryhmien valilla Ihmisten valisessd kommunikoinnissa vélittyy paitsi
tietoja ja informaatiota myds arvoja, kasityksia, ymmarrysta ja tunteita, joiden perusteella tehdaan
padtoksid. Aidossa ja avoimessa vuorovaikutuksessa on keskeisté tunteiden kohtaamis- ja késittely-
taito, kuuntelutaito ja vasta sitten puhetaito. Tunneilmaston edistéminen on haasteena. Hyvaksynnan
tunneviestit energisoivat ja poistavat kommunikaation esteita.
» Osaamisen johtamisen haasteena on
1. oppimisen ja tydskentelyn suunnan selkiyttdminen, joka sisdltaé tavoitteiden kirkastamisen, asiak-
lujen edistdmisen

2.oppimista tukevan ilmapiirin luominen, jossa korostuvat yhteisollisyyden ja oppimista tukevan
keskustelun edistdminen.

3. oppimisprosessien tukeminen, mink&vuoksi esimiehen on kiinnitettdva huomiota seka ryhmé:- etta
yksil6tason oppimisprosessei hin.

4.esimiehen oma tyoote, koska se vaikuttaa esimerkilla johtamisen kautta alaisiin. Esimiehen oma
innostunei suus, ammeattitaidon jatkuva kehittdminen ja muutoksiin sitoutuminen vaikuttaa ryhman
vastuun ottamiseen.

— Hienotunteisuuden edistaminen on johtamistytssa keskeistd, koska tunteilla on vahva yhteys
oppimiseen. Opittavan asian térkeyden painottaminen ei takaaihmisen halua oppia. Ilmapiirin tur-
vallisuus, ennakkoluul ottomuus, kannustavuus seké tasavertai sen kollegiaalisuuden, hyvaksynnan
jaihmisarvon kokemukset ovat erityisen merkityksellisia oppimishalun ja onnistumisen kokemus-
ten kannalta.

» Ajattelun vapauden ja ilmaisun vapauden edistdminen on jatkuva haaste. Nama ovat yhteydessa
ihmisarvon ja hyvaksynnan kokemiseen. lhminen haluaa perehtyé asioihin ja syventda osaltaan
organisaation ydinosaamista.

» Uudistuminen on jatkuva haaste johtamisessa. Johtgjan haasteena ovat Gardnerin (1990; ks. Viitala
2002) mukaan ihmisessa olevan kyvykkyyden ja energian vapautuminen, ihmisten liikkuvuuden
lis&8minen organisaation sisalld, motivaatiosta huolehtiminen, kyseenal aistaminen ja uusien nako-
kulmien hakeminen, perustehtavan selkiyttaminen, ulkoisen ja sisdisen kommunikaation edistami-
nen, tutkimuksellinen ote ja g oittaiset uudelleen organisoinnit.

Jatkosuunnitelmat ja Fiilis-kyselyn asema yrityksessa

Kysyimme Elektrobitin henkil6ston kehittamispaallikolta puoli vuotta kyselynprosessin jalkeen (joulu-
kuu 2002), miten Fiilis-kyselyyn nyt suhtaudutaan ja millaisen aseman se on saanut yrityksen johtami-
sessa ja kulttuurin arvioimisen prosessissa. Han vastasi seuraavasti:
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"Henkil 6stokysely on nyt muodostumassa osaksi koko Elektrobit-konsernin johtamista ja se on mééritelty
toteutettavaksi jokaisen vuoden ensimmai sen vuosineljanneksen aikana. Kysely tuloksia kaytetdan hyvaksi
toisella vuosineljanneksel1a suunnattaessa yrityksen seuraavan kauden kehittémistoimenpiteitd ja budjettia.

Johtamisen kannalta myds jatkossa kyselyprosessilla néhddén térkea rooli tytka una, joka auttaa vuorovai-
kutuksessa keskustelemaan johdon keskeisend pitdmistéa Elekrobit-kulttuuriin liittyvista asioista. Samalla
se auttaa myds arvioimaan kulttuurin vahvuutta eri toimipisteissa. Tama koettiin jo kyselyn ensimméisella
toteutuskerralla merkittévaksi ja myos siité syysta paadyttiin itse toteutettavaan kyselyyn. Kyselyprosessiin
halutaan myds jéttéa valjyytta, joka antaa tilaa keskustelulle. Vuorovaikutuksessa ihmisilla on mahdolli-
suus osalistua ja jasentda kulttuuria. Kyselyprosess siis kulttuuria luova prosessi, joka elda keskustelun
kautta ja muuttaa muotoaan.”

