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Tiivistelma

LeadEmo-hankkeen tavoitteena oli edistaa liiketoiminnan tuloksellisuutta ja tyéelaman laatua
kehittamalla menetelma esimiesten tunne- ja johtamisosaamisen sek&a vuorovaikutustaitojen
parantamiseksi. Hankkeessa tutkittiin esimiesten toimintaa aidossa johtamistilanteessa kayttaen
muun muassa videoanalyysia seka edistyneita neuro-psykofysiologisia mittauksia. Keskeisena
osana olivat myds erilaiset tunne-, vuorovaikutus- ja johtamisosaamisen testit ja kartoitukset.
Hankkeessa myo6s arvioitiin kehitetyn oppimisympariston toimivuutta ja kartoitettiin osallistujien
oppimiskokemuksia osallistujille suunnatulla kyselylla ja haastatteluilla.

Esimiehet kavivat kehittymiskeskustelun valitsemansa alaisen kanssa, tilanne videoitiin ja
molemmilta keskustelijoilta mitattin  psykofysiologista aktiviteettia. Naistd koostettiin
palautevideo, jonka tulkitsemiseen oli tehtavia oppimisymparistéssa. Muita tehtavia olivat muun
muassa omien Kartoitustulosten (mm. persoonallisuustesti, johtamis- ja tunneosaamisen 360-
kartoitukset, psykologisen ja sosiaalisen p&doman kartoitukset) tulkinta ja niiden pohjalta
kehitystavoitteiden luominen. Naiden lisdksi oppimisymparistossa oli myds useita erilaisia
kehittymistehtéavia, joissa muun muassa kannustettin positiviseen ajatteluun, ohjattiin
kiinnittamaan huomiota omaan vuorovaikutustyyliin seka lisaamaan tietoisuutta omista tunteista.
Kuuden viikon kayttdjakson aikana esimiehet tutustuivat aineistoihinsa ja tekivat tehtavia
oppimisymparistdssa, jonka pohjana oli WSOYPro:n Opit-ymparisto.

Keskeisia 106ydoksiad aineistosta oli muun muassa havaittu yhteys esimiehen 360-arvioidun
tunneosaamisen ja hanen yksikkonsa (henkildstdosastojen arvioiman) tyGilmapiirin valilla;
tunneosaavampien esimiesten yksikdissa oli parempi ilmapiiri. Keskusteluissa kerétysta
aineistosta havaittiin, ettd aivosahkokayrasta etuotsalohkojen asymmetriana analysoitua
lahentymismotivaatiota heratti enemman seka persoonallisuudeltaan introvertti etta
tunneosaamisen itsearvion mukaan huonot sosiaaliset taidot omaava keskustelukumppani.
Tunnetaidot olivat lisdksi myoOnteisessa yhteydesséa runsaampaan ja Syvempaan
rentoutumiseen kolmen vuorokauden Firstbeat-hyvinvointikartoituksen aikana.

Puolet hankkeen osallistujista teki oppimisympariston harjoitustehtavia. Osallistujat tekivét
eniten pienid, vahan aikaa vievia yksilotehtdvia, mutta kokivat myos tydyhteison kanssa
yhdessa tehtavat harjoitukset mielekkaiksi. Erityisesti osallistujat pitivat ryhméatehtavista, joissa
jaettiin hyvia kuulumisia ja tahtihetkia tydyhteisdn kesken. Naiden koettiin ruokkivan tyéyhteisén
mydnteisyytta ja luovan positiivista ilmapiiria tyopaikalle. Yksilétehtavista erityisesti mindfulness-
harjoitukset koettiin mielekkaiksi. Myds 360-kartoituksiin liittyvat tehtavat koettiin hyodyllisiksi.
Osallistujat  kokivat, ettd heidan oppimistaan tuki erityisesti mahdollisuus muokata
harjoitteluaikataulua ja tehtavia itselle sopiviksi. Myds ohjaajien antamaan palautteeseen oltiin
tyytyvaisid. Oppimistehtavien tekemistd haittasi eniten ajanpuute; tehtdvien tekoon ei
valttamatta kiireisten tyopaivien aikana loytynyt aikaa niin paljon kuin olisi toivottu. Osallistujat
kokivat kuitenkin kehittyneensa ja saaneensa uusia ndkokulmia oppimisjaksolta. He kokivat
osaamisensa kasvaneen muun muassa tunteiden havainnoimisessa ja huomioimisessa seka
tydyhteisdn ongelmatilanteiden ratkaisemisessa.



Hankkeen tausta

Teoreettinen tausta

Johtamisella on merkitysta
Hoganin ja Kaiserin (2005) katsauksen mukaan johtaminen on ehka humanististen tieteiden
tarkein yksittéinen tutkimusalue laajan yhteiskunnallisen vaikuttavuutensa johdosta. Johtamisen
keskeisin kysymys on heidan mielestaan se, kenella on oikeat edellytykset toimia tassa
monenlaista osaamista vaativassa tehtavassa. Hyva, epéaitsekds ja taitava johtaminen kun
tuottaa tutkitusti lisdarvoa niin:

taloudellisten tulosten (esim. Day & Lord 1988),

tehokkuuden (Joyce ym. 2003),

tyotyytyvaisyyden (Harter ym. 2002),

kuin tiimien toimintakulttuurin ja dynamiikan (Peterson ym. 2003) edistamisen tasolla.

Silti Hoganin ja Kaiserin katsauksen mukaan useat tutkimukset osoittavat, ettd 65-75 %
ihmisista arvioi tyénsa huonoimmaksi tekijaksi oman lahiesimiehensa. Eri tutkijat ovat arvioineet
epapatevien johtajien maéaran vaihtelevan organisaatioissa ja jopa kansallisesti 50—75 % valilla
(esim. DeVries 1992 ja Hogan ym. 1990). Sosiaali- ja terveysministerion Veto-ohjelman
nettikyselyn  (n=31755) tuloksien mukaan (www.klinikka.fi) esimiehensa lahettéisi
ihmissuhdekurssille 90 % suomalaisvastaajista.

Edella esitetyn perusteella on ilmeistd, ettd johtamisen kehittdmista tarvitaan. Perinteisesti
johtamisesta on erotettu kaksi puolta: asioiden ja ihmisten johtaminen, joita on viime
vuosikymmenien aikana alettu nimittdd transitionaaliseksi eli  sailyttavaksi ja
transformationaaliseksi eli uudistavaksi johtamiseksi (esim. Koskinen 2005).

Transformationaalista johtamista on kuvattu viiden piirteen mukaan (Bass & Avolio 1997):

e Idealized influence (attributed) viittaa esimiehen sosiaaliseen karismaan ja siihen, onko
han luotettava ja sitoutunut korkeisiin ihanteisiin.

e Idealized influence (passive) viittaa siihen, toimiiko esimies arvojensa mukaan
esimerkkina.

e Individualized consideration nékyy siind, antaako esimies alaisilleen sosio-
emotionaalista tukea; siihen liittyy mentorointi, jatkuvan kontaktin yllapitaminen, alaisten
rohkaisu itsensa toteuttamiseen ja heidén valtauttaminen (empowering).

e Inspirational motivation viittaa siihen innostaako esimies alaisiaan antamalla
haasteellisia tavoitteita ja viestiikd optimismia niiden saavuttamiseksi.

e Alyllinen stimulointi (intellectual stimulation) viittaa siihen kannustaako esimies luovaan
ajatteluun, riskinottoon ja éalylliseen osallistumiseen seka omien uskomusten
kyseenalaistamiseen.



Emotionaalisen  alykkyyden  (EI) on puolestaan  havaittu olevan  yhteydessa
transformationaaliseen johtajuuteen. Meta-analyysissa loydettiin 62 tutkimusta, joissa yhteys
El:n ja transformationaalisen johtamisen (MLQ-kyselylla mitattuna) valilla oli tilastollisesti
merkitseva.

Johtamistutkijoiden keskuudessa on vallinnut jo pitkddn konsensus siita, ettd molempia
johtamisen ulottuvuuksia tarvitaan, mutta ettd huipputuloksiin paasemiseksi tarvitaan enemman
transformationaalista johtamista (esim. Bass & Avolio 1989). Taméa tutkimus pyrkii osaltaan
vastaamaan tdhan tarpeeseen kehittdmalla uudenlaisen menetelman ja palvelun
transformationaalisen johtamisen arvioimiseen ja kehittamiseen edistyneiden
mittausmenetelmien antamien tulosten pohjalta.

Johtaminen on tunnepitoista vuorovaikutusta

Juutin (2001) mukaan johtamisteoriat ovat monologisena puheena nousseet arjen ylapuolelle
johtamistutkimuksessa on taas alettu kohdentaa huomiota teoretisoinnin sijaan todellisiin
toimijoihin eli yksittdisiin esimiehiin ja heidan vuorovaikutukseensa ja diskurssiinsa muiden
organisaation jasenten kanssa (esim. Wink 2007; Riggio & Lee 2007; Roman 2005). My6s
emootioita on Gottmanin ym. (2001) mukaan tutkittu p&&osin yksilondkokulmasta ja lisksi vain
suhteessa spesifeihin  kokeellisiin ~ arsykkeisiin eikd keskeytymattdtmana sosiaalisena
vuorovaikutustapahtumana (Gottman 1993). Kahden ihmisen vdlisen interaktion tutkiminen on
Gottmanin (2001) mukaan ollut liian pieni kohde sosiologiselle tutkimukselle, mutta ei ole
kelvannut liialliseen yksiloparadigmaan jumiutuneella psykologialle. Berscheid (1999) vaatiikin,
ettd psykologian tutkijoiden pitdisi siirtyd aidon vuorovaikutuskayttaytymisen tutkimiseen
teoretisoinnin ja laboratoriokokeiden sijasta.

Johtajuuden laatu syntyy vuorovaikutussuhteessa tydntekijdiden kanssa. Onnistuakseen
esimies tarvitsee aktiivisia, tydyhteisotaitoisia tyontekijditd. Moderni johtajuus onkin tyontekijoita
valtauttavaa, transformationaalista johtamista: kun tydntekijat tuntevat tyonsa tavoitteet, voivat
kayttda osaamistaan, omaavat sananvaltaa ja saavat sosiaalista tukea, se synnyttaa
luottamusta ja taas hyvia tydyhteisotaitoja (Wat & Shaffer 2004).

Johtaminen on yhteydessa myo6s niin sanottuun sosiaaliseen padomaan. Tydyhteisdissa, joissa
sosiaalinen paaoma on vahaista, sairastumisen riski oli 1,3-kertainen keskimaardiseen
verrattuna ja masennusoireiden riski 20-50 prosenttia. Ihmisen, jolla on va&h&n sosiaalista
padomaa, riski sairastua oli peradti 1,8-kertainen. (Oksanen 2009.) Sosiaalista padomaa
nayttavat lisddvan esimiehen ja tyontekijoiden vdlinen vastavuoroisuus, luottamus, yhteiset
arvot ja aktiivinen toiminta kaikkien hyvéaksi. Johtaminen, ty6hyvinvointi ja tuloksellisuus
kytkeytyvat yhteen monissa tutkimuksissa (ks. esim. Manka 1999, 2008, 2010; Kuoppala ym.
2008) siten, etta hyva johtajuus yhdistyy tyotyytyvaisyyden kasvuun, tyéhyvinvointiin, vahaisiin
sairauspoissaoloihin ja pienempaan tyokyvyttomyyseldkaitymiseen.

Edelld mainitun dialogisuuden huomioimisen lisdksi toinen uusi johtamistutkimuksen alue on
tunteiden ja tunneosaamisen merkityksen korostaminen esimiehen ja jopa koko organisaation
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kayttaytymisessad (esim. Juuti 2007). Tunteiden, kuten ahdistus, pelko, masennus seka
oikeudenmukaisuuden ja luottamuksen tunne, merkitys on useiden tutkimusten mukaan
merkittdva niin yksildiden terveydelle, tydilmapiirille kuin tuloksellisuudellekin (Saarni 2008;
Burke ym. 2007; Kiviméaki ym. 2003). Vaikka 1990-luvulla esiin nousseen tunnealyn (Mayer &
Salovey 1989-90) merkitys johtamiselle ja tuloksellisuudelle ei ole niin merkittava kuin Goleman
(2000) vaittaa, on siihen liitetyilla kywyilla, tiedoilla, taidoilla ja persoonallisilla ominaisuuksilla
monien tutkimusten mukaan kuitenkin tarked osuus esimiestoiminnan ja koko tydyhteison
menestyksellisyydesséa (esim. Spencer 2001; Carmeli 2003 ja Cummings ym. 2005; Joseph &
Newman 2010).

Juutin (2007) muk aan koko yrityksen “stroa
suurimmassa maarin kiinni niistd tunteista, joita ihmisten mielissa heréé toisaalta kulttuuriin
varastoituneina ja toisaalta paivittaisen
tuottavuuskatsauksessaan, etta tehokas johtaminen ja ryhmén tuottavuus ovat nimenomaan
yhteydessa esimiesten ja heidan johdettaviensa vélisen vuorovaikutuksen laatuun. Esimiesten
saama hyva arviointipalaute johdettaviltaan liittyy useiden tutkimusten mukaan siihen, millaisen
vuorovaikutussuhteen esimies on onnistunut johdettaviinsa muodostamaan (esim. Murphy &
Cleveland 1991) ja ettd johdettavilta saadun palautteen dialoginen vastaanottaminen auttaa
esimiehia entisestddn parantamaan tuloksiaan (esim. Klatt 1985; Hazucha ym. 1993). Juuri
téllaiseen konkreettiseen, yksityiskohtaiseen behavioraaliseen palautteenantoon perustuu osa
tdssa tutkimuksessa muodostettavan kehittamispalvelun harjoituksista. Oppimisympariston
suunnittelussa on kuitenkin hyédynnetty myds konstruktivistista oppimisnakemysta korostamalla
osallistujien roolia merkitysten rakentajana seka sisallyttdmalla siihen muun muassa tavoitteiden
asettamista, oppimisprosessin liittamista oppijan aiempaan tietoon ja kokemuksiin seka
harjoitusten tekemistéa todellisissa tyOkonteksteissa vuorovaikutuksessa muiden tyOyhteison
jasenten kanssa.

tegi a,

tyon



JOSEPH AND NEWMAN
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Figure 1. Cascading model of emotional intelligence (EI). The cascading model is based on the ability EI
concept (Mayer & Salovey, 1997) and incorporates three subfacets of performance-based EI: emotion percep-
tion, emotion understanding, and emotion regulation.

Kuva 1. Tunnealyn kumulatiivinen malli, joka perustuu kyky-/taitopohjaiseen tunnealyteoriaan
(Mayer & Salovey 1997) ja siséltaa kolme taitopohjaisen tunnedalyn osatekijaa: tunteiden
havaitseminen, tunteiden ymmartaminen ja tunteiden hallinta (Joseph & Newman, 2010).

LeadEmo-hanke ja liiketoiminta

LeadEmo-hanke tuottaa liiketoiminnan kehittdmisen kannalta tarked& uutta tietoa. Aikaisempi
tutkimus on osoittanut, ettd esimiehen tunneosaamisen vaikutukset levidvat laajalle
organisaatiossa ja myods sen ulkopuolelle. On muun muassa havaittu, etta tunneosaavampien
esimiesten alaiset saivat myonteisempéd palautetta asiakkailtaan. Cummingsin ym. (2005)

sairaal atutki mus osoi tti, etta myonteisida tuntei

esimiesten alaisuudessa tydskentelevilla hoitajilla oli keskim&araistd vahemman emotionaalista
uupumusta ja psykosomaattisia oireita. Nama hoitajat olivat halukkaampia yhteistyéhon,
tyytyvaisempid tyohonsa ja esimieheensé ja liséksi he saivat vahemman kielteista palautetta
potilailtaan. Langhorn (2004) taas tutki 161 ravintolapaallikbn itsearvioidun tunnealykkyyden
(EQ-i) yhteyttd heidan tuloksellisuuteensa. Ravintolapaallikoilla oli johdettavinaan keskimaarin
100 hengen joukko ihmisia erikokoisissa alueellisissa palvelupisteissa. Tuloksellisuutta mitattiin
tyontekijoiden tyotyytyvaisyydella, asiakastyytyvaisyydella (haamuasiakasarviointi),
vuosituloksien kasvulla, tyontekijdiden vaihtuvuudella ja oman esimiehen tekemalla
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tuloksellisuusarviolla. Tunnedlylla oli tilastollisesti merkitseva yhteys kaikkiin edella mainittuihin
tekijoihin ja se ennusti 21 % esimiehen yleisestd menestyksellisyydesta.

Toisaalta my6s itse asiakaspalvelijan tunneosaamisella on merkitysta; asiakaspalvelijan
suurempi tunneosaaminen on  tutkimusten mukaan  yhteydessda  parempaan
asiakastyytyvaisyyteen (esim. Kernbach & Schutte, 2005). Alasta riippuen, yksittdisen
asiakaspalvelijan tunneosaamisella saattaa olla hyvinkin suuri merkitys yrityksen menestykselle
(esim. Spencer, 2001). Asiakaspalvelijoiden tunteiden on havaittu ennakoivan asiakkaan
laatukokemusta. Tama tulee esille esimerkiksi Fischerin (2012) tutkimuksessa, jossa havaittiin
energia- ja laivayhtion huoltoinsinbérien henkilokohtaisen innostuksen ja sitoutumisen
kytkeytyvan parempaan laatukokemukseen kasvokkain tapahtuvassa asiakaspalvelussa. Myos
puhelimitse palveltaessa asiakaspalvelupdallikéiden myonteiset tunteet ennakoivat parempaa
laatukokemusta. Tutkimuksen johtopaattksena oli, ettéd kannattava palveluliiketoiminta perustuu
sekad palveluorganisaation sisdiseen positiiviseen ilmapiiriin ettd asiakas-toimittaja yhteistyon
positiiviseen ilmapiiriin. Johdolla on tdman muodostumisessa iso rooli, mutta jokainen toimija
(esimies, alainen, kollega ja asiakas) voi myos itse osaltaan vaikuttaa ilmapiiriin.

Olemme valinneet LeadEmo-hankkeen lahestymistavaksi esimiesten kouluttamisen, koska
talléin on todennakdisempad, etta jaettu osaaminen ja tieto levidvat organisaatiossa
laajemmalle kuin kouluttamalla yksittéisia asiakasrajapinnassa tyoskentelevia tyontekijoitd. On
my6s huomattavaa, etta esimiesten vaihtuvuus on usein vahaisempaa kuin alaisten, joten riski
koulutuksen hyoétyjen valumisesta hukkaan on pienempi. Esimiehilla on kaiken kaikkiaan
paremmat edellytykset jakaa osaamistaan eteenpain organisaatioissaan ja odotettavat hyodyt
ovat suuremmat kuin koulutettaessa vain alaisia.

Tutkimuskysymykset
Keskeiset tutkimuskysymykset:
e Mikd osuus tunteilla ja tunneosaamisella on hyvéaksi ja menestyksekkaasti koetussa
esimiestydssa?
e Miten voidaan tehokkaimmin l6ytaa kunkin esimiehen kehittamiskohteet tunne- ja
vuorovaikutustaitojen kehittamisessa?
e Miten muodostaa sellainen oppimisympaéristd, jossa esimies voi ohjatusti itse toteuttaa
tunnetaitojen lisddmiseen johtavia harjoituksia ja uusia toimintamalleja?

Hankkeen rakenne

Tavoitteet

Mitd hankkeessa tutkittii n?
Kaytimme LeadEmo-hankkeessa monitieteellisté lahestymistapaa, teimme:
e Neuro-/psykofysiologisia mittauksia esimiesten ollessa aidoissa vuorovaikutustilanteissa,
seké suorittaessa erilaisia testeja ja tehtavia, osa standardoituja ja osa tdman hankkeen
puitteissa laadittuja.



Vuorovaikutustilanteiden videointeja ja analysointeja.
Itse- ja vertaisarviointeja, mm. tunne- ja johtamisosaamisen 360-arvio.
Kartoituksia yksilon ja yksikdn tasolla, mm. SREIT (self reported emotional intelligence
test), persoonallisuustesti (PK5), esimiehen tuloksellisuus ja yksikén ilmapiiri. Lisaksi
selvitettiin tydhyvinvoinnin tilaa, psykologista pAdomaa ja sosiaalista padomaa.

e Oppimisympariston kayton, kayttokokemusten ja oppimiskokemusten tarkastelua
(haastattelut ja kysely).

Emme rajoittuneet vain yhteen menetelmaan, koska pyrimme saamaan mahdollisimman
kattavan kuvan kehityskohteesta, esimiehesta.

Mita hankkeessa kehitettiin - ?

Hankkeen lopullisena tavoitteena oli kehittdd palvelu/oppimisymparistd, jossa esimiesten on
mahdollista kehittdd vuorovaikutustilanteeseen liittyvaa tunneosaamistaan. Palvelu hyddynsi
myoOs edistyneitd neuro-/psykofysiologisia mittauksia kehittamisalueiden identifioinnissa
valmennuksen yhteydessa.

Palvelu/oppimisymparistd  koostui erilaisista moduuleista, joissa teemaa l|ahestyttiin
verkkosovellusten ja face-to-face vuorovaikutustilanteiden kautta. Oppimisymparistoon oli
kullekin esimiehelle koottu kaikki eri mittauksista ja kartoituksista saatu tieto. Taman kootun
tiedon pohjalta esimiesta ohjattin muodostamaan 2-5 behavioraalista kehittdmisaluetta,
esimerkiksi positiivisten tunteiden ilmaiseminen ja negatiivisiin tunneilmaisuihin reagoiminen.
Hankkeessa hyddynnettiin myds aikaisempaa tutkimusta (Luthans, Avey ja Patera 2008), jonka
perusteella psykologisen padaoman kehittdmiseksi suunniteltiin interventio verkkopohjaisen
opetuskokonaisuuden muodossa.

Oppimisjakson jalkeen Kkartoitettin  oppimisympariston  kayttéd, kayttokokemuksia ja
oppimiskokemuksia osallistujille suunnatulla kyselylla ja yksiléhaastatteluilla.
Oppimisympadriston  kayttokokemuksia ja kehittAmisideoita kerattin myds hankkeen
loppuseminaareissa kaydyssa ryhmakeskustelussa.

Yritykset

Hankkeeseen osallistui yhdekséan yritysta, joista lopulta kahdeksasta esimiehet osallistuivat
mittauksiin sek& tekivat harjoituksia oppimisymparistéssd. Mukana oli yrityksid usealta eri
toimialalta, muun muassa kaupanalalta, teollisuudesta, insindoripalveluista,
puhtaanapitopalveluista, julkaisualalta ja sosiaalialalta.

Lisédksi WSOYPro osallistui tarjoamalla teknisen pohjan oppimisymparistdlle, Psykologien

kustannus Oy antoi kayttoon testejd. Hankkeen ideoinnissa ja ohjauksessa olivat mukana Motti
Oy ja Sensitiva Oy.
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Hankkeen toteutus

Toteutuneet tydvaiheet ja aikataulu

Hanke koostui alkumittauksista ja -kartoituksista, oppimisymparistén kaytosta ja kartoitusten
uusintakierroksesta (Kuva 2).

Alkumittaus = Tiedonkaisittely =vaihe Kehittymisvaihe
vaihe (tyossd) (oppimisymparistossi) (oppimisymparistossa
ja tyossd)
Psykofysiologiset
mittaukset
(esimies ja johdettava) ’g o,
[0}
c
Vuorovaikutuksen ja Videoiden ja s §'
kasvojenilmeiden videointi psykofysiologisen g’ 3
—— materiaalin analysointi ja 3
Psykofysiologiset johtopéitésten teko a E
mittaukset
standardidrsykkeisiin | Kartoitusten ja testien > Oma ™ E g.
(esimies) analysointi ja kehittymissuunnitelma g
= johtopdatosten teko =— @
Psykometriset Erilaisten L
.kart0|‘£.ul.<se‘.c ]fi testit kdyttaytymismuutosten 5
(itsearvioinnit ja 3607) harjoittelu ja o
N
toteuttaminen tydssa
Kehittymissuunnitelman
mukaisten tekojen
seuranta

Kuva 2. LeadEmo-hankkeessa kehitettavan palvelun vaiheet. Nama vaiheet kukin palvelua
kayttava esimies kavi lapi.

Eri vaiheet toteutuivat seuraavan aikataulun mukaisesti:
e Kevat-syksy 2011
o Mittaukset yrityksissa
o Kartoitukset ja kyselyt
e Tammi-helmikuu 2012: oppimisympariston kaytto (6 vkoa)
o Kysely ja haastattelut kayttokokemuksista
Kevat—kesa 2012: uusintakartoitukset
Syksy 2012: palautteet uusintakartoituksista
Kevat 2013: loppuseminaarit
Kevat—alkusyksy 2013: aineiston analysointi ja julkaisujen laatiminen
Kesdkuu—lokakuu 2013: hanke paattyy
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Aineiston keraaminen

Mittausasetelma

Hankkeen mittauksiin osallistuvien esimiesten yhteystiedot saatiin kunkin yrityksen
yhteyshenkildltd. Esimiehiin oltiin yhteydesséa sahkopostitse ja heitéa pyydettiin valitsemaan yksi
alaisensa keskustelukumppanikseen. Liséksi esimiehille [Ahetettiin alla oleva ohjeistus noin
kahta viikkoa ennen mittausta:

Ennen mittausta

Valitse itsellesi ja keskustelukumppanillesi 2—-3 kehittymisen kohdetta, joita kasittelette
keskustelussa. Keskustelussa tullaan siis kasittelemaéan kummankin osapuolen
kehittymisalueita, jotka on voitu valita esimerkiksi kehityskeskustelulomakkeiden,
tulostavoitteiden saavuttamisen tai joidenkin muiden organisaation tydlle asetettujen
kriteerien pohjalta.

Mittauksen aikana

Mittauksen aikana esimies ja yksi hanen johdettavansa ké&sittelevat toistensa
kehittymisalueita, jotka ovat ennalta valinneet. Keskustelun sujuvoittamiseksi ja
mittausten helpottamiseksi tarkoitus on, ettd esimies ja hanen johdettavansa
keskustelevat ilman tukipapereita. Keskustelu voi olla osa kehitys- tai tuloskeskustelua ja
mittauksen jalkeen keskustelua onkin halutessanne mahdollista jatkaa organisaationne
lomakkeita kayttden. Mikali paatatte nain tehda, tiedotattehan mittaajia asiasta.

Yleista

Tutkimuksen péépaino on vuorovaikutuksessa, ei niinkaan keskustelun asiasisallossa.
Paaasia olisi, ettd keskustelu esimiehen ja alaisen valilla on mahdollisimman
luonnollista. Keskustelun on tarkoitus kestdé noin 30 minuuttia.

Mittaukset tehtiin joko esimiehen toimistossa tai kokoushuoneessa. Keskustelijat istuivat
kasvokkain poydan aarelld ja kaksi tietokoneeseen kytkettyda kameraa oli sijoitettu poydalle
heidan valiinsa. Lisdksi kummankin keskustelijan vieressa oli lattialla jalustalla videokamera.
Mittauksen aikana tutkijat olivat huoneen ulkopuolella odottamassa ja kavivat huoneessa vain
painamassa merkin fysiologiseen dataan erottamaan viiden minuutin alkulepo- ja 30 minuutin
keskustelutilanteet.

Osallistujat

Mittauksiin ilmoittautui 46 esimiesta, joista lopulta mitattin 44:n keskustelut, kaksi mukana
ollutta esimiesta eivat loytaneet halukasta keskustelukumppania. Esimiesten keski-ika oli 43
vuotta ja alaisten 42 vuotta. Naisia esimiehista oli 18 ja alaisista 24. Pareista 14 oli nais-nais-
pareja, 14 oli nais-mies-pareja ja 16 oli mies-mies-pareja.
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Mittausmenetelméat

Tunne- ja johtamisosaamisen 360-kartoitus ja SREIT

Tunneosaamista mitattiin kahdella maarallisella kartoituksella, joista toinen on tunnealytaitojen
kyvykkyystesti (SREIT, self-report emotional intelligence test, Schutte ym. 1998) ja toinen
kompetenssipohjainen 18-osioinen tunneosaamisen 360-arviointi, jossa 5-10 henkil6d arvioi
kartoituksessa kuvattujen emotionaalisten toimintatapojen sopivuutta (esimiehet itseensa ja
muut esimieheen) Vviisiportaisella asteikolla 1-5. Tunneosaamisen 360-arviointi antaa
lopputuloksena kokonaismaaran lisaksi pisteet seuraaville faktoreille:

1) Tunteiden havainnointi ja tunnistaminen
2) Tunteiden ilmaisemisen avoimuus

3) Kiusallisten tunteiden ilmaiseminen

4) Tunteet ajattelun ohjaajina

5) Toisten tunteiden ymmartaminen

6) Tunteiden sdateleminen

7) Tunteiden kayttaminen

SREIT-kysely koostuu kokonaistuloksen liséksi neljasté osiosta tai faktorista:
1) Tunteiden havainnoiminen
2) Tunteiden hallinta / optimismi
3) Tunteiden kayttaminen / sosiaaliset taidot
4) Tunteiden kayttaminen yleisesti

Johtamisosaamista mitattiin niin ik&dan kahdella maarallisella mittarilla. Ensimmé&inen on SHL
Finlandin (osa kansainvalistd arviointi- ja kehittdmisratkaisuja 40 maassa tuottavaa
konsulttiyritystda SHL-Groupia, www.shlgroup.com) kanssa yhteistydssd muodostettu 360°-
arviointi, joka mittaa sekéa transitionaalista ettda transformationaalista johtamiskayttaytymista.
Arviointi koostui neljastd paaulottuvuudesta (ks. Taulukko 1), joita ovat 1) vision luominen, 2)
tavoitteiden jakaminen, 3) tuen antaminen ja 4) menestyksen tuominen (Bartram 2002).

Esimiestyon menestyksellisyyttd arvioi kunkin yrityksen henkildstdosasto (tai vast.) muun
muassa Hoganin ja Kaiserin (2005) kriteerien mukaan. Na&itd ovat esimiehen tuloksellisuus
suhteessa asetettuihin tavoitteisiin ja ryhmén ilmapiiri. Tuloksellisuus- ja ilmapiiriarviot kerattiin
tutkimuskayttdon, niista ei annettu palautetta suoraan esimiehille,

SREIT-lomakkeen esimiehet ja alaiset tayttivat keskustelun lopuksi. Vastauslinkit 360-

kartoitukseen lahetettiin mittauksen jalkeen. Myds arviot tuloksellisuudesta ja tyoilmapiirista
pyydettiin henkilostdosastoilta mittausten jalkeen.
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Taulukko 1. Johtamisosaamisen 360-kartoituksen osiot.

Johtajuusfunktio Management focus Leadership focus
Vision luominen Analysointi & Tulkinta Luominen & kasitteellistaminen
Tavoitieiden jakaminen Vaikuttaminen & esiintyminen Johtaminen & péaatdksenteko
Tuen ansaitseminen Tukeminen & yhteistyd Sopeutuminen & selviytyminen
Menestyksen tuominen Organisointi & valvominen Yrittajyys & saavuttaminen

Ravenin lyhyt paattelykykytesti

Paatimme kartoittaa myods esimiesten yleisalykkyyttd, koska se on mukana pohjanamme
olevassa tunnealyn laskeutuvassa mallissa (ks. Kuva 1). Valitsimme tahan tarkoitukseen
Psykologien kustannukselta Ravenin lyhyen paattelykykytestin. Testi korreloi yleisalykkyyden
kanssa ja valitsimme sen, koska se on tehtavissa melko nopeasti. Paattelykykytesti tehtiin myos
keskustelun lopuksi.

Psykologinen paaoma

Psykologisella paaomalla on merkitystd organisaatiokayttdytymisessa ja tyontekijoiden
suoriutumisessa (Avey ym. 2011). Psykologinen pddoma on yksilon kehityksen positiivinen
psykologinen tila (state), jota kuvataan neljalla ulottuvuudella: itseluottamuksena, sitkeytend,
toiveikkuutena ja optimismina (Luthans ym. 2007; Luthans ym. 2010). Nain ollen se kytkeytyy
my6s tunnedlyyn, jossa myodnteisilla tunteilla on yhteys dialogisen vuorovaikutuksen
mahdollistumiseen.

Optimismi tarkoittaa mydnteisia tulevaisuusodotuksia ja selitysmalleja, attribuutioita: optimistit
selittdvat onnistumisia pysyvilla ja yleistettavissa olevilla tekijoilla, kun taas pessimistisesti
ajattelevat tulkitsevat onnistumisten johtuvan sattumasta ja tilanteeseen liittyvista tekijoista.
Toiveikkuus (hope) puolestaan viittaa tavoitteiden asettamiseen ja niiden saavuttamiseen
tahtaavaan toimintaan seka tarvittaessa keinojen uudelleen suuntaamiseen. Sitkeys (resilience)
merkitsee sitd, etta ongelmista ja haasteista huolimatta jatketaan toimintaa. Itseluottamus (self-
efficacy) ilmenee haastavien tehtavien valitsemisena ja omiin onnistumisen mahdollisuuksiin
uskomisena. Teoreettiset ja empiiriset ndkdkulmat tuovat esille, etta luottamusta, optimismia,
toiveikkuutta ja sitkeytta voidaan pitdd yhtena psykologista padomaa kuvaavana kasitteenad
pikemmin kuin omina yksittaisina ulottuvuuksina. (Luthans ym. 2008.)
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Henkildston psykologisella paaomalla on merkitystd organisaation menestymisen edellytyksille:
psykologinen paddoma on ollut yhteydessad niin tyotyytyvaisyyteen, organisaatioon
sitoutumiseen, tydssa suoriutumiseen kuin vahaisempiin poissaoloihinkin (Luthans ym. 2007;
Luthans ym. 2008; Avey ym. 2008; Luthans ym. 2005; Avey ym. 2011). Liséksi on todettu, etta
psykologinen paaoma ennustaa vahaisempia lopettamisaikeita tydssa seké@ organisaatioon
sitoutumista (Wubin & Zhaoling 2010).

Tybssa jatkamisen ja psykologisen paaoman valisen yhteyden on tulkittu johtuvan siita, etta
yksilot tulkitsevat tallgin tyotilanteita myonteisemmin, heilla on resursseja vastata tydympariston
haasteisiin ja he myds sopeutuvat organisaatiomuutoksiin (ks. esim. Avey ym. 2008). Toisin
sanoen tyontekijat, joilla on paljon psykologista pddomaa myds jaksavat ja suoriutuvat
paremmin tyossddn ja ovat sitoutuneita organisaation toimintaan. Korkean psykologisen
paaoman on myos todettu suojaavan stressin negatiivisilta vaikutuksilta (Wubin & Zhaoling
2010). Psykologinen padoma on myos lisannyt muutostilanteissa myonteisia tunteita, jotka ovat
synnyttaneet tydpaikkaan sitoutumista (Avey ym. 2008).