Téallaisen vastauksen jalkeen voi vain todeta, etté on ollut hienoa saada olla tutkijana mukana prosessis-
sa, joka on koettu merkitykselliseksi. Kysely on nostettu koko Elektrobit-konsernin johtamisen ja kult-
tuurin arvioimisen valineeksi. Tallainen palaute on tukemassa myds tutkijoiden voimaantumista.
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6 JOHTOPAATOKSET TULOSTEN JA KOKEMUSTEN POHJALTA

Ty6eldman ja tyohyvinvoinnin tutkimuksessa tarvitaan seka maérallista ettd laadullista tutkimusta ja
arviointia.

Talla hetkella tyoelaméassa tarvitaan ja kaivataan hyvin ennakkoluulotonta gjattelua ja erilaisuuden
vuuteen, innovatiivisuuteen, vapauden tunteeseen, oppimis- ja yrittdmishaluun, yhdessa gjattelun val-
miuksiin seka tydorgani saation menestymiseen ja tul okseen.

Arviomme mukaan yh& useammat tydel&massa toimivat ihmiset ovat halukkaita pohtimaan ihmisyytta,
ihmisarvoa ja elamantehtédvaansd. Oman itsensd, taustansa, kulttuuri- ja elinympéristojensa tuntemus
Kiinnostaa.

IThmiset ymmartavét teknologisen kehittymisen vélttamattomyyden ja hyvaksyvét toimintaympériston-
s4 teknistymisen, mutta samalla he ovat alkaneet kiinnostua ihmisel&méan humaaneista piirteista ikéan
kuin vastapainona elaman teknistymiselle. Tydeldmassaihmisilla ndyttéisi olevan hyvin suuri halu, tar-
ve ja vamius kasitella ihmisena kasvun prosessgja. Ihmiset haluavat irrottautua ammeattirooleistaan ja
toimia ty6sséan ja tydyhtel sosséin omana persoonanaan ilman virka-aseman kahleita. TyOkaverit ja asi-
akkaat halutaan kohdata ihmisind. Talainen ihmidaheinen |dhestymistapa voidaan tulkita yhdeks sel-
viytymistavaks uuvuttavaks koetun kiireisen tyon hallitsemiseksi.

Ihmiset ndkevét myontei send asiana gjatuksen, etta tydorganisaatiolla on kasvatuksellinen tehtavg; tyo-
yhteisotn jasenten ihmisend kasvun mahdollistamisen tehtéva.

Tyoeldmassa on talla hetkel & erittain suuri tarve ei-syyllistdvéan ja hyvinvoinnin mahdollistavan empo-
werment-kulttuurin luomiseen. Kun téllainen kulttuuri luo jalan sijaa yhteisosss, alkavat valtarakenteet
menettdd merkitystdan ja aletaan toimia ihminen-ihmiselle —periaatteella. Erilaisuus néhddan aidosti
rikkautena ja luovuuden pa&domana, olipa kysymys maailmankatsomuksellisista, kulttuurisista, yhteis-
kunnallisistatai persoonallisuuden erilaisuuksista.
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Liitel

Hyva opettaj al

Oletko kiinnostunut tytssa jaksamisestasi? Kiinnostaako matka omaan itseen? Etsmme muutamia
opettgjia pitamaén reflektiopdivakirjaa seuraavien neljdn kuukauden ajaksi. Péivakirjan pitaminen
perustuu vapaaehtoisuuteen. Voit kirjoittaa omallatyylillas ja silloin kun sinulle parhaiten sopii.

Reflektiopaivakirja toimii opettgjan oman jaksamisen pohdinnan véalineend, siina liikutaan menneisyy-
desta nykypéivaan ja tulevaisuuteen. Paivakirjan pitaminen hyodyttéd myos itsedsi, omien agjatusten,
tuntemusten ja kokemusten kertominen auttaa hahmottamaan omaa ty6ssé jaksamistasi, voimaantumis-
taja hyvinvointia ja samalla syventéa itsetuntemustasi. Nama tutkimuksen yhtena tiedonhankintamene-
telmana toimivat reflektiopaivakirjat tuovat uutta tutkimustietoa tyssa jaksamiseen liittyen, jota voi-
daan hyodyntda tyoyhtei son kehittdmiseen Teidan tyOyhtei sbssanne ja lagjemminkin.

Tayttéessas paivakirjaas pyydamme pohtimaan mm. seuraavia kysymyksia

» Mitka ovat olleet merkityksellisia kokemuksia jaksamisen, tydhyvinvoinnin ja/tai voimaantumiseen
liittyen?

» Mikd on tamanhetkinen tilanteesi? Miten jaksat nyt? Mitka asiat ja toiminnot toiminnot viime
aikoina ovat olleet tyossasi/elaméassasi jaksamista edistad/estavaa, mika on vienyt/tuonut voimava-
roja?