Psykologisen pddoman on todettu kasvattavan henkilon hyvinvointia myds silloin, kun
ulkopuolisiin tekijéihin kuten ty6hon tai esimiestoimintaan ei voida vaikuttaa. Mydnteiset tunteet
nayttavat myos laajentavat tarkkaavaisuutta ja huomiokykyd mahdollistaen luovat ideat ja
uudenlaiset yhteydet. Ne auttavat lisddmaéan henkilokohtaisia resursseja kuten hetkessa
elamisen kykya, hallinnan tunnetta ja onnellisuutta. Myonteisten tunteiden avulla kasvaa my6s
sosiaalisen tuen antamisen ja vastaanottamisen kyky ja niilla on havaittu olevan konkreettisia
vaikutuksia myds terveydentilaan. (Fredrickson ym. 2008.) Eraassa tutkimuksessa ne kytkettiin
jopa asiakaspalvelun laatukokemuksiin (Fischer 2012); asiakaspalvelijan hyvinvointi valittyi
asiakkaalle jopa puhelimitse ja palvelun laatu koettiin talléin paremmaksi.

Psykologista paaomaa on tutkittu myos kollektiivisesta nakdkulmasta ja havaittu, etta esimiehen
kielteiset tai myonteiset tunteet siirtyvat tyontekijoihin ja vaikuttavat myds suoriutumiseen ja
asiakaspalveluilmapiiriin. Psykologista padomaa omaavat esimiehet ovat avoimia ja selkeita
toisia kohtaan, koska he jakavat paatoksenteossa tarvittavaa informaatiota, hyvaksyvat aloitteita
ja antavat rakentavaa palautetta tyontekijoilleen. Taman vuoksi tydntekijat ovat tehokkaampia,
toiveikkaampia ja optimistisempia seka luottavaisempia. Ollessaan positiivisessa sosiaalisessa
vuorovaikutuksessa, missa niin tyontekijat kuin esimiehetkin jakavat tietoa ja antavat rakentavaa
palautetta toisilleen, tyontekijat ylittdvat tavanomaiset velvollisuutensa auttaakseen toisiaan.
(Walumbwa ym. 2010.)

Lyhyillakin interventioilla voidaan aikaisemman tutkimuksen valossa vaikuttaa psykologisen
padoman edistamiseen, mikd puolestaan nékyy organisaation suorituskyvyssa, tyontekijoiden
sitoutumisessa ja vdhdisemmassa sairastavuudessa (erityisesti Luthans ym. 2007).

Tassa tutkimuksessa on kaytetty eri toimialoilla standardoitua mittaria PCQ-24, joka on

k&dannetty englannista suomeksi Mindgardenin luvalla (mm. Luthans ym. 2007). Mittari
muodostuu neljastd muuttujasta, joista kussakin on kuusi kysymysta asteikolla 1-6, ja joiden
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kysymykset on otettu olemassa olevista julkaistuista mittareista (itseluottamus Parker 1998,
toiveikkuus Snyder ym. 1996, optimismi Scheier & Carver 1985 ja sitkeys Wagnild & Young
1993.) Mittarit edustavat yksilollista psykologista paaomaa. Mittaus toteutettiin verkossa
olevalla kyselylomakkeella.

Sosiaalinen padoma

Psykologisen paaoman voidaan ajatella olevan tunnedalyn perusta. Tunnetaitoinen johtaminen
lisdd sosiaalista paaomaa, joka puolestaan vaikuttaa tyopaikan suorituskykyyn ja
tydhyvinvointiin. Kuva 3 kuvaa psykologisen padoman kytkeytymista sosiaaliseen padomaan.

- Tyontekijdiden
Psyhl'._tl:flogmen asenteet
Tgil::i?crlgils +5'rt0utL_Jminen
Optimismi Myonteiset -Kyynisyys
Sitkeys, tunteet
joustavuus ]
ltseluottamus Tyuntekum_den
kayttaytyminen
+yodyhteisotaidot
-"poikkeavuus”

Tietoinen lasniolo
"wvoimistunut
tietoisuus™

Kuva 3. Psykologisen paaoman kytkeytyminen tydyhteisétaitoihin (sosiaaliseen paaomaan)
(Avey ym. 2008).

Kuvion mukaan psykologinen paaoma on yhteydessa myonteisiin tunteisiin, jotka puolestaan
ovat yhteydessa tyontekijoiden asenteisiin ja muutosta edistaviin tydyhteisoétaitoihin. Tietoinen
lasnaolo (mindfulness) ennustaa myonteisia tunteita. Tietoisella l&sn&ololla tarkoitetaan taitoa
havainnoida senhetkisia kokemuksia ja olla tilanteen tasalla. Fredricksonin ym. (2008) mukaan
myonteisten tunteiden syntymista lisaa kyky elaé hetkessa.
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Sosiaalista paaomaa on mitattu tassa tutkimuksessa standardoidulla sosiaalisen pddoman
mittarilla (mm. Oksanen 2009). Sosiaalinen padoma voidaan ymmartaa sellaisiksi yhteisollisiksi
piirteiksi, jotka vahvistavat yhteisén toimintaa edistavaa luottamusta, vastavuoroisuutta ja
verkostoitumista. Sosiaalinen padoma on seka koko tydyhteison ettd yksilon voimavara. Se
tehostaa tavoitteiden saavuttamista ja on kasautuvaa: se kasvaa, kun sitd kaytetaan.
Sosiaalisella pddomalla voi olla myds Kkielteisia vaikutuksia. Jos yhteisdllisyys ei sieda
erilaisuutta, se voi olla myos sulkevaa ja kaventavaa. Tiiviit sosiaaliset suhteet voivat saada
aikaan my0s ei-toivottavia ilmi6ita, kuten kiusaamista, kateutta ja kuppikuntaisuutta.

Sosiaalinen pdaoma jakautuu vertikaaliseen eli esimiehen ja tyontekijoiden valiseen (kolme
ensimmaista vaittdmaa) ja horisontaaliseen, tyontekijdiden valiseen paaomaan (viisi viimeista
vaittamaa). Tyodyhteison sosiaalista pAdomaa kartoitettiin seuraavilla vaittamilla asteikolla 1-5:

Esimieheen voi luottaa.

Esimies kohtelee alaisiaan ystavallisesti ja huomaavaisesti.

Esimies kunnioittaa tydntekijoiden oikeuksia.

Pidamme toisemme ajan tasalla tydasioissa.

Tybyhteistn jasenet toimivat yhdessa toteuttaakseen uusia ideoita.

Tybyhteistn jasenet ottavat tydssdan huomioon muiden esittdmat parannusehdotukset
paastakseen parhaaseen mahdolliseen lopputulokseen.

Tavoitteenamme on toimimme yhdessa.

Jokainen tuntee olevansa ymmarretty ja hyvaksytty.

Tyo6hyvinvointi
Tyohyvinvoinnin mittaamisessa hyodynnettiin kahta erilaista mittaria, tyokykyindeksia (Tuomi

ym. 1997) ja tydhyvinvoinnin tikkataulua (Manka 1999, Manka ym. 2012). Tyo6hyvinvointia
kartoitettiin poimimalla naista mittareista kysymyksia seuraavasti:

Tyokykyindeksi (Tuomi ym.1997) koostuu sarjasta kysymyksia, joissa otetaan huomioon muun
muassa terveydentila, tyon ruumiilliset ja henkiset vaatimukset, sairauksien lukumaaré ja niista
aiheutuva haitta seka psyykkiset voimavarat ja stressi. Tyokykyindeksista otettin mukaan
seuraavat kysymykset:

Kuinka fyysisesti rasittavaksi koet ty0si tavanomaisena paivana?

Kuinka psyykkisesti rasittavaksi koet tydsi tavanomaisena paivana?

Stressilla tarkoitetaan tilannetta, jossa ihminen tuntee itsensd jannittyneeksi,
levottomaksi, hermostuneeksi tai ahdistuneeksi taikka hanen on vaikea nukkua asioiden
vaivatessa jatkuvasti mieltd. Tunnetko nykyisin tallaista stressia?

Koetko palautuvasi tyostasi vapaa-ajalla ennen seuraavaa tyopaivaa/tybvuoroa?

Kuinka monta kokonaista pdaivaa olet ollut poissa tyosta terveydentilasi vuoksi
(sairauden tai terveyden hoito tai tutkiminen) viimeisen vuoden (12 kk) aikana?

Lisaksi kaytettiin tydhyvinvoinnin kokonaisvaltaiseen kartoittamiseen kehiteltyd tyéhyvinvoinnin
tikkataulua (Manka 1999; Manka ym. 2012), jossa arvioidaan seitsemaa osa-aluetta: terveytta ja

17



tyokykya, tyon hallintaa, tydyhteisdéa, osaamista, itseluottamusta ja motivaatiota seka elaman
tasapainoa. Tikkataulukyselyssd kunkin osa-alueen tilaa kartoitetaan kuudella vaittamalla, joihin
vastataan viisiportaisella asteikolla. Kunkin osa-alueen vaittamien pistemaara kertoo kyseisen
osa-alueen tyéhyvinvoinnin tilan. Kaikkien osa-alueiden yhteenlaskettu pistemé&éra puolestaan
kuvaa vastaajan tyohyvinvoinnin kokonaistilaa. Kuva 4 on esimerkki vastauksista
muodostuvasta tikkataulukuviosta.

lerveys ja tyokyky

Esimiehen tuki Tydn hallinta

Elaman tasapaino Tydkaverit

> 4@0@

ltseluctiamus Kehittymishalu
ja osaaminen

Kuva 4. Oman tyéhyvinvoinnin tikkataulu

Kukin osanottaja sai palautteen psykologisen pddoman, sosiaalisen pddoman ja tyéhyvinvoinnin
kysymyksiin antamistaan vastauksista. Palautteessa kerrottiin kunkin kyselyn perustelut, omien
vastausten jakaumat tulkintaohjeineen sek& vertailu kaikkiin kyselyyn vastanneisiin.
Uusintakyselyssa kysymykset olivat samat kuin ensimmaisella kierroksella. Sen perusteella
tehty palauteraportti noudatti ensimmaisen raportin rakennetta. Tydhyvinvoinnin tikkataulu -
kuviosta esitettiin ensin vuoden 2011 tulos ja sen jalkeen vuoden 2012 tulos. Psykologisen ja
sosiaalisen paaoman kuviot esitettin yhdessé taulukossa. Vertailu vuoden 2011 ja 2012
vastausten keskiarvoihin esitettiin raportin lopuksi. Tahan taulukkoon pyydettiin kuitenkin
suhtautumaan pienelld varauksella, koska vastaajajoukko oli uusintakyselyssa pienempi kuin
vuoden 2011 kyselyssa.

Psykofysiologiset mittaukset
Keskustelijoiden psykofysiologinen aktiviteetti keskustelun aikana mitattiin k&yttden kahta
mobiilia Varioport-B-mittalaitetta (Becker Meditec, Karlsruhe, Germany). Mittalaite koostuu
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keskusyksikodsta ja kolmesta esivahvistimesta, jotka ovat mittauksen aikana kiinnitettyina
vartaloon vyolla (Kuva 5).

Kuva 5. Variopdrt-B mobiili psykofysiologinen mittalaitteisto.

Mittauselektrodeja oli kiinnitettyna molempiin keskustelijoihin seuraavasti:
e Padssa olevassa myssyssa 6 kpl aivosdhkodkayraa (EEG) mittaavia elektrodeja
e Kasvoissa 3 kpl kasvolihasten aktivaatiota mittaavia elektrodeja, kaksi kussakin
kohdassa, vasemmalla puolella: poskessa (hymy, puhe), silman paalla (kulmien
kurtistus) ja silman alla (aito hymy)
e Lisdksi 4 kpl silmanliikkeita mittaavia elektrodeja, yhdet oikean silman paalla ja alla,
yhdet molempien silmien ulkosyrjissa
Kaksi non-dominantin kdden sormissa, ihon sahkdnjohtavuuden mittaamista varten
Joustava nauha vartalon ympéri mittaamassa hengitystiheytta
Kolme tarraelektrodia kyljissa mittaamassa sydansahkokayraa
Liséksi mittalaitteessa itsessdan oli sisdanrakennettu Kkiihtyvyyssensori, joka mittaa
vartalon liiketta

Psykofysiologisten mittaustemme taustalla on kaksiulotteinen emootioteoria (Kuva 6), jonka
mukaan kaikki emootiot voidaan sijoittaa koordinaatistoon, jonka akseleina ovat
tunnekokemuksen voimakkuus tai kehollinen aktivaatiotaso (korkea / matala, arousal) ja suunta
(positiivinen / negatiivinen, valence). Tyypillisesti tunnekokemuksen voimakkuutta on tutkittu
mittaamalla kAmmenten hikoilua. Tunnekokemuksen suuntaa taas voidaan tutkia mittaamalla
esimerkiksi kasvolihasten aktivaatiota; poskilihas aktivoituu yleensa positiivisten tunteiden
yhteydessa, kulmienkurtistajalihas taas negatiivisten tunteiden yhteydessa (ks. esim. Ravaja
2004).
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Kuva 6. Kaksiluotteisen emootioteorian koordinaatisto.

Keratty psykofysiologinen aineisto analysoitiin aivosahkokayran osalta kayttden Brainvision

Analyzer 2 -ohjelmaa. Muut psykofysiologiset signaalit taas analysoitiin Matlabilla, kayttaen
muun muassa ECGLab- ja LEDAlab-toolboxeja.

Videoaineistojen analyysi

Analysoimme videot esimiehen vuoroavaikutuksen osalta kayttden Gottmanin ja kumppaneiden
kehittamaa Specific Affect Coding System (SPAFF) -koodausjarjestelmééa (Gottman & Krokoff
1989; Gottman ym. 1996). Kyseisessa jarjestelmissd annetaan sekunnin tarkkuudella
positiivisia tai negatiivisia koodeja (tai neutraali), perustana paitsi puheen sisaltd, mutta myos
non-verbaliikka, &&nenpainot ja niin edelleen. Negatiivisista koodeista haitallisimpia
vuorovaikutukselle ovat halveksunta, kriittisyys, riidan haastaminen, poissaolo ja

puolustautuminen. Positiivisista koodeista taas voimakkaimmin mydnteisia ovat kiintymys,
korkea tukeminen ja jaettu huumori (ks. Kuva 7).
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Kuva 7. SPAFF-jarjestelman negatiivisten ja positiivisten koodien hierarkia, voimakkaimmat
koodit pyramidien huipuilla.

Gottman kumppaneineen ovat kehittdneet SPAFF-jarjestelméan alun perin avioparien
vuorovaikutuksen tutkimiseen ja jarjestelmaan kytkeytyy myts matemaattinen malli, johon
keskustelusta keratyt koodit syottamalla saadaan ennuste parin eroamiselle tai yhdessa
pysymiselle. Muokkasimme SPAFF:ia hieman, jotta se sopisi paremmin suomalaiseen
ymparistoon ja esimiesten ja alaisten véliseen keskustelutilanteeseen. Emme poistaneet mitdén
alkuperaisia SPAFF-koodeja, mutta lisasimme siihen koodit Positiivinen palaute tyosta,
Negatiivinen palaute tydstd, Kritiikki yhtiota tai timia kohtaan ja Kysymys. Nailla pyrimme
tavoittamaan myds miedommat tunnepitoiset ilmaukset, jotka alkuperaisessa koodistossa olisi
luokiteltu neutraaleiksi. Matemaattista ennustemallia emme valitettavasti voineet kayttaa
aineistollemme, koska meiltd puuttuivat kullekin  koodille annettavat painokertoimet.
Painokertoimien arvot taas riippuvat paitsi kulttuurista, myos keskustelukontekstista (avioparit
vs. esimies-alaisparit) ja niiden maarittmiseksi tarvittaisiin huomattavan suuri aineisto ja
tyomaara.

Firstbeat -hyvinvointikartoitus

Mittauksen lopuksi esimiehille annettiin mukaan Firstbeat-hyvinvointimittari (Kuva 8). Kyseessa
on pieni mittalaite, joka kiinnitetdén vartaloon kahdella tarraelektrodilla. Kolmen vuorokauden
ajalta laite kerd&d jatkuvasti sydansahkokayraa ja analyysiohjelmalla aineistosta voidaan
sykevdlivaihtelua analysoimalla maéarittdd erilaisia stressid ja palautumista kuvaavia
tunnuslukuja.

21



Kuva 8. Firstbeat-hyvinvointimittari

Esimiehet saivat oppimisympariston kautta palauteraportit myds Firstbeat-mittauksistaan.
Oppimisymparistdssa tarjottiin myos yksi palauteraportin tulkitsemiseen ohjaava tehtava.

Palautevideot

Mitatuista ja kuvatuista keskusteluista koostettiin palautevideot, jotka ladattiin esimiesten
kayttajatileille oppimisymparistoon. Videotehtavien tarkoituksena oli kdyda videoita 1api paitsi
yksin, my6s alaisen kanssa yhdessa. Videoissa oli esimiehen ja alaisen kasvot vierekkain ja
molempien alla kulkivat visualisoinnit heidan psykofysiologisesta aktiviteetistaan (Kuva 9).

Kuva 9. Palautevideo keskustelusta

Visualisoinneissa jatkuva punainen viiva kuvasi sykettd, joka keskustelun edetessa saattoi
nousta tai laskea. Keltaiset ruksit taman viivan paalla kuvasivat kulmienkurtistajalihaksen
aktivaatiota (negatiiviset emootiot / keskittyminen) ja vihreat ruksit taas silméanymparyslinaksen
aktiviteettia (positiiviset emootiot, hymyily). Videoita varten fysiologisista signaaleista tehtiin
videot Matlabilla, eri elementit taas kasattiin lopulliseksi videoksi Avisynth-ohjelmalla.
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Oppimisymparistéon tuotetut materiaalit
Kaiken kaikkiaan keratystd aineistosta tuotettin seuraavat materiaalit oppimisymparistoon
esimiehille:

e Palautevideo keskustelusta
o Mukana fysiologia ja SPAFF-koodit
Firstbeat-hyvinvointikartoituksen palauteraportti
Palaute Raven-paéattelykykytestista
Palaute PK5-persoonallisuuskyselysta
Palaute tunneosaamisen itsearviosta (SREIT)
Palaute johtamis- ja tunneosaamisen 360-kartoituksesta
Palaute psykologisen padoman, sosiaalisen paaoman ja tyohyvinvoinnin kartoituksista

Alaiset saivat palautevideon esimiestensa kautta. Lisaksi heille lahetettiin sahkopostitse:
e Palaute Raven-paattelykykytestista
e Palaute PK5-persoonallisuuskyselysta
e Palaute tunneosaamisen itsearviosta (SREIT)

Tulokset mittauksissa keratystéa aineistosta

Tunnealyn merkitys menestyksellisessa johtamisessa

Yksi hankkeen keskeisista tutkimuskysymyksistd oli sen selvittdminen, mik& merkitys
tunneosaamisella on menestykselliseksi arvioidussa johtamisessa ja tydilmapiirissa. Tata varten
tutkimme esimiehen muiden (alaisten, kollegoiden ja omien esimiesten) 360-arvioiman
tunneosaamisen (EI360) kokonaispistemaaran yhteyttd henkildstéosaston arvioimiin
tuloksellisuuteen ja tunneosaamiseen. Tuloksellisuuteen ei tullut tilastollisesti merkitsevaa
yhteyttd, mutta esimiehen yksikdn tydilmapiirin  ja  360-arvioidun tunneosaamisen
kokonaispistemaéaran valinen korrelaatio oli tilastollisesti merkitseva (r=.360, p=.009, Kuva 10).

23



o
] -d__.-'
E -___.-"
] -
':' -~
I =
& L+ ____._.-"iu oo L] 24
g .x*
= -~
& -~
-
Fa -
T —~
44.-"'.
- o (=] oo

T T T T T
250 Ao ix 1= Ll 1| 410

E360_Others_TOTAL

Kuva 10. 360-arvioidun tunneosaamisen ja ty6ilmapiirin yhteys.

Arvioitu tyoilmapiiri korreloi positiivisesti myds tunneosaamisen 360-kartoituksen osion
Tunteiden kayttaminen (r=.422, p=.023) kanssa.

Nama loydokset esiteltin Englannin Ashridgessa jarjestetyssa EIWP-konferenssissa 29.-
31.5.2013 (Salminen, Saarinen, Ravaja, Henttonen 2013).

Persoonallisuuden vaikutus psykofysiologisiin vasteisiin keskustelun aikana

ja itseraportointeihin keskustelun jalkeen

Tutkimme niin sanottujen Big Five -persoonallisuuspiirteiden vaikutusta keskustelijoiden
fysiologisiin vasteisiin ja itseraportointeihin hankkeen tuloksista laaditussa ensimmaisessé
tieteellisessd lehtiartikkelissa. Kasikirjoitus on lahetetty arvioitavaksi tieteelliseen lehteen
(Salminen, Ravaja, Henttonen, 201X). Analyyseissa kaytettin Kennyn ja kumppanien (2006)
tunnetuksi tekemia dyadisia analyysimentelmid, joiden avulla voidaan analysoida aktori- ja
partnerivaikutuksia, sekd& naiden valisia interaktioita. Jonkin persoonallisuuspiirteen
aktorivaikutus tarkoittaa oman kyseisen piirteeni vaikutusta esimerkiksi sykkeeseeni,
partnerivaikutus taas tarkoittaa keskustelukumppanini kyseisen persoonallisuuspiirteen
vaikutusta minun sykkeeseeni. Naiden interaktioita tutkimalla taas voidaan tarkastella
esimerkiksi  sitd, mikda vaikutus on sykkeeseeni silla, ettd sekd minulla etta
keskustelukumppanillani on matalat tai korkeat pistem&arat jossain tietyssa
persoonallisuuspiirteessa.

Keskeisia tuloksia olivat muun muassa havainto, ettd mikéli keskustelijoilla oli yhtenevaiset
pistemaarat ekstraversiossa (ts. molemmat joko ekstro- tai introverttejd), heratti tama
kohonnutta poski- ja silm&nymparyslihaksen aktivaatiota keskustelun aikana, mutta myo6s
suurempaa itsearvioitua stressia keskustelun lopuksi. Havaitut kasvolihasaktivaation muutokset
viittaavat positiivisiin emootioihin, poskilihas aktivoituu hymyillessa ja toki myds puhuttaessa.
Silmanympaéryslihas taas aktivoituu tyypillisesti korkean aktivaatiotason positiivisten tunteiden
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yhteydessd, ja muun muassa niin sanotussa aidossa hymyssa. Keskustelun lopuksi itsearvioitu
kohonnut stressi taas saattaa kuvastaa asken koetun tilanteen intensiivisyyttd; vaikka tilanteen
aikana koettiin positiivisia tunteita, voi vuorovaikutustilanteen intensiivisyys nakya kohonneina
stressiarvioina lopuksi.

Keskustelukumppanin  sisaanpainkaantyneisyys, introversio, taas heratti suurempaa,
aivosahkokayrasta analysoitua, |&hentymismotivaatiota. Tamé I0yd0s oli hypoteesiemme
vastainen, oletimme, ettéd ulospainsuuntautunutta keskustelukumppania kohtaan koettaisiin
enemman lahentymismotivaatiota kuin sisdanpainkaantynyttd kohtaan. Painvastainen l6ydos
voi selittya silla, etta sisaanpainkaantynyttad keskustelukumppania on yritetty aktivoida ja saada
paremmin  mukaan  keskusteluun ja tam& on ndkynyt omana kohonneena
l[&hentymismotivaationa.

Korkea oma tunnollisuus taas johti matalampaan itseraportoituun stressiin ja vahaisempaan
kulmankurtistuslihaksen  aktivaatioon. Tunnollisuus on yksi voimakkaimmin tydssa
menestymista ennustava Big five -persoonallisuuspiirre. Esitammekin, ettd tunnolliset esimiehet
ja alaiset ovat voineet ottaa rennosti keskustelussa, koska ovat tienneet tehneensa tydnsa hyvin
ja ettei taten keskustelussa kasiteltéaisi ainakaan mitdan heidan laiminlyontejadn. Tama on
nakynyt matalampana koettuna stressind ja vahaisempand kulmien Kkurtisteluna.

Kaiken kaikkiaan nama tulokset ovat uusia ja merkittavia. Tietddksemme koskaan aikaisemmin
ei ole tutkittu esimiehen ja alaisen valista keskustelutilannetta neuro-psykofysiologisilla
menetelmilld, eikd toisaalta persoonallisuuspiirteiden aktori- ja partnerivaikutuksia
aivosahkokayrasta maadritettyyn frontaaliasymmetriaan sosiaalisen vuorovaikutuksen aikana ole
tutkittu.

Tunneéalyn vaikutus psykofysiologisiin vasteisiin kesk ustelun aikana ja
itseraportointeihin keskustelun jalkeen

Persoonallisuuspiirteiden lisaksi tutkimme myos tunneosaamisen vaikutusta
keskustelunaikaiseen neuro-psykofysiologiseen aktiviteettiin ja keskustelun jalkeen annettuihin
itsearvioihin. Kyseiset dyadiset analyysit on laskettu kayttden molempien, sek&@ esimiehen etta
alaisen, tayttamaa tunneosaamisen itsearviota (SREIT). Naista tuloksista tekeilld oleva artikkeli
on tarkoitus l&hettaa julkaistavaksi tieteelliseen lehteen alkuvuoden 2014 aikana.

Riippumatta siitd oliko keskustelija esimies vai alainen, vaikuttivat sekd oma ettd
keskustelukumppanin korkea tunneosaaminen myonteisesti arvioon omasta tunnetilasta
keskustelun jalkeen, SREIT-kyselyn kokonaispistemdaran aktori- ja partnerivaikutukset
tunnekokemuksen valenssin (suunta, positiivinen-negatiivinen) itsearvioon olivat tilastollisesti
merkitsevid. Kun taas arvioitiin keskustelukumppanin tunnekokemuksen valenssia, johtivat seka
oma ettd keskustelukumppanin korkeampi tunneosaaminen positiivisempiin arvioihin.

Keskustelun | opuksi taytetyssa |l omakkeeesatohBhi nm
Sekd oma, ettd keskustelukumppanin korkea tunneosaaminen (SREIT kokonaispistem&ara)
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johtivat parempiin arvioihin keskustelun kulusta. Lisaksi korkeat pistemaarat omasta SREIT-
tunneosaamiskartoituksen osiosta Optimismi ja tunteiden sdately johti siihen, ettd askeista
keskustelutilannetta arvioitiin rentoutuneemmaksi.

Neuro-psykofysiologisista signaaleista tulleista tuloksista voidaan erityisesti mainita
aivosdhkokayrasta  mitattuun, lahentymis- ja  loitontumismotivaatiota  kuvaavaan,
frontaaliasymmetriaan tullut tulos. Keskustelukumppanin matalat pistemaarat SREIT-
tunneosaamiskartoituksen  osiosta  Sosiaaliset taidot sai aikaan voimakkaampaa
lahentymismotivaatiota. Toisin sanoen, sosiaalisesti vahemman taitava keskustelukumppani sai
aikaan lahentymista, kenties tarkoituksena aktivoida toista. Tama l6ydds on samansuuntainen
kuin ylla kuvattu yhteys keskustelukumppanin introversion ja aivosahkokayrastd mitatun
l&hentymismotivaation valilla. Sisdanpainkaantynyt ja sosiaalisesti ei-taitava
keskustelukumppani siis saa aikaan hanté kohden lahentymisté ja aktivoitumista.

Tunnedlyn vaikutus stressiin ja palautumiseen

Tutkimme Firtsbeat-hyvinvointimittausten tulosten yhteytta tunneosaamis- ja
persoonallisuuskartoitusten osioihin maarittdmalla korrelaatiokertoimia. Naissa analyyseissa
kaytettiin  Firstbeat-analyysiohjelman tuottamia absoluuttisen rentoutumisen ja stressin
indekseja ja rentoutumis- ja stressijaksojen suhteellisia osuuksia mittauksen kokonaiskestosta.

Suhteessa syvempaéd rentoutumista oli rentoutumisjaksojen aikana niilla mitatuilla, joilla oli
suuremmat pistemaarat tunneosaamisen 360-kartoituksen kokonaispistemaarasta (r=.427,
p=.042) ja sen osioista Tunteiden havainnoiminen ja tunnistaminen (r=.437, p=.037), Tunteiden
ilmaisemisen avoimuus (r=.518, p=.011) ja EI360 Toisten tunteiden ymmartaminen (r=.584,
p=.003).

Kestoltaan enemman rentoutumisjaksoja taas oli niilla koehenkil6illa, joilla oli korkeammat
pistemaarat tunneosaamisen 360-kartoituksen osiosta Kiusallisten tunteiden ilmaiseminen
(r=.460, p=.027) ja PK5 persoonallisuuskartoituksen piirteesta Ystavallisyys (r=.440, p=.022).

Nayttaisi siis siltd, ettd tunnetaidot suojaavat stressiltd, mahdollisesti siten, etta
tunnetaitavammilla on paremmat tyokalut stressin kasittelyyn ja rentoutumiseen. Naiden
tulosten pohjalta on tarkoitus kirjoittaa konferenssipaperi.

Tunnealykas esimies aktivoi alaista, alainen ilmaisi enemman

Useat yksittdiset samansuuntaiset |0ydokset tukivat havaintoa, etta tunneélykés esimies aktivoi
alaista.  Analyysien perusteella  esimiehen  tunneosaamisen itsearvion  (SREIT)
kokonaispistemaara korreloi alaisen, virittymista tai aktivoitumista kuvaavan, kammenten
hikoilun (EDA) kanssa (r=0,401, p=0,047). Lisaksi alaisen k&mmenten hikoilun kanssa
korreloivat esimiehen tunneosaamisen 360-kartoituksen osiot Tunteet ajattelun ohjaajina
(r=.417, p=.034), Tunteiden sdateleminen (r=.408, p=.038) ja Tunteiden kayttdminen (r=.404,
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p=.041). Tunneélykés esimies sai alaisen rohkaistumaan kokemaan ja esittdmaan voimakkaita
tunteita keskustelun aikana, seké positiivisia etta negatiivisia.

Toinen joukko tuloksia taas liittyi esimiesten ja alaisten valisiin eroihin tunneilmaisuissa. Alaisilla
oli enemman poskilihaksen aktiviteettia (p=0,013, Kuva 11), mika saattaa kuvastaa paitsi
positiivisia tunneilmaisuja, erityisesti hymyilya, mutta myds puhumista.

§ §

Poskilihaksen aktivaatio (delta ZM)

Ed
1

Rooli
Kuva 11. Esimiesten ja alaisten poskilihasten aktiviteetit keskustelun aikana.

Toisaalta alaisilla oli enemman myods kulmankurtistajalihaksen aktivoitumista (p=0,033) kuin
esimiehelld. Tyypillisesti kulmien kurtistuminen tulkitaan negatiiviseksi tunneilmaisuksi, vaikka
se voi myos liittyd myos keskittymiseen ja tarkkaavaisuuteen. Seka esimiehilla etta alaisilla
suurempi  kulmankurtistajalihaksen aktivaatio oli yhteydessd korkeampiin pistemaariin
tunneosaamisen itsearvion (SREIT) osiossa Tunteiden kayttaminen / sosiaaliset taidot
(p=0,056, Kuva 12). On mahdollista, ettd sosiaalisesti taitavammat keskustelijat ovat myds
osanneet ja uskaltaneet ilmaista negatiivisia tunteita keskustelun aikana, kun taas sosiaalisesti
vahemmat taitavat ovat varoneet negatiivisia tunneilmaisuja.
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Kuva 12. Tunteiden kayttdminen / sosiaaliset taidot osio ja esimiesten ja alaisten
kulmankurtistajalihaksen aktivaatio.

Jos esimiehilla oli vahemman kasvonlihasten aktivaatiota keskustelujen aikaan, oli heilla taas
alaisia  enemméan ka&mmenten hikoilua (p=0,015). Kaiken kaikkiaan tunneosaavammilla
keskustelijoilla (seka alaisilla ettéa esimiehilld) oli vAhemman kammenten hikoilua (EDA: p=.066;
SCR: p=.015, Kuva 13), mika voisi viitata siihen, ettd kammenten hikoilu on mittaamissamme
keskustelutilanteissa kuvastanut pikemminkin hermostuneisuutta kuin innostuneisuutta.
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Kuva 13. Tunneosaamisen yhteys kAmmenten hikoiluun.
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Vuorovaikutuskoodaukset videolta

Videoidut keskustelut koodattiin esimiesten osalta kayttden hieman muokattua versiota aiemmin
kuvatusta Specific Affect Coding System (SPAFF) -koodausjarjestelméasta. Emme poistaneet
alkuperaisesta SPAFF-koodistosta mitdan, mutta lisasimme siihen koodit Positiivinen palaute
tydstd, Negatiivinen palaute tyosta, Kritiikki yhtiota tai tiimia kohtaan ja Kysymys. Nailla pyrimme
tavoittamaan myds miedommat tunnepitoiset ilmaukset, jotka alkuperdisessa koodistossa olisi
luokiteltu neutraaleiksi.

Kuvassa 14 on esitetty kaikkien koodien, kaikilta esimiehiltd lasketut, keskimaaraiset kestot

sekunteina. Keskusteluissa oli ylivoimaisesti eniten SPAFF:in mukaan neutraaleiksi koodattavia

het ki a, seur aavaksi eni ten ol i -mmfa,t al ja@o’t,ukejmi st 'a
puolustautumista ja kiinnostusta.

m Positiivinen palaute

m Megativinen palaute
m Kritiikka yhtidlle/tiimille
m Kysymys

m Matala dominointi

Jannittyneisyys

Mydnteinen
Jannittyneisyys
m Puolustautuminen

Meutraali

1480,20

m Kiinnostus
Tukeminen (matala)
Tukeminen (korkea)

m Huumorin kayttd

m Yll&ttym eisyysilo

Kuva 14. Esimiesten eri SPAFF-koodien keskimaéaraiset kestot sekunteina.

Kuvassa 15 taas on esitetty keskimaaraiset kestot (sekunteina) summatuista positiivisista,
negatiivisista ja neutraaleista SPAFF-koodeista.
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mPositiivinen reaktio

Meutraali

mMegativinen reaktio

181577

Kuva 15. Esimiesten eri SPAFF-koodien keskimaaraisten kestojen (sekunteina) jakautuminen
positiivisiin, negatiivisiin ja neutraaleihin.

Kuten odotettua, oli neutraaleiksi koodattuja sekunteja ylivoimaisesti eniten. Vaikka positiivisiksi
koodattuja sekunteja oli enemmdan Kkuin negatiivisiksi koodattuja, voisi positiivisten ja
negatiivisten suhdeluku olla viela enemman positiivisiin  kallellaan, jotta dialogi olisi
hedelmallista.

SPAFF-koodien esiintymisen yhteytta tutkittiin kaikkien kerattyjen kyselyiden ja kartoitusten
osioihin, mutta mitaan tilastollisesti merkitsevid yhteyksia ei 16ytynyt. Tama saattaa johtua muun
muassa siita, ettd aineistoa oli yksinkertaisesti liian vahén; suurin osa keskustelujen
sekunneista taytyi koodata neutraaleiksi ja varsinaisia positiivisia tai negatiivisia koodeja oli liian
vahan, jotta yhteydet olisivat olleet tilastollisesti merkitsevia.