* Millaisia ovat ndkemyksesi, toiveesi, unelmasi, haavees, ideas, joilla katsot olevan merkitysta
hyvinvointisi ja jaksamisen kannalta?

Voit kertoa omalla tyylillasi ja tavallas sinulle merkityksellisid kokemuksia jaksamisen kannalta
Kuvauksesi vai liittya tydelamaan, tyokulttuuriin kuin muihinkin el@manalueisiin. Paivakirjamerkintasi
voi kasitella tamanhetkista tilannettasi, menneisyyttasi, tai voit kertoa haaveistasi. Padasia on, etta ker-
rot jaksamisestasi juuri sillatavalla, mika on sinulle luontevinta.

Kirjalisen tuotoksen lisdksi, sinulla on vapaus kertoa kokemuksistasi my6s ei-proosallisin keinoin. Kir-
joituksiisi voit yhdistéa myos kasitekarttoja, piirroksia, kuviayms.

Paivakirjamerkintdjasi varten saat kdyttoos vihkosen ja levykkeen. Mikali mahdollista, toivomme, etta
Kirjoittaisit tekstis myos levykkeelle. Se helpottaisi aineistonkasittelya ja nopeuttaisi palautteen anta-
mista.

Kiitos osallistumisestasi!

Y hteystiedot:

Juha Siitonen Hannele Repola

p. 08 — 553 2496 p: 08 — 553 2498

gsm: — gsm: —

email: juha.siitonen@oul u.fi email: hannele.repola@oulu.fi

Ohjeet levykkeelle tallennusta varten:

Kirjoita paivakirjamerkintas levykkeelle word-tiedostona ja tallenna rtf-muodossa

tiedoston nimeksi voit laittaa esimerkiksi JAKSAMATTI.rtf

voit |ahettéd tekstegjasi tutkijoille e-mailina, néin voimme alustavasti analysoida aineistoja ja pys-
tymme antamaan pal autetta nopeammin.
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HAASTATTELUTEEMOJA 7.2.2002 Hannele Repola ja Juha Siitonen
HORISONTAALISUUS
JOHDANTO: Oulussa terveysasemapiirit toimivat vaestbvastuu-periaatteella

— Millainen kokonaisnékemys sinulla on XX aueen vaesttrakenteesta ja asukkaista?

Mihin sinun ndkemyksesi perustuu (virallisesti sinulle annettu tieto / tilastot / omassa tytssas koke-
muksen kautta syntynyt kasitys)?

— Asiakaskontakti:
Ketk& ovat sinun asiakkaitasi? Kuinka hyvin koet tuntevas asiakkaittes taustat ja elinympéristtt?
— Yhteisty6verkosto:
Keiden viranomaisten tai muiden yhteistytkumppaneiden kanssa olet ollut tekemisissa tydssasi?

(sosiaalityontekijat, nuorisotyontekijét, poliisi, kodinhoitagjat, perhepéivahoitajat, vanhustyontekijét,
psykologit)

— Lahivaikuttgjat:
Millaisia kontakteja sinulla on tai on ollut alueen l&hivaikuttajiin (yrittdat, seurakunta, harrastusjar-
jestot, jarjestot, yhdistykset, asukasyhdistykset, poliitikot)?

— Onko terveysasema / neuvola jérjestanyt kampanjoita, tiedotuspéivia, avointen ovien pavia tms,
joissa on otettu kontaktia alueen vaestéon?

— Josei olis olemassa mitéén rajoituksia (resurssit tms.), miten tekisit omaatyotéasi ?

— Néetkd mitéén realistisia mahdollisuuksia kehittéa uusia toimintamallgja, kaytanttja tai hoitokay-
tantdj& omassa tydssasi ja terveysasemapiirin toiminnassa?

— JOHTAJUUS

— Mitéon oikeudenmukainen jareilu johtajuus?

— Miten tyontekija voi tukea esimiestdan?

— Oletko pyrkinyt tukemaan/tukenut esimiestasi. Miten?
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Juha Siitonen & Anne Keranen (2.11.2001)

EB-kysely
* Yleisenilmapiirin arvioiminen
 Hyvinvoinnin ennakoiminen

* Innovatiivisuuden ja muutosval miuden arvioiminen
» EB-hengen vaaliminen jayrityskulttuurin arvioiminen

Kyselyn kehittéamistyon tavoitteena on kehittéd arviointimenettelya,

a) jollavoidaan arvioida tydyhteisoja Elektrobitin yrityskulttuurin l&htokohdista, ja

b) jonka pohjalta voidaan edelleen kehittda henkil 6ston hyvinvointia (yksil6llisidja yhteisollisia proses-
sgja), osaamista ja muutosvalmiutta, ja tata kautta vaikuttaa yrityksen menestymiseen.