Menestyksellisen johtamisen selittaminen

Yhteyksia henkilostbéosastojen arvioiman menestyksellisen johtamisen ja tydilmapiirin ja
erilaisten kartoitusten vdlille etsittiin regressioanalyyseilla. Kokeilimme toteutuisiko johdannossa
esitelty tunneosaamisen laskeutuva malli (ks. Kuva 1), mutta emme |oyténeet tilastollisesti
merkitsevaa tulosta, kun yritimme ennustaa tuloksellisuutta tai tydilmapiiria mallin ehdottamilla
alykkyydelld (Ravenin paattelykyvyn testin tulos), PK5-persoonallisuuspiirteilld Tasapainoisuus
ja Tunnollisuus sekd tunneosaamisen 360-kartoituksen osioilla Tunteiden havainnointi ja
tunnistaminen, Toisten tunteiden ymmartaminen ja Tunteiden saateleminen. Tama tulosten
puute saattaa johtua lilan pienestd vastaajamaarastd tai toisaalta siitd, ettd tuloksellisuuden
arviointi on saattanut joissain tapauksissa olla hankalaa ja hajonta esimiesten vdlilla oli aika
pienta.
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Henkilostdosaston arvioiman tuloksellisuuden kanssa ei itse asiassa korreloinut mikaan
kyselyiden tai kartoitusten osio. Tyo6ilmapiirin kanssa korreloi negatiivisesti persoonallisuuspiirre
Avoimuus kokemuksille (r=-0,373; p=0,046), esimiehen suuri avoimuus oli siis, hieman yllattaen,
yhteydessa huonompaan ilmapiiriin. Positiivinen yhteys taas 6ytyi ilmapiirin ja tunneosaamisen
360-kartoituksen osion Tunteiden kayttaminen vélille (r=0,418; p=0,022), ilmapiiri oli hyva
yksikdissa joissa esimiehen arvioitiin olevan taitava tunteiden kayttaja.

Oppimisympaéristo

Seuraavissa luvuissa kuvataan hankkeessa kehitetyn oppimisympariston taustaa,
suunnitteluprosessia, oppimisympariston harjoitustehtéavid ja muuta siséltéa, osallistujien
ohjaamista sekd oppimisympariston kayttdaktiivisuutta. Liséksi raportoidaan kyselyyn ja
haastatteluihin  pohjautuvia  tuloksia  osallistujien  oppimisympariston  kaytésta ja
oppimiskokemuksista.

Oppimisympariston yleinen idea

Yleisena tavoitteena oli rakentaa oppimisymparistd, jossa esimiesten ja johtajien on mahdollista
kehittaa vuorovaikutustilanteisiin liittyvia sosioemotionaalisia taitojaan. Tata varten luotiin alusta,
jossa kaikki hankkeeseen osallistujat voisivat 1) tutkia omia mittaus- ja kartoitustuloksiaan, 2)
johtaa niista konkreettisia tavoitteita omaan kehittymissuunnitelmaansa, 3) harjoittaa erilaisten
tehtavien kautta tunneosaamista ja sosiaalisen ja psykologisen paaoman taitojaan ja 4) tarjota
lisitietoa edelld mainituista alueista kehittymisen tueksi.

Oppimiskasitykset oppimisympaériston takana

Oppimisympadristdén kokonaisuuden suunnittelun teoreettisena lahtékohtana oli konstruktivistinen
oppimiskasitys. Verkossa oppimisen katsotaan vahvasti tapahtuvan jo luonnostaan niin, etta
oppija on aktiivinen ja rakentaa olemassa olevan tietorakenteensa pohjalle uutta tietoa (ks.
esim. Huang 2002; Wilson & Lowry 2000). Tassa oppimisymparistossa keskityttiin erityisesti
tunnetaitojen oppimiseen, joten mukana oli myds behavioristiseen oppimiseen liittyvid
elementteja.

Konstruktivismin lahtdkohtana on korostaa oppijan roolia merkitysten rakentamisessa
vastakohtana passiiviselle tiedon siirrolle. Oppijat eivat vain kasittele ja prosessoi tietoa vaan he
rakentavat ymmarrystéa vuorovaikutuksessa ympariston kanssa. Tieto ei siis siirry oppijaan ik&an
kuin valmiiksi pakatussa muodossa, vaan yksild rakentaa tietoa aiemman tietonsa pohjalta.
Peruslahtbkohtana on, ettd ihminen on aktiivinen, toimintaan ja tavoitteisiin suuntautunut seka
palautehakuinen, ja etsii uteliaasti tietoa ymparistdostddn ja omasta suhteestaan siihen.
Oppiminen on oppijan oman aktiivisen tiedonrakentamisprosessin tulosta. Yksilo tulkitsee ja
valitsee tietoa odotustensa ja aikaisemmin oppimansa pohjalta. Oppiminen on aina aktiivista
toimintaa ja tapahtuu tietyssa kontekstissa, joka antaa opittavalle tiedolle merkityksen. (Heikkila
2006. Ks. myos esim. Rauste-von Wright ym. 2003.) Verkko-oppiminen on jo luontaisesti
prosessi, jossa oppijan oma aktiivisuus on keskeista. Konstruktivismi ei siis toteudu pelkastaan
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erityisissa  ongelmaperusteiseen oppimiseen (problem-based learning) perustuvissa
sovelluksissa vaan ihmiset pyrkivat koko ajan rakentamaan merkityksid heille esitetysta
informaatiosta (ks. esim. Huang 2002; Wilson & Lowry 2000).

Oppimisympdristda rakennettaessa pyrittiin ~ toteuttamaan seuraavia konstruktivistisen
oppimisen perusperiaatteita: tavoitteen asettaminen, oppimisprosessin liittdminen oppijan
aiempaan tietoon ja kokemuksiin, todellisten ymparistdjen hyddyntaminen, sosiaalinen
vuorovaikutus sekd oppijan oman aktiivisuuden tukeminen ohjauksen kautta. Lisaksi
oppimisjakson suunnittelussa hyddynnettiin aiemman tutkimuksen tuottamaa tietoa.

Internet-perustaista oppimista ja sitoutumista opintoihin edistavat oppijoiden esimiesten ja koko
organisaation tuki (Cheng ym. 2012; Wang ym. 2010), tydpaikan oppimiskulttuuri sek& teknisen
tuen saamisen mahdollisuus (Korhonen & Lammintakanen 2005). Oppimisympariston pitéisi
pystya sisallbltaan tarjoamaan teoreettista tietoa aiheesta, tukea epasuoran informaation
tulkintaan sekd rohkaista yhteistydhon ja kokemusten jakamiseen tyOkavereiden kesken
(Falconer 2006; Tynjala & Hakkinen 2005).

Sosioemotionaalisten taitojen kehittdmisessd on havaittu, ettd uusien taitojen oppiminen ja
vakiintuminen kestaa tyypillisesti 4—-6 viikkoa (esim. mydnteisten tunteiden lisdamisessa tai
kielteisten saatelemisessa). Talla aikavalilla uusia taitoja tulee harjoitella paivittain vaikkakaan ei
valttdmatta kovin pitkaan kerrallaan. Tarkeinta on toistojen maara (esim. mindfulness-ohjelmat).
Liséksi taitojen harjoittaminen tulee kytke&@ johonkin luonnolliseen osaan omaa ty6ta ja sen
harjoittelemiseen olisi hyva saada tukea koko l&hipiiriltd. (Ks. esim. Kok ym. 2013; Birnie ym.
2010.)

Tunnetaitojen kehittamiseen erikoistunut poikkitieteellinen yhteenliittyma Consortium for
Research on Emotional Intelligence in Organizations (www.consortium.com) suosittelee omassa
mallissaan (Cherniss ym. 1998) kehittdmisen pohjaksi nelivaiheista etenemistéd valmistelusta
varsinaiseen valmentamiseen ja taitojen siirtamiseen tydssa aina loppuevaluointiin asti. Malli on
purettu tarkemmin 22 eri osa-alueeseen. Valmisteluvaiheessa tehdaan tyypillisesti jonkinlainen
alkutilanteen  kartoitus, jonka pohjalta voidaan muodostaa seuraavan vaiheen
kehittymistavoitteet. Naiden siirtymista tybhon seurataan ja sparrataan ja lopussa evaluoidaan
koko kehittymisprosessia.

Tarkastellaan esimerkiksi kykya havainnoida ja arvioida kasvojen ilmeitd. Se vaatii mekaanista
eri kasvojenlihasten ja ilmaisujen tuntemista, jota voidaan mitata erilaisilla testeilla. Tunteiden
tunnistamiseen liittyvid taitoja voi harjoitella erilaisten kasvonilme-karttojen, testien ja
videoleikkeiden avulla. Omia tunneilmaisuja on helppo tutkia ja harjoittaa esimerkiksi peilin
edessa. Varsinainen tunneilmaisujen havainnointitaito kehittyy kuitenkin aidoissa tilanteissa,
joissa kasvonilmeiden havaintoja taytyy yhdistdd muun muassa ihmisten puhesiséltdihin,
aanenpainoihin, liikkeisiin ja asentoihin. Havaintojen onnistuminen tulee myds varmistaa
keskustelemalla niista vuorovaikutustilanteessa olevien ihmisten kanssa. Tassa vaiheessa
havainnointitaitoihin kytkeytyvat voimakkaasti my6s muut sosioemotionaaliset taidot, kuten

tunteiden saately ja ymmartaminen.
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Aiemmissa tutkimuksissa (esim. Clarke 2006a; Clarke 2006b; Walter ym. 2012) on havaittu, etta
tybhon liittyvassé tunnetaitojen harjoittelussa on tarkead, ettd harjoitukset liitetaan osaksi
todellista tytkontekstia ja harjoittelu tapahtuu tyopaikalla, aidoissa tyonteon tilanteissa ja
vuorovaikutussuhteessa muihin tyoyhteison jaseniin. Verkko-oppimisympéaristoon
suunniteltiinkin yksilétehtavien lisaksi omaan tydyhteis6on vietavia ryhmatehtavia, jotka tehtiin
aidoissa tyonteon tilanteissa, esimerkiksi palavereissa.

Psykologisen pddoman oppimista on testattu erilaisin interventioin (Luthans ym. 2006, 2007,
2008). Tatd aiempaa tutkimusta on hyddynnetty tietyiltda osin myds tdman hankkeen verkko-
oppimisjakson suunnittelussa. Luthansin ym. (2008) tutkimuksessa interventioryhmalle annettiin
verkko-opetusta 2 x 45 minuuttia. Ensimmainen kerta keskittyi itseluottamukseen ja sitkeyteen.
Ryhma sai ndhdéakseen flash-animaatiot, joissa esiteltiin sitkeytta ja itseluottamusta yleensa ja
tydpaikalla seka naytettiin elokuvista dramatisoituja tilanteita sitkeydesta ja itseluottamuksesta.
Sen ohella osanottajia pyydettiin miettimaan omia haasteellisia tilanteitaan tydpaikalla, joihin oli
"j wmwiut t u”, ja joihin i ittty sitkeys t ai
pyydettiin kirjaamaan ylos tilanteita, joihin ei voitu vaikuttaa ja joihin voitiin vaikuttaa. Taman
avulla osallistujien oli mahdollista pohtia omaa toimintaa haasteellisissa tilanteissa. Lopuksi
toteutettiin itsereflektioharjoitus kirjoittamalla pohdintaa omista aiemmista ajattelutavoista,
tunteista ja toiminnasta seka visioimalla tulevaisuuden toimintatapoja. Istunto paattyi
yhteenvetoon ja tiivistykseen sekd muistutukseen siitd, mitd on opittu ja kuinka opittua on
mahdollista soveltaa tydpaikalla.

Toisen opetustuokion aiheena oli toivo ja optimismi. Lahtdkohtana oli ajatus yksilon tavoitteisiin
ja tehtavien suorittamiseen suuntautuneisuudesta. Opetuksessa kerrottiin henkilékohtaisten
arvojen tarkeydesta ja tavoitteiden saavuttamisen realistisuudesta. Koehenkil6ita pyydettiin
kijaamaan ylos useita tavoitteita, jotka haluttin saavuttaa. Tavoitteiden tuli olla realistisesti
saavutettavissa, toteutettavissa tyOpaikalla seka henkilékohtaisesti arvokkaita. Naista valittiin
yksi tavoite lopputydskentelyyn. Tavoite pilkottiin pienempiin osiin, koska tavoitteet on nain
helpommin saavutettavissa ja tdman uskotaan lisdavan toiveikkuutta ja luottamusta. Lisaksi
osallistujia pyydettiin miettim&én, millaisin eri tavoin voidaan paastd samaan tavoitteeseen, seka
keinoja esteiden ja ongelmien ratkaisuun. (Luthans ym. 2008.) Kontrolliryhman psykologisessa
padomassa ei tapahtunut muutosta, koeryhmalla sen sijaan tapahtui intervention myéta selva
muutos. Tulos kertoo siitd, etta psykologiseen padomaan voidaan harjoittelulla vaikuttaa, vaikka
aiemmin sita pidetty vain lahjakkaiden ominaisuutena. Ryhmien koostumus oli heterogeeninen
(erilaisia organisaatioita, aloja jne.), joten tuloksien voidaan olettaa olevan yleistettavissa.
(Luthans ym. 2008.)

Oppimisympariston suunnitteluprosessi

Alkuperaiset tavoitteet oppimisymparistolle

Alkuperaisena tavoitteena oli luoda oppimisymparistd, joka mahdollistaisi jopa mobiilipohjaisen
omien tietojen kasittelyn ja kehityssuunnitelmien muokkaamisen. Tarkoituksena oli tuottaa
valine, joka olisi mahdollisimman helppokéyttdinen ja vahan aikaa ja vaivaa kiireisilté esimiehilta
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vieva. Liséksi alustan piti olla mahdollisimman motivoiva ja houkutteleva niin, etta se houkuttelisi
kayttamaan sitd mahdollisimman paljon oppimistulosten ja kayttaytymisen muutoksen
varmistamiseksi.

Suunnitteluprosessin eteneminen

Neuvottelimme monien eri oppimisymparistdjen kehittgjien kanssa mahdollisesta yhteistyosta jo
ennen hankesuunnitelman tekoa. Taloudellisesti houkuttelevin yhteistydkumppani oli tuolloin
WSOQYPro, joka oli paitsi innostunut yhteistydén tekemisesta ja omasi laajan oppimisalustan
(Opit-jarjestelmd) myods halukas markkinoimaan mahdollisesti syntyvdd uutta tuotetta
esimiesten vuorovaikutuksen kehittdmiseen.

Oppimisympadristén rakenne muodostettiin yhdessa Aalto-yliopiston ja Tampereen yliopiston
tutkijoiden, Mikael Saarisen ja WSOYPron kanssa useammassa suunnittelupalaverissa ja
muokkaamalla yhteista kasikirjoitusta verkossa.

Muutokset alkuperéiseen suunnitelmaan

Oppimisympadristd toimi lopulta riisutumpana versiona kuin alun perin oli tarkoitus. Hankkeen
kaynnistymisen jalkeen selvisi, ettei oppimisympéristda olisi mahdollista muokata niin paljon
kuin aluksi oli suunniteltu. Koska rajapintoja oppimisympariston ja erilaisten ohjelmien vélille ei
ollut mahdollista rakentaa hankkeen puitteissa, jouduttin osa tehtdvien palautuksista
toteuttamaan sahkopostimuodossa. Tama teki oppimisympariston kaytdsta monimutkaisempaa
ja saattoi vaikuttaa vastausaktiivisuuteen tiettyjen tehtdvien kohdalla. Alun perin oli myds
tarkoitus, ettd tehtavat tulisivat nakyviin viikko kerrallaan, mutta ohjelmassa olikin virhe, jonka
seurauksena kaikki tehtavat nékyivat alusta alkaen kaikille osallistujille.

Tavoitteena oli myos liittda oppimisymparistddn tiettyja mobiilisovelluksia, mutta taméa ei ollut
mahdollista oppimisymparistdn jaykkyyden vuoksi. Oppimisympadristé on kehitetty koulujen
kayttoon, joten tutkijat joutuivat kayttamaan luovuuttaan kehittddkseen hankkeen tarkoitukseen
soveltuvia keinoja tehtavien tekoon ja esillepanoon.

Kokonaisuudessaan alkuperdisiin suunnitelmiin ei kuitenkaan tullut merkittdvid muutoksia.
Oppimisymparistd oli kayttdjien pyynndstd kaksi viikkoa suunniteltua pidempaan auki, eli
kahdeksan viikkoa suunnitellun kuuden viikon sijaan. Sisallollisesti oppimisympéristd noudatti
alkuperaista suunnitelmaa.

Oppimisympariston rakenne

Oppimisymparistd rakentui yhden paanakyman varaan. Paadndkyman vasemmassa laidassa
sijaitsivat tehtavat, joita osallistujien oli tarkoitus tehda. Tehtavat oli jarjestetty ylhaalta alas
kolmeen paaryhmaan: omaan aineistoon liittyviin tehtdviin (kartoitukset ja videot),
kehittymistehtaviin (pysyvat tehtdvat ja viikkotehtavat) ja omaan kehittymissuunnitelmaan.
Jakoperusteena oli se, ettd omaan aineistoon eli erilaisiin kartoituksiin ja mittauksiin liittyvat
tehtavat ja videotehtavét miellettiin oppimisen kannalta merkityksellisimmiksi. Kehittymistehtavéat
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puolestaan eivat nojautuneet mihinkdan mittaus- tai kartoitustuloksiin, ja osallistujat saivat tehda
nitdA oman valintansa mukaan. Tavoitteena tietenkin oli, ettd osallistujat tekisivét
mahdollisimman paljon tehtavid, mutta mitdén vaatimusta suoritettujen tehtavien maarasta ei
asetettu. Oppimisympariston aloitussivu on esitetty alla olevassa kuvassa 16.

) 0P1T mallfouistus - Moziita | Iretox
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Kuva 16. Oppimisympariston aloitussivu

Oppimisympdriston paanakyman oikeassa laidassa oli aineistoa, johon osallistujat saattoivat
tutustua halutessaan, mutta joka ei ollut suoraan sidoksissa tehtaviin. Nama lisdaineistot
sisdlsivat teoreettisen mallin, jonka pohjalta oppimisymparistd oli rakennettu, tunnetaitoihin
littyvid artikkeleita ja videoita, hankkeen tutkija Mikael Saarisen elokuva-arvioita seka silloin
talléin vaihtuvia, pikaisesti luettavissa olevia tunneuutisia. Naiden aineistojen tarkoitus oli tarjota
sitd haluaville osallistujille mahdollisuus syventda tietojaan tunnetaidoista. Paanakyman
keskelté loytyi viikoittain vaihtuva uutissyote, jossa kerrottiin, minka tyyppisia tehtavia tulee
seuraavaksi tehtavéaksi ja miten hanke etenee.

Kaikilla osallistujilla oli k&ytéssaan oma kansio, johon heidéan omat videonsa ja kartoitustensa
tulokset oli ladattu. Tahan kansioon oli pddsy ainoastaan osallistujalla itsellaan seké hankkeen
tutkijoilla. Yhteydenpitoa varten oppimisympéaristd tarjosi kaikille s&hkopostin, joka toimi
oppimisympariston sisalla. Ennen oppimisympariston avautumista tutkijat tarkastivat jokaisen
osallistujan kohdalla erikseen, etté heille nékyi vain heidan omat aineistonsa.

Oppi mi symparistoé ol mel ko jaykka ja es-linkestdr Ki ksi
Tasta syysta tutkijat pyrkivatkin rakentamaan mahdollisimman yksinkertaisen kurssiympariston.

Kaikki ylim&&rainen riisuttiin oppimisymparistdsta pois, jolloin sen kiinnostavuus saattoi laskea,

mutta kaytettavyyden koettiin paranevan.
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Oppimisymparistd oli avoinna 5.3.-15.4.2012 ja taméan jalkeen oppimisympariston kayttoaikaa
jatkettiin viela kahdella viikolla osallistujien toivomuksesta. Kahden lisaviikon aikana uusia
tehtavid ei kuitenkaan enaa ladattu oppimisymparistoon, vaan talléin osallistujat tekivat rastiin
jaéneita tehtavia.

Harjoitustehtavat

Osallistujille  oli oppimisympéristossa tarjolla yhteensd 39 erilaista harjoitustehtavaa.
Oppimisympdriston  tehtavakokonaisuus  koostui neljastd erilaisesta tehtavatyypista:
kartoitustehtavista, videotehtavista, pysyvistd  tehtavistda ja  kehittymistehtavista.
Kehittymistehtavat olivat viikkokohtaisia tehtavia kun taas pysyvia tehtavid oli tarkoitus tehda
koko verkko-oppimisjakson ajan. Kartoitustehtavia oli oppimisymparistéssa viisi, videotehtavia
kolme, pysyvia tehtavia nelja ja viikkokohtaisia kehittymistehtavia yhteensa 27. Osallistujien ei
ollut valttamatontd suorittaa kaikkia tehtévia, vaan tehtavistd oli mahdollista valita itselle
mielekkaimmat. Oppimisymparistossa oli myos tarjolla aihepiiriin liittyvia lisémateriaaleja, joihin
oli mahdollista tutustua, mutta joihin ei liittynyt varsinaisia harjoituksia.

Kartoitustehtéavat

Oppimisympadristdn kartoitustehtavat pohjautuivat osallistujien omiin tuloksiin hankkeen alussa
tehdyista kartoituksista ja mittauksista, joita on esitelty tdman raportin aiemmissa osioissa.
Kartoitustehtévien osio koostui seuraavista tehtavista:

Tunneosaamisen itsearviointi (SREIT)

Persoonallisuuden itsearviointitesti (PK5)

Tunneosaamisen kompetenssipohjainen 360-arviointi

Johtamisosaamisen kompetenssipohjainen 360-arviointi

Kolmen vuorokauden sykemittauksen tulosten lapikaynti (Firstbeat-raportti)

=A =4 -4 -4 -4

Tunneosaamisen itsearviointitehtdvan (SREIT), persoonallisuuden itsearviointitestin (PK5),
tunneosaamisen  360-arviointitehtdvan sekda johtamisosaamisen  360-arviointitehtavan
tarkoituksena oli, ettéd osallistujat tutustuvat omiin tuloksiinsa ja reflektoivat niitd muun muassa
vertaamalla omia tuloksia osallistujaryhman keskimaaraisiin tuloksiin, pohtimalla omia
vahvuuksia ja kehittdmisalueita, tarkastelemalla niiden ndkymista ja vaikutusta omassa
esimiestydssd seka asettamalla itselle kehittymistavoitteita. Kolmen vuorokauden
sykemittaustulosten lapikdynnissa (Firstbeat-raportti) osallistujat puolestaan tarkastelivat omia
stressi- ja voimavararaporttejaan, pohtivat niiden pohjalta omaa palautumistaan seka asettivat
itselleen kehittymistavoitteita oman jaksamisen ja hyvinvoinnin edistamiseksi.

Videotehtavat

Oppimisympadristéssad oli osallistujille tarjolla kolme videotehtavad. Videotehtavien 1-3
tarkoituksena oli oman videoidun keskustelutilanteen katselu ja analysointi. Videot olivat
ailemmin tdssd raportissa kuvailtuja, hankkeen alkupuolella toteutettuja esimies-
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alaiskeskustelujen videointeja, joiden aikana osallistujille suoritettiin erilaisia psykofysiologisia
mittauksia. Osallistujilla oli oppimisymparistossd mahdollisuus katsella videosta sek&d niin
sanottua raakaversiota etta fysiologisilla mittareilla tdydennettyd versiota. Kumpaankin videoon
liittyi omat tehtavansa.

Videotehtavassa 1 osallistujat katsoivat oman videonsa raakaversiota. Tehtdavan tavoitteena ol
yleiskuvan ja kokonaistuntuman saaminen keskustelun juonesta ja yleisilmapiirista.

Videotehtavassa 2 katseltiin fysiologisilla mittareilla taydennettyd omaa keskusteluvideota.
Toisen katselukierroksen ensimmaisend tavoitteena oli oppia tulkitsemaan omaan videoon
litettyd, visualisoitua psykofysiologista aineistoa. Toisena tavoitteen oli SPAFF-koodistoa
hyddyntaen havainnoida seka omaa ettéd keskustelukumppanin psykofysiologista aktiviteettia
seka pyrkia loytamaan selityksia havaituille vasteille.

Videotehtdvassd 3 osallistujien oli tarkoitus katsella videota yhdessd keskustelun toisen
osapuolen eli oman johdettavan kanssa. Kolmannen katselukierroksen tavoitteena oli pyrkia
[oytamaan uusia yhteisid havaintoja videoista ja muodostaa taltd pohjalta uusia
kehittymistavoitteita seuraaville keskusteluille.

Pysyvat tehtavat
Oppimisympadristdssa oli nelja niin sanottua pysyvaa tehtavaa, joita oli tarkoitus tydstda koko
verkko-oppimisjakson ajan. Pysyvien tehtavien kokonaisuus koostui seuraavista tehtavista:

Dialogisuuden havainnointi -harjoitus
Tietoisen lasnaolon liséamisen harjoitus
Paivittdinen tunteiden arviointi

Oma kehittymissuunnitelma

= =4 -8 =

Dialogisuuden havainnointi -harjoituksen tarkoituksena oli, etta osallistujat harjoittelevat
kayttamaan vuorovaikutuksen luokittelujarjestelma SPAFF:ia. Tavoitteena oli, ettd osallistujat
oppivat hybdyntamaan kyseistd tyovalinettd ryhmatapaamisten ja henkilokohtaisten
keskustelujen kehittdmiseen tyopaikalla.

Tietoisen lasnéolon lisddmisen harjoituksessa osallistujien oli tarkoitus luoda itselleen
paivittdinen tietoisuustaitojen (mindfulness) harjoittelurutiini. Oppimisympéristossa oli tarjolla
kolme erilaista harjoitusta, joita oli mahdollista hytdyntdda omassa harjoittelussa. Lyhyin
harjoituksista vei muutaman minuutin ja pisin parikymmentd minuuttia. Osallistujien oli
mahdollista yhdistell& erilaisia harjoituksia ja luoda niisté itselle mielekds kokonaisuus.

Paivittaisten tunteiden arvioinnissa osallistujat arvioivat paivittain kokemiaan tunteita ja kirjasivat
niitd oppimisymparistossa olleeseen asteikkoon. Tulokseksi osallistujat saivat paivittaisen
suhdeluvun tunteistaan eli tunnerationsa. Tehtdva pohjautui Fredricksonin ja Losadan (2005)
kehittamaan positivity ratio -tehtavaan.
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Omassa kehittymissuunnitelmassa osallistujat tayttivat oppimisympéristossa olleeseen
taulukkoon omia kehittymiskohteitaan. Osallistujat ohjeistettin  koko oppimisympariston
kayttdjakson aikana tunnistamaan kehittymiskohteitaan ja kirjaamaan niitd jatkuvasti
paivittyvaan  kehittymissuunnitelmaan. Tavoitteena oli, ettd kukin tunnistaisi 2-5
kehittdmiskohdetta ja suunnittelisi myo6s, milla menetelmilla I[&htisi niitd tydstamaan.
Kehittymissuunnitelman oli tarkoitus olla oppimisympariston kayttdjakson lopputulos, joka myds
jaisi  kayttajalle ohjeistukseksi hankkeen paéatyttya. Kehittymissuunnitelmat pyydettiin
lahettamaan tutkijoille. Mikael Saarinen antoi henkilokohtaisen palautteen kustakin
kehittymissuunnitelmasta.

Viikkokohtaiset k ehittymistehtavéat

Oppimisympadristdssa oli mahdollisuus suorittaa yhteensa 27 viikkokohtaista kehittymistehtavaa.
Viikkokohtaisia kehittymistehtavia oli eri viikkoina hieman eri maard. Oppimisjakson
ensimmaiselle viikolle oli varattu viisi tehtéavaa, toiselle viisi, kolmannelle kuusi, neljannelle
kuusi, viidennelle kolme ja viimeiselle eli kuudennelle viikolle kaksi tehtdvad. Oppimisymparistda
rakennettaessa oli suunniteltu, ettd oppimisympariston kuuden viikon kayttdjakson aikana
kullakin viikolla nékyisivat vain ne viikkotehtavat, joita oli kyseiselle viikolle suunniteltu. Kuten
aiemmin mainittiin, oppimisympariston rakenteessa ilmeni yllattdva ongelma, jonka vuoksi kaikki
tehtdvat nakyivat osallistujille koko verkko-oppimisjakson ajan. Tehtdvat oli kuitenkin
oppimisymparistossa merkitty ja jaoteltu viikoittain suoritettavaksi. Kaikkien tehtavien nakyminen
kerralla mahdollisti kuitenkin tehtavien suorittamisen myds eri aikaan ja eri jarjestyksessa kuin
miten ne oli alun perin jaoteltu.

Oppimistehtavat  suunniteltin  psykologisen p&adoman, sosiaalisen paaoman seka
tybhyvinvoinnin teoreettiseen viitekehykseen perustuen. Tehtavat suunniteltin kuvassa 17
esitettyja psykologisen paaoman neljaa ulottuvuutta (toivo, realistinen optimismi, itseluottamus
ja sitkeys) mukaillen.
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Kehittaminen Osa-alueet Tulokset

Tavoitteet ja polkujen
suunnittelu

Esteiden ylittamisen
suunnittelu

Toivo \

Itsetehokkuuden
kehittaminen

Myonteisten odo-
tusten luominen

Realistinen
optimismi

Kestava ja
mitattava

> suorituksen

kehittyminen

Toisilta oppiminen

ltseluottamus

Tyohyvinvointi

\Voimien lisaaminen ja
riskien valttaminen Sitkeys

TERVARVARY

Vaikuttaminen

Kuva 17. Psykologisen pddoman kehittdminen (mukaillen Luthans ym. 2006)

Toiveikkuutta voidaan harjoitella esimerkiksi tavoiteasetannalla. Harjoitustehtavissa osallistujat
harjoittelivat muun muassa tyohon liittyvien tavoitteiden luomista. Tavoitteiden tuli olla
henkilokohtaisesti merkityksellisia, riittdvan haasteellisia, ja niiden tuli sisaltda selkea alku ja
loppu. Naiden tavoitteiden piirteiden tarkoituksena oli luoda kestdvad motivaatiota, joka lisaa
toimijuuden tunnetta. Osallistujat harjoittelivat etsimdan polkuja tydsidonnaisiin tavoitteisiin ja
tunnistamaan esteita. Osallistujat saivat ryhmalta palautetta ja ehdotuksia vaihtoehtoisista
poluista seka esteistd, joihin tulisi varautua. Harjoituksen tavoitteena oli liséta reittien 16ytamisen
taitoa sekd kykya tunnistaa ja varautua esteisiin, jotta esteiden negatiivinen vaikutus
toimijuuden kokemukseen véahenisi.

Realistisen optimismin lisdamiseen voidaan paasta tulkitsemalla menneisyytta armollisesti,
hyvaksymalla nykyisyys ja hakemalla tulevaisuuden mahdollisuuksia. Oppimisympéristéssa
tarjottujen harjoitusten tavoitteena oli harjoitella esteiden ennakointia, keinoja niiden
ratkaisemiseksi ja polkuja tavoitteisiin paasemiseksi. TAma toimii pohjana yleisten positiivisten
odotusten kehittymiselle. Tavoitteena oli, ettd kun osallistujat saavuttavat kokemuksen, etta he
kykenevét tunnistamaan esteitd ja padsemaan vastoinkdymisten yli, heiddn odotuksensa
tavoitteiden saavuttamisesta kasvavat ja kielteiset odotukset vahenevat. Ryhmén palautteella
pyrittin lisddmaan positiivisia odotuksia, kun osallistujilla oli mahdollisuus nahda muidenkin
ryhman jasenten odottavan onnistumista ja luovan keinoja menestykseen paasemiseksi.
Ryhman olikin tarkoitus toimia resurssina, ja onnistumisen odotusten lisdéntymisen kasvattaa
seka yksilon itsensa ettd ryhman optimismia.
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Itseluottamusta voidaan kehittda hallinnan kokemusten hankkimisella, mallintamisella ja toisilta
oppimalla. Lisaksi siihen vaikuttaa fysiologinen ja psykologinen virittyneisyys eli oma
tydhyvinvoinnin tila. Oppimisjaksolla itseluottamusta harjoiteltiin esimerkiksi kehittamalla askel
kerrallaan -tekniikoita itsensa kehittamiseen ja tavoitteiden saavuttamiseen. Tavoitteena ol
my0Os oppia toisilta tydyhteison jasenilta kokemuksia jakamalla.

Sitkeytta voidaan kehittdd voimavaroihin suuntautuvan strategian omaksumisella, kuten
vastoinkdymisten ennaltaehkaisylla ja niiden tulkinnan prosesseihin vaikuttamisella. Sitkeytta
lisda tietoisuus henkilékohtaisista voimavaroista, joita ovat lahjakkuus, taidot ja sosiaaliset
verkostot. Harjoituksissa osallistujilta kysyttiin, mité resursseja ja taitoja he voisivat hyddyntaa
saavuttaakseen tavoitteensa. Taman jalkeen osallistujia rohkaistiin ottamaan naita resursseja
kayttoon tarpeen mukaan. Harjoituksissa pyrittin myds esteiden tunnistamiseen, jotta ne eivat
hidastaisi kehitysta. Osallistujat pohtivat myos keinoja esteiden ylittdmiseksi ja valttamiseksi.
Harjoituksissa pyrittin myos tunnistamaan aikaisempien vastoinkdymisten aikaisia tunteita ja
ajatuksia.

Sosiaalista padaomaa lisaavat esimiehen ja tydntekijoiden valinen vastavuoroisuus, luottamus,
yhteiset arvot ja aktiivinen toiminta kaikkien hyvaksi. Taman vuoksi tehtavia suunniteltaessa
keskityttiin esimiesten kannustamiseen sellaiseen toimintaan, joka lisaa suvaitsevaisuutta,
luottamusta ja vastavuoroisuutta seka tyontekijoiden kesken ettd tyontekijoiden ja esimiesten
valilla. Konkreettisena esimerkkind voidaan mainita tervehtimiskaytannot tydpaikalla seka
palautteen antaminen niin myonteisista asioista kuin ratkaisukeskeisesti kehittamista vaativista
asioista.

Tyo6hyvinvointia tukevissa tehtévissa pyrittiin kiinnittdmaan huomiota esimiehen omaan rooliin
tydyhteisdn jasenena ja tydhyvinvoinnin edistdjanad. Seuraavissa alaluvuissa esitellaén lyhyesti
verkko-oppimisjakson kunkin viikon kehittymistehtavat.