* Yritt&jyyteen ja vastuullisuuteen
kannustaminen

MUUTOKSET Kysely * EB-kulttuurin varmistaminen
V. 2001
* Haasteita tyohyvinvoinnille * Hyvinvoinnin ennakoiminen (tukevien
. teemojen edistdminen)
Helmikuu * Kuormittavuuden ja
T - 2002 uupumuksen oireiden
‘ el Y ennalta ehkaisy
/- Maailmantilanteen ™
/ muutok set ovat \
/ tuoneet

epavarmuustekij6ita \
YRITYS
KULTTUURI

Y htei skunta-

! \{(85_:911_ - EB-henki
\ ) - yksilo- ja
\ PAINEITA yhtei sotasot
yritystasolle

- organi saation muutospai neet
- menestymisen paineet
- asiakasraj apinnan kohtaaminen
- tuloksen varmentaminen
- osaamisen kehittéminen ja
moni puolistaminen

YRITYSKUVA
Millainen Tyopaikka EB on?

Pyrkii sekd menestymaan etta
huolehtimaan tydntekij 6idensa
hyvinvoinnista

=>
yonteklj 6illa halu satsata tybhon ja
kehittd4 osaamistaan.

- 0saamisen kehittéami seen

- muutosvalmiuteen /
- -yrityksen menestymiseen

* Paineita tyon ja vapaa-ajan

yhteensovittamiseen

YOHYVINVOINTI
heijastuu

Rekrytoinnin
haasteita

- Mista tulevaisuuden
esimiehet?

- Miten avainhenkil 6t
saadaan pysymaan
yrityksessa?
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EB-kysely

1. Kohderyhma Menestyminen
Elektrobit Oy:n henkil6kunta Suomessa
2. Ajankohta %aimai'iwlgﬂ
Helmikuu 2002 luovuus HG”.IkI Ioston
o - mutos/dmius hyvinvanti
3. Lahtokohdat - yrittgyys
Suunnittelun taustalla Elektrobitin yrityskulttuuri
> Anvotjafilosofia [EE3=kutemmrd
> Ty06-, johtamis- ja henkil dstokulttuuri
> EB-henki jamahdollistava % /W\[RWVONT #
empowerment-kulttuuri
> Henkil6ston hyvinvoinnillajayrityksen
menestymisella on keskinédinen yhteys.
) OVIAKASW
4. Tavoitteet i}
L o o YHTEISOLLISYYS
— Yleisenilmapiirin arvioiminen
— Vallitsevan yrityskulttuurin viestiminen ja arvioiminen '
— Henkil6ston hyvinvoinnin arvioiminen seka
ennakoimiselle ja tukemiselle perusteiden etsiminen ESIMIES
— Innovatiivisuuden, osaamisen ja muutosvalmiuden kehittémi- “Herkkyyden kehittyminen” =>
nen - Eettisyys
- Ihmistuntemus
5. Toteutusmuoto - Hyvinvontia edistévien
prosessien tuntemus
— Kysely sdhkdisessd muodossa
— ICL avustaa tulosten koonnassa
— Luottamuksellisuus: vastagjan henkil dllisyys suojataan Tiedottaminenjacikataui s
— tulosten arviointi yksikaittéin, projekteittain tai - Tiedotus (esimienet, herkil6st)
vastuual ueittain ’
- Kysdyntaeutus
6. Tulosten esittdminen - Pdate
- Interverttiat, koul utukset
— Tulokset esitetddn esimiehille 1-3 tilai suudessa.
— Kyselyn sisdlttg, teemojaja tuloksia kytetdén
tukena esimiesten koul utuksessa.
— Esimiehet antavat palautteen yksikdittéin tai projekteittain. Tapetja
7. Yksikko- ja projektikohtaiset inter ventiot omiciden
— Kyselyn tulokset intervention perustana
— "Vierailulla” suunniteltu sisélto.
— Kyselyn aiheal ueista voidaan tarpeen mukaan laatia Kysdyn — Lagemmin
lagjempia ja yksityiskohtaisempia koul utuspaketteja. kysymystai _—
Kyselyn pohjalta voidaan siis |aatia tdsmékoul utuksia, teema
joiden tarkoituksena on vahvistaa haluttua Elektrobitin >~ Yksityiskoh-
yrityskulttuuria. teisammin
— Tutkitaan ja arvioidaan tilannetta” misséa ollaan”. \
— Mahdollisuus henkil6kohtaisten ongel mien pohtimiseen. : :
Moniuotte-
8. Raportointi johdolle \ semin
- teor.parus.
— Tuloksista

— Yksikko- ja projektikohtaisista tilaisuuksista
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