Tehtavat viikolla 1
Verkko-oppimisjakson ensimmaisen viikon kehittymistehtavien kokonaisuus koostui seuraavista
viidestéa tehtavasta:

Unelmaminani
Onnistumistarinat
Palkitse tiimisi
Tervehtiminen
Esimiehen ominaisuudet

= =4 4 4 =9

Unelmaminéni -tehtdvassa osallistujien oli tarkoitus tutustua psykologisen paaoman
kasitteeseen katsomalla aiheeseen liittyvéa luentovideo sekéa lukemalla artikkeli aiheesta. TA&méan
jalkeen osallistujat pohtivat psykologisen p&doman késitteiden kautta sita, millaiseksi
esimieheksi he itse haluaisivat kehittya.
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Onnistumistarinat -tehtdvan tavoitteena oli myonteisten emootioiden lisddminen tyopaikan
arjessa. Osallistujien oli tarkoitus laittaa onnistumisiin liittyvid tarinoita liikkkeelle omassa
tydyhteisdssaan ja seurata mitd tastd seuraa. Onnistumistarinat -tehtava aloitettiin
oppimisjakson ensimmaisella viikolla, mutta sita oli tarkoitus jatkaa joka viikko oppimisjakson
ajan.

Palkitse tiimisi -tehtdvédssd osallistujien oli tarkoitus oppimisjakson aikana palkita tiiminsa
vahintddn kolme kertaa yllattavind aikoina. Tehtdvassd ohjeistettiin, ettd palkitsemisen ei
tarvitse valttamatta olla suurieleistd, vaan pienet huomionosoitukset, kuten pullakahvit, riittavat
palkitsemiseen. Osallistujat saivat itse keksia ja valita sopivimmat palkitsemiskeinot.

Tervehtiminen -tehtdvassa osallistujat tarkkailivat tyOpaikallaan viikon ajan tervehtivatko
tydyhteison jasenet toisiaan. Taman tarkoituksena oli hahmottaa tytyhteisén sosiaalista
paaomaa.

Esimiehen ominaisuudet -tehtavassa osallistujien oli tarkoitus tarkastella vertikaalista eli
esimiehen ja tyontekijoiden vélista sosiaalista pddomaa. Tehtavassa oli tarkoitus pohtia ja
keskustella tyontekijoiden kanssa missa maarin esimerkiksi esimiehen luotettavuus, ystavallinen
ja huomaavainen kayttaytyminen tyontekijoitd kohtaan sekd tydntekijoiden oikeuksien
kunnioittaminen toteutuvat omassa tydyhteisossa.

Tehtavat viikolla 2
Oppimisjakson toisen viikon harjoitusten kokonaisuus koostui seuraavista viidesta tehtavasta:

Optimisti vai pessimisti?
Hyvan mielen palaverialoitus
Tavoitetehtava

Kysymyksia tydyhteisostasi
Tarkkaile ty6tovereitasi

=A =4 -4 -4 =9

Optimisti vai pessimisti? -tehtdvassa osallistujien tuli lukea oppimisymparistossa ollut
optimismiin liittyva teksti. Tekstin pohjalta osallistujien oli tarkoitus listata kolme onnistumista ja
kolme epaonnistumista viimeisen vuoden ajalta, pohtia kyseisia tilanteita seka tarkastella onko
oma selitysmalli optimistinen vai pessimistinen.

Hyvan mielen palaverialoitus -tehtdvan tavoitteena oli huomion kiinnittdminen asioihin, jotka
ovat hyvin ja toimivat. Tehtdvdnannossa osallistujia neuvottiin avaamaan palaveri kysymalla
mit&d hyvaa kenellekin kuuluu sek& huomioimaan miten tama vaikuttaa kokoustunnelmaan.

Tavoitetehtavan tarkoituksena oli valita itselle tunnealyn kehittAmiseen liittyva tavoite, joka olisi
realistista saavuttaa verkko-oppimisjakson aikana. Osallistujien oli tarkoitus pohtia omaa
l[&htotilannetta sekd asettaa itselle valitavoitteita ja lopputavoitteen. Omaa etenemista ol
tarkoitus seurata ja raportoida viikoittain.
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Kysymyksia tyoyhteisostasi -tehtavassa tarkasteltin tydyhteison sosiaalista p&&omaa
oppimisymparistossa listattujen kysymysten avulla. Kysymykset liittyivat muun muassa
keskustelun ilmapiiriin ja avoimuuteen, yhdessa vietettavaan aikaan seké tydyhteison yhteiseen
huumoriin.

Tarkkaile tyOtovereitasi -tehtavassa osallistujat tarkkailivat tydtovereidensa toimintaa. Samalla
osallistujat miettivat mita ihailevat tyotovereidensa toiminnassa ja mita tyotovereilla olevia
tunnetaitoihin liittyvia ominaisuuksia he haluaisivat myos itselleen.

Tehtavat viikolla 3

Kolmannen viikon tehtdvékokonaisuus koostui kuudesta erilaisesta harjoituksesta. Tehtavat
olivat seuraavat:

Tahtihetket

Optimismin lisdémistytpaja
Yli epaonnistumisista
Tarkastele toiveikkuuttasi
Idealaatikko

Miten otat vastaan ideoita?

=A =4 =4 4 -4 4

Tahtihetket -tehtavassa osallistujien oli tarkoitus pitd& seuraavien kolmen viikon aikana joka
maanantai téhtihetkipalaveri, jossa lapikaydaan edellisen viikon onnistumisia tiimin kanssa.

Optimismin lisddmistytpajassa osallistujat pohtivat ja keksivat yhdessa tyontekijdiden kanssa
kymmenen erilaista keinoa lisata optimistisuutta tydpaikalla.

Yli epaonnistumisista -tehtavassa tavoitteena oli kehittdd omaa psykologista pa&domaa.
Tehtdvassa oli tarkoitus tarkastella jotakin tiettyda omaa ep&onnistumista mahdollisimman
myonteisessa valossa.

Tarkastele toiveikkuuttasi  -tehtdvdssa  osallistujat pohtivat omaa toiveikkuuttaan
oppimisymparistossa esitettyjen kysymysten avulla. Kysymykset liittyivat erilaisiin vaikeisiin
tilanteisiin, kuten tyén menettamiseen, esimiestuen puutteeseen ja luottamuksen pettamiseen.

Idealaatikko -tehtdvéssd osallistujat perustivat tyopaikalleen idealaatikko, johon tyontekijat
pystyivat jattdmaan ideoita sosiaalisen pddoman kehittamiseksi. Laatikkoon tulleita ideoita oli
tarkoitus toteuttaa kaytannodssa ja seurata miten ne vaikuttavat tyopaikalla.

Miten otat vastaan ideoita? -tehtdvassa osallistujien tuli tarkkailla itsedan ja omia reaktioitaan
kun tydyhteison jasenet kertoivat heille ideoistaan. Osallistujien oli myds tarkoitus pohtia
edistddké oma suhtautuminen luovuutta tydpaikalla ja tulevatko tydyhteison jasenet avoimesti
kertomaan uusista ideoistaan.
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Tehtavat viikolla 4

Oppimisjakson neljannelld viikolla osallistujille oli suunniteltu kuusi harjoitustehtavaa. Viikon
tehtavakokonaisuus koostui seuraavista tehtavista:

Mydnteisid asioita

Tavoitetehtava

Voimavarat

Tyo6yhteison tila

Millainen esimies olet?

Myonteisten tunteiden lisdaminen arjessa

= =4 =4 -4 -8 4

Myonteisia asioita -tehtdvassa osallistujia neuvottiin nostamaan viikon ajan joka paiva esiin
vahintddn yksi myonteinen asia tydyhteisdssa. MyOnteinen asia saattoi olla esimerkiksi
positiivinen asiakaspalaute tai tydyhteison tai yksittaisen tydntekijdn onnistuminen. Osallistujat
kirjasivat oppimisympéristoon mita tekivat ja miten se vaikutti muihin.

Tavoitetehtavassa osallistujien oli tarkoitus tiiminsa kanssa etsia yksi tyotd koskeva tavoite,
jonka jalkeen jokainen tiimin jasen mietti askelia kyseisen tavoitteen saavuttamiseksi. Taman
jalkeen jokainen kuvasi keksimansa askeleet ryhmalle. Nain ryhman jasenilla oli mahdollisuus
oppia toisiltaan. Ryhmé myo6s keskusteli yhdessé keinoista tavoitteen saavuttamiseksi.

Voimavarat -harjoituksessa esimiesten oli tarkoitus pyytda tyontekijoitddn listaamaan
henkilokohtaisia voimavarojaan. Taman jalkeen muut tiimin jasenet saivat tdydentaa listoihin
niita resursseja, jotka tyotovereilta itseltdén oli jddnyt huomaamatta. Tarkoituksena oli, etta
palaverin jalkeen jokaisella palaveriin osallistuneella oli oma voimavaralista, joka koostui omista
merkinnoistd ja tyotovereiden taydennyksistd. Esimiehen tehtdvand oli myos rohkaista
tydntekijoitd ottamaan néaita voimavaroja kayttoon.

Tyobyhteison tila -tehtavassa osallistujat arvioivat tydyhteisdn horisontaalista eli tyontekijoiden
valistd sosiaalista paaomaa pohtimalla oppimisymparistossa esitettyjen vaitteiden
paikkansapitavyyttd omassa tyoyhteisfossdan. Vaitteet liittyivat muun muassa tydtovereiden
keskinaiseen yhteistybhon ja kaikkien tydyhteison jasenten ymmarretyksi ja hyvaksytyksi
tulemiseen. Osallistujien oli tarkoitus miettia myds parannuskeinoja horisontaalisen sosiaalisen
padoman kehittamiseen.

Millainen esimies olet? -tehtavassa osallistujien oli tarkoitus pyytaa ainakin kolmelta ty6étoverilta
palautetta omasta toiminnastaan ja raportoida palautteista oppimisympéaristoon.

Mydnteisten tunteiden lisédminen arjessa -tehtavassa osallistujien oli tarkoitus koota ja tallentaa

oppimisymparistoon sellaisia kuva- tai aaniarsykkeitdq, jotka heréttivat heissd myonteisia
reaktioita. Osallistujia neuvottiin kayttdmaan naitd esimerkiksi taustakuvana tietokoneessa.
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Tiedostot tallennettiin jaettuun kansioon, jossa muillakin osallistujilla oli mahdollisuus katsella tai
kuunnella niita.

Tehtavat viikolla 5
Oppimisjakson toiseksi viimeiselle viikolle osallistujille oli varattu kolme kehittymistehtavaa.
Viidennen viikon tehtavat olivat seuraavat:

1 Kehu tyontekijoitasi
1 Vastoinkaymisharjoitus
1 Yhteisdllisyys tydpaikallanne

Kehu tydntekijoitési -tehtdvassa oli tavoitteena esimiehen psykologisen padoman ja
myonteisyyden siirtyminen tydntekijoihin. Osallistujien oli tarkoitus keksid jokaisesta
tydntekijastaan yksi myonteinen asia ja kertoa se tyontekijalle. Mydnteinen palaute saattoi olla

yleista (7ol et hyva tyontekija”) t ai yksittaisee

hyvin”).

Vastoinkdaymisharjoituksessa oli tarkoituksena yhdessé tyontekijoiden kanssa pohtia minkélaisia
vastoinkdymisia omassa tydssa saattaa tulla vastaan ja kuinka kunkin voimavarat voivat auttaa
esteiden ylittamisessa. Tarkoituksena oli hyddyntdd edellisen viikon kehittymistehtavassa
koottua voimavaralistaa.

Yhteisollisyys tyopaikallanne -tehtdvassad osallistujat arvioivat oman tydpaikkansa
yhteiséllisyyden tilaa asteikolla 1-10 seka pohtivat kuinka voisivat lisdtda yhteisollisyytta
tydpaikalla.

Tehtavat viikolla 6
Oppimisjakson viimeiselle viikolle oli varattu kaksi viikkokohtaista kehittymistehtavaa.
Kuudennen viikon tehtavét olivat:

1 Vaikuttamistehtava
91 limapiirin kehittdminen

Vaikuttamistehtdvan tavoitteena oli tarkastella psykologisen paaoman yhtd osa-aluetta,
sitkeytta. Tehtavana oli kirjata ylos sellaisia tydhon liittyvid asioita, joihin voi ja joihin ei voi itse
vaikuttaa. Taman jalkeen tarkoituksena oli pohtia milla keinoin tydstda on mahdollista selviytya
huolimatta niista asioista, joihin ei pysty itse vaikuttamaan.

liImapiirin kehittdminen -tehtavassa osallistujien oli tarkoitus pohtia omaa asennetta tyohon ja
tyotovereihin sekd omaa vaikutusta tyopaikan ilmapiiriin. Osallistujien oli tarkoitus palauttaa
mieleen sekd myonteisesti etta kielteisesti tydpaikan ilmapiiriin  vaikuttaneita tilanteita.
Tehtavassa neuvottiin myds pyytamaan tydyhteison jasenia kirjoittamaan tyéyhteisén ilmapiiriin
vaikuttamisesta.
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Lisamateriaalit

Varsinaisten tehtévien lisédksi oppimisymparistossa oli tarjolla lisdmateriaaleja, joita oli
mahdollista hyddyntdd oman oppimisen tukena. Lisdmateriaaleja olivat aiheeseen liittyvat videot
ja artikkelit, Mikael Saarisen elokuvakolumnit, silloin tallin vaihtuneet tunneuutiset seka
oppimisympariston teoriapohjan kuvaus. Lisdmateriaalien tarkoituksena oli tarjota aiheesta
kiinnostuneille mahdollisuus perehtyd harjoitustehtavia laajemmin hankkeen aihepiiriin.
Lisamateriaalien ajateltin my6s toimivan oppimisen tukena erityisesti niilla osallistujilla, jotka
oppivat paaasiassa lukemalla.

Osallistujien ohjaaminen

Alkutapaaminen

Oppimisympadriston kaytostad ja ohjelman kaynnistymisesta jarjestettiin nelja samansisaltoista
koulutustilaisuutta, kaksi Helsingissd ja kaksi Tampereella. Helsingissa jarjestetyissa
koulutustilaisuuksissa oli yhteensa 11 osallistujaa ja Tampereella 14 osallistujaa. Eraan
hankkeeseen osallistuvan organisaation pyynnosta jarjestettiin varsinaisten
koulutustilaisuuksien lisaksi yksi verkkokoulutusistunto ConnectPro-etayhteyden valityksella.
Osallistujia kyseisessa koulutuksessa oli kuusi.

Koulutustilaisuuksissa esiteltiin oppimisympariston rakennetta ja opetettiin osallistujia avaamaan
omia tiedostojaan sek& vastaamaan tehtaviin. Tavoitteena oli, etta tilaisuuden jalkeen
osallistujat olisivat jo tehneet ensimmaisen tehtdavansa ja paasseet nain harjoituksissa alkuun.
Lahes kaikkien infotilaisuuksiin osallistuneiden kohdalla néin olikin. Koulutustilaisuuksissa tehtiin
my6s lyhyt mindfulness-harjoitus, jotta osallistujien olisi helpompi tehda harjoituksia ohjelman
aikana myo6s ilman ohjaajaa. Helsingin koulutustilaisuuksista vastasivat Aalto-yliopiston tutkijat
ja Tampereen tilaisuuksista Tampereen yliopiston tutkijat. Koulutustilaisuuksissa vastattiin myds
osallistujien kysymyksiin. Tarkoituksena oli myds palauttaa osallistujien mieleen heidan
mukanaolonsa hankkeessa, koska alkukartoituksista oppimisympéariston aukeamiseen oli
kulunut jonkin aikaa.

Palautteet ja muu ohjaus

Osallistujia ohjattiin hankkeessa monella eri tavalla. Kehittymistehtavien ohjauksesta vastasi
Tampereen yliopiston tutkijja. Osallistujat saivat palautetta kaikista tekemistdén
kehittymistehtavistd. Palaute oli tarkoituksellisen kannustavaa, ja siitA myds saatiin
oppimisympariston kayton paattymisen jalkeen myonteistd palautetta. Tarkoituksena oli myos
sparrata ja kannustaa osallistujia I6ytamaan omia vahvuuksiaan ja innostaa muuttamaan omaa
toimintaansa tunnetaitoisempaan ja yhteisollisempaan suuntaan. Aivan viimeisind paivina
l&hetettyihin tehtéviin ei enaa palautetta annettu, koska oppimisymparistd oli sulkeutumassa,
eivatka osallistujat olisi end& ehtineet palautetta lukea.

45



Osalllistujat saivat palautetta myds omista kehittymissuunnitelmistaan Aalto-yliopiston tutkijalta.
Aalto-yliopiston tutkijalta oli myds mahdollisuus pyytda ohjausta kaikkiin kartoitustehtaviin
littyvissa kysymyksissa. Osallistujat olivat kumpaankin ohjaajaan yhteydessa séahkopostitse ja
puhelimitse oppimisymparistdssad saamansa palautteen lisaksi.

Ohjauksen yhtena tavoitteena oli antaa osallistujille kuva ohjaajan lasnaolosta. Vaikka tehtavat
tehtiinkin tietokoneen valityksella oppimisymparistoon, pyrittiin osallistujien
harjoittelumotivaatiota parantamaan silla, ettd he tiesivat, ettd heidan vastauksensa myos
luetaan ja niihin reagoidaan. Ohjauksen tavoitteena oli palvella siis myds osallistujien
vuorovaikutuksen tarvetta, silla oppimisympéristd ei mahdollistanut muuta vuorovaikutusta,
kuten keskustelua muiden osallistujien kanssa.

Oppimisympariston kayttdaktiivisuus

Tehtavien suorittamisaktiivisuudessa oli suuria osallistujakohtaisia eroja. Hankkeeseen
osallistuneista 46 esimiehestd 50 % (23 henkil6a) ei tehnyt yhtddn oppimisymparistossa
tarjottua harjoitustehtavaa. Tehtdvia tehneet osallistujat palauttivat keskimaarin 14 tehtavaa.
Vahiten tehtavia tehnyt osallistuja palautti kolme harjoitustehtavaa ja eniten tehtavia tehnyt teki
36 harjoitusta. Palautettujen tehtavien maaran mediaani oli 11 ja keskihajonta 8,42. Osallistujien
tekemien tehtdvien maarat on esitetty taulukossa 2.

Taulukko 2. Osallistujien palauttamien tehtdvien maarat

Palautettuja tehtavia Osallistujia (Ikm) Osallistujia (%)
ei yhtdan tehtavaa 23 50 %
1 - 5 tehtavaa 2 4%

6 - 10 tehtavaa 9 20 %
11 - 15 tehtavaa 5 11 %
16 - 20 tehtavaa 1 2%
21 - 25 tehtavaa 1 2%
26 - 30 tehtavaa 3 7%
31 - 35 tehtavaa 1 2%
yli 35 tehtavaa 1 2%
Yhteensa 46 100 %

Kartoitus - ja videotehtavien tekeminen

Kartoitustehtaviin palautettin  keskimaarin yhdeksén vastausta kutakin tehtdvad kohti.
Palautettujen tehtavien maarissa ei ollut suurta eroa eri kartoitustehtavien valilla. Eniten
osallistujat tekivat tunneosaamisen itsearviointitehtavaa (SREIT); kyseisen tehtdvan palautti 11
osallistujaa. Pienimméat vastausmaarat tulivat persoonallisuuden itsearviointitehtdvdan (PK5)
sekd kolmen vuorokauden sykemittaustehtavaan (Firstbeat); molempia tehtavia oli tehnyt
kahdeksan osallistujaa.
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Videotehtavia tehtiin keskim&arin hieman kartoitustehtavia véhemman. Videotehtaviin
palautettujen vastausten keskiarvo oli 5,7. Eniten osallistujat tekivat ensimmaista videotehtavaa
eli katsoivat keskusteluvideota, johon ei ollut liitetty fysiologisia mittareita. Kyseisen tehtavan
palautti yhdeks&n osallistujaa. Videotehtavan 2 puolestaan teki vain kolme osallistujaa.
Osalllistujista viisi teki tehtavan 3, eli katseli ja analysoi videota yhdessa videolla olleen
keskustelukumppanin, eli oman johdettavan kanssa. Kuva 18 kuvaa palautettujen kartoitus- ja
videotehtévien maaria.
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Kuva 18. Palautetut kartoitus- ja videotehtavat

Pysyvien tehtavien tekeminen

Pysyviin tehtaviin palautettin yhteensa 23 vastausta. Selvasti eniten osallistujat tekivat
tehtavista laajinta ja kattavinta eli omaa kehittymissuunnitelmaa; 11 osallistujaa palautti
kyseisen tehtavan. Muita pysyvia tehtdvia tehtiin selvasti vahemman. Paivittaista tunteiden
arviointia teki viisi osallistujaa ja tietoisen lasnaolon harjoituksia nelja. Vahiten tehtiin
dialogisuuden havainnointiharjoitusta; vain kolme osallistujaa palautti kyseisen tehtavan. Kuva
19 kuvaa palautettujen pysyvien tehtavien maaria.
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Kuva 19. Palautetut pysyvat tehtavat

Viikkokohtaisten kehittymistehtavien tekeminen

Viikkotehtaviin palautettiin  keskimaarin yhdeksan vastausta tehtdvaa kohti. Enimmillaan
yksittdiseen tehtavaan palautettiin 23 vastausta ja pienimmillaan nelja. Tehtavia tehtiin selvasti
innokkaimmin verkko-oppimisjakson alussa. Ensimmaisella viikolla jokaista kyseisen viikon
tehtdvdd kohti palautettin keskimdarin 14 vastausta ja toisella viikolla 12. Oppimisjakson
viimeisella eli kuudennella viikolla vastauksia palautettin enda nelja kutakin harjoitusta kohti.
Kuva 20 kuvaa viikkokohtaisiin kehittymistehtaviin palautettujen vastausten maaria keskimaarin.
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Kuva 20. Viikkokohtaisten tehtévien keskimaaraiset tekijjamaarat
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Viikkokohtaisista tehtdvista tehtiin aktiivisimmin kahden ensimmaisen viikon tehtavia.
Ensimmaisen viikon kehittymistehtaviin palautettiin yhteensa 70 vastausta ja keskimaarin 14
vastausta kutakin tehtavaa kohti. Eniten tehtiin tervehtimistehtavag; kaikki 23 tehtavia tehneista
esimiehista teki kyseisen tehtavan. Myos unelmaminani -harjoitusta ja esimiehen ominaisuudet -
tehtavaa tehtiin melko aktiivisesti; unelmaminani -tehtédvaan tuli 18 vastausta ja esimiehen
ominaisuudet -tehtdvaan 16. Vahiten vastauksia palautettiin onnistumistarinat -tehtavaan; vain
viisi osallistujaa raportoi tehneensa kyseisen tehtavan. Toisen viikon tehtdvistd osallistujat
palauttivat oppimisymparistoon yhteensd 60 harjoitustehtavdd. Palautettujen harjoitusten
tehtavakohtainen keskiarvo oli 12 vastausta. Eniten vastauksia palautettiin kysymyksia
tyoyhteisostasi -tehtavaan (20 kpl). Toiseksi eniten tehtiin optimisti vai pessimisti -tehtavaa seka
tarkkaile tyotovereitasi -harjoitusta (13 palautettua vastausta kumpaankin tehtavaan). Vahiten
harjoituksista tehtiin tavoitetehtavaa; vain nelja osallistujaa palautti vastauksen tahan tehtavaan.

Oppimisjakson kolmannen viikon tehtaviin palautettiin yhteenséa 52 vastausta ja keskimaarin 8,7
vastausta kutakin tehtavaa kohti. Innokkaimmin tehtiin tarkastele toiveikkuuttasi -harjoitusta
sekd miten otat vastaan ideoita -tehtdvad; toiveikkuustehtdvan palautti 13 osallistujaa ja
ideatehtavan 11. Vahiten palautettiin tahtihetket -tehtavaa, jonka palautti vain nelja osallistujaa.
Oppimisjakson neljnnen viikon kehittymistehtdvia palautettin puolestaan 34 kappaletta.
Vastauksia tuli keskimaarin 5,7 kutakin tehtavaa kohti. Eniten tehtiin tydyhteison tila -tehtavaa;
seitseman osallistujaa palautti kyseisen tehtavan. Myonteisten tunteiden liséaminen arjessa -
tehtdvaa palautettiin vahiten; vain nelja osallistujaa oli tehnyt kyseisen tehtavan.

Viidennen viikon kehittymistehtéviin palautettiin yhteensa 20 vastausta. Kyseisen viikon
yksittdisiin tehtaviin vastauksia palautettin  keskimaarin 6,7 kappaletta. Yhteisollisyys
tydpaikallanne -tehtdva oli viidennen viikon tehtdvista suosituin; tehtdavan teki kahdeksan
osallistujaa. Kehu tyontekijoitasi -tehtavaan palautettin  seitsemdn vastausta ja
vastoinkdymisharjoitukseen viisi.

Verkko-oppimisjakson viimeisen viikon tehtavia tekivat vain muutamat osallistujat. Kuudennen

viikon harjoituksiin tuli yhteensa kahdeksan vastausta, nelja kumpaankin tehtavaan. Kuva 21
kuvaa viikkokohtaisiin kehittymistehtéviin palautettujen vastausten maaria.
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Kuva 21. Palautetut viikkokohtaiset kehittymistehtavat

Eniten vastauksia palautettiin sellaisiin viikkotehtéaviin, jotka oli mahdollista suorittaa yksin.
Suosituimmat tehtavat olivat tervehtiminen, unelmaminéni, esimiehen ominaisuudet sek&
kysymyksia tydyhteisostasi. Kaikissa naissa harjoituksissa tehtavaksiantona oli oma pohdinta tai
tydyhteisdn tilan tarkkailu itsenaisesti. Esimiehen ominaisuudet -tehtdvaan oli kuitenkin liitetty
myos keskusteluosio tyontekijoiden kanssa. Padasiassa eniten tehdyt tehtavéat olivat kuitenkin
itsendisesti suoritettavia. Itse asiassa kymmenestd eniten tehdysta tehtavasta vain kaksi oli
sellaisia, etta niita tehtiin yhdessa tyontekijoiden kanssa. Toinen ndista oli edella mainittu
esimiehen ominaisuudet -tehtdvd ja toinen hyvan mielen palaverialoitus -harjoitus, jossa
tehtavana oli palaverin aluksi kysella hyvia kuulumisia palaveriin osallistuvilta. Osallistujat olivat
selvasti suorittaneet viikkotehtavista eniten sellaisia, joiden tekeminen ei vaatinut runsaasti
alkaa eikd erityisia jarjestelyja, kuten palaveria tai muuta tydyhteisbn yhteista
keskustelutilannetta.

Oppimisympariston kayttoaktiivisuutta selittavat tekijat

Tutkittaessa eroja aktiivisten ja epaaktiivisten oppimisympariston kayttgjien valilla havaitsimme,
ettd tehtavien tekemisen aktiivisuus (tehtyjen tehtavien lukumaard) korreloi tilastollisesti
merkitsevasti sosiaalisen paaoman kokonaispistemaardn kanssa siten, ettd matalampi
sosiaalinen paaoma oli yhteydessa suurempaan kayttdaktiivisuuteen (r=-.337, p=.031). On
mahdollista, ettd matalan sosiaalisen pddoman kayttajat olivat itsekin tiedostaneet asian ja
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hakeneet muutosta tilanteeseensa tekemalla aktiivisemmin tehtavia. Kayttdaktiivisuus korreloi
myds PK5-persoonallisuuskyselyn osion “ Av oi muus k 0 k e murk.36b, | pk.@22);
avoimemmat kayttajat olivat valmiimpia kokeilemaan jotain uutta ja tekivat oppimisympariston
tehtavia aktiivisemmin.

Kayttokokemukset ja kayttajien antama palaute oppimisymparistosta

Kyselylomake: yleisarviointi oppimisymparistosta

Verkko-oppimisjakson jalkeen osallistujilta keréttiin palautetta ja kokemuksia oppimisympariston
kaytdsta sahkoisella kyselylomakkeella. Linkki kyselyyn lahetettiin kaikille 46 osallistujalle, myods
niille, jotka eivat olleet tehneet oppimisympériston harjoitustehtavia. Kyselyyn vastattiin
nimettémasti. Kyselylomakkeessa osallistujia pyydettiin  arvioimaan oppimisympariston
toimivuutta ja mielekkyytta yleisesti seka eri tehtavatyyppien hyddyllisyytta. Arviointi tapahtui
viisiportaisella asteikolla. Lisdksi vastaajilta pyydettiin vapaamuotoista avointa palautetta eri
tehtavatyypeista sekd oppimisymparistosta ja verkko-oppimisjaksosta yleisesti.

Viisiportaisella asteikolla tehtyja arvioita analysoitin maarallisesti. Kuhunkin vaittamaan
annetuista arvioista laskettiin keskiarvo. Jotta keskiarvot olisivat keskendaan vertailukelpoiset
(kaikissa vaittamissa 1 = erittdin vahan ja 5 = erittain paljon), kdannettiin vaittamat ja niiden
saamat arviot tarvittavilta osin toisin pain kuin alkuperédisessa kyselylomakkeessa. Seka eri
tehtavatyyppeja kasittelevia avoimia kysymyksia ettd koko oppimisympéristda koskevia avoimia
kysymyksia analysoitiin laadullisesti aineistolahtdisesti teemoitellen.

Kyselyyn vastasi 21 osallistujaa (vastausprosentti 46 %). Kaikki kyselyyn vastanneista olivat
kayttaneet oppimisympadristdéa. Suurin osa (62 %) vastaajista oli kdyttanyt oppimisymparistda
kerran viikossa tai useammin. Vastaajista yksi oli kayttanyt oppimisympaéristéa vain kerran ja
seitseman vastaajaa (33 %) vahemman kuin viisi kertaa.

Oppimisympariston hyodyllisyys ja toimivuus

Vastaajat antoivat oppimisymparistolle asteikolla 1-5 (1 = erittdin huono, 5 = erittdin hyva)
yleisarvosanaksi 3,14. Yleisarvosanojen keskihajonta oli 0,79. Huonoin oppimisymparistélle
annettu yleisarvosana oli 2 ja paras 5. Vastaajat arvioivat myds seka oppimisympariston
sisaltoa ettd kaytettavyytta. Sisallon mielekkyytta arvioitiin vaittamilla oppimisympéariston kayton
hyddyllisyydesta ja kiinnostavuudesta seké siitd, kuinka hyvin se vastasi kayttajien odotuksia.
Kaytettavyyttd puolestaan arvioitin vaittamilla oppimisympariston kayttamisen vaikeudesta,
teknisestd toimivuudesta sekd ulkoasun miellyttavyydestd. Myonteisimmin  arvioitiin
oppimisympariston kiinnostavuutta (ka 3,33). Myds arviot oppimisymparistdon teknisesta
toimivuudesta (ka 3,29) seka helppokayttdisyydestd (ka 3,14) olivat melko mydnteisia.
Kielteisimmin arvioitiin sitd, kuinka hyvin oppimisympéristd vastasi omia ennakko-odotuksia (ka
2,67) sekd oppimisympariston kayton hyodyllisyytta itselle (ka 2,81). Oppimisympariston
hyodyllisyyden ja toimivuuden arviot on esitetty keskiarvoina kuvassa 22.
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Kuva 22. Oppimisympariston hyddyllisyys ja toimivuus

Tehtévakohtaiset arviot

Vastaajia pyydettiin - kyselylomakkeessa arvioimaan asteikolla 1-5 eri tehtavatyyppien
hyodyllisyytta seka sitd, kuinka hyvin he oppivat tehtavia tekemalla. Vastaajat arvioivat omiin
kartoituksiin liittyvat tehtavat hyodyllisimmiksi (ka 3,75) ja opettavaisimmiksi (ka 3,58).
Kartoitustehtaviin liittyvassa avoimessa palautteessa vastaajat kuvasivat tehtavia muun muassa
mielenkiintoisiksi ja omaa tunneosaamista valottaviksi. Kartoitustehtavia kuitenkin myos
kritisoitiin siita, etta kartoitusten tulokset olivat vaikeita tulkita. Osa vastaajista olisikin kaivannut
kartoituksista tutkijoiden valmiiksi tekemia tulkintoja tai ainakin enemman apua ja tukea omien
tulosten tulkintaan. Kartoitustehtavat koettiin myds melko tydlaiksi ja niiden tekemiseen ol
vaikea jarjestaa aikaa omassa kiireisessa arjessa.

Myds kehittymistehtavien (sis. viikkotehtavat ja pysyvat tehtavat) kokonaisuutta arvioitiin
arviointiasteikolla melko myénteisesti (hyodyllisyys ka 3,39, opettavaisuus 3,11). Vastaajat
nostivat kuitenkin avoimessa palautteessa esiin kehittymistehtaviin liittyvia ongelmia. Osa
vastaajista koki kehittymistehtavat teennaisiksi ja paalle limatuiksi, eika niiden koettu olevan
helposti sovellettavissa oman tyon arkeen. Myds verkko-oppimisjakson melko lyhyen keston
koettiin vaikuttavan tahan: osa vastaajista koki, etta jos tehtavia olisi ollut mahdollisuus suorittaa
pidemmalla ajanjaksolla, olisi niitéd ollut helpompi ja luontevampi soveltaa omaan toimintaan.
Kehittymistehtavid myods koettiin olleen lilan paljon. My6s omaan tydhon liittyva kiire oli
vaikeuttanut kehittymistehtavien tekemista.

Videotehtdvia ja lisdmateriaaleja (mm. tunneuutiset ja artikkelit) arvioitiin hieman kartoitus- ja

kehittymistehtavia kielteisemmin: videotehtdvat saivat hyodyllisyydesta arvion 2,77 ja
opettavaisuudesta 2,71, lisimateriaalit puolestaan hyodyllisyydesta 2,94 ja opettavaisuudesta
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2,67. Videotehtaviin liittyvassa palautteessa kerrottiin muun muassa videoiden avautumiseen ja
toimivuuteen liittyvista teknisistd ongelmista, jotka olivat hidastaneet ja hankaloittaneet tai jopa
estaneet videoiden Kkatselua. Myds omaan ty6hon liittyva kiire korostui videotehtéavien
suorittamista haitanneena tekijana. Videoita oli my6s saatettu katsoa, mutta niiden analysointi
oli jaanyt kesken. Osa vastaajista myods koki, ettd videoitu keskustelutilanne oli ollut
keinotekoinen ja videoiden katselu koettiin tésta syysta epamiellyttavaksi. Lisamateriaaleista
vastaajat antoivat paaasiassa palautetta, etta heilld ei ollut aikaa tutustua niihin ollenkaan tai
materiaaleja oli ehditty vain vilkaista. Kunkin tehtavatyypin ja lisamateriaalien arvioiden
keskiarvot on kuvattu kuvassa 23.

Kartoitustehtsvat 375
3,98
Videotehtdvat
2 39 B Tehtévét olivat hyddyllisia
Kehittymiste htavat B Opin tehtgvis tekem 312

Lisam ateriaalit
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Kuva 23. Tehtavien hyddyllisyys ja tehtavista oppiminen

Palaute verkko-oppimisjaksosta ja oppimisymparistdsta yleisesti

Osallistujien antamassa avoimessa palautteessa korostui kokemukset siitd, ettéd verkko-
oppimisjaksoon ei ollut mahdollisuutta panostaa halutulla tai suunnitellulla tavalla. Tehtavia
koettiin olleen liikaa ja oppimisymparistd koettiin kokonaisuudessaan melko vaativaksi,
raskaaksi ja aikaavievaksi. Kuuden viikon verkko-oppimisjakso koettiin myds lyhyeksi erityisesti
tehtdvien maaraan nahden. Tehtavien koettiin olleen myds sisalloltdan sellaisia, etta niiden
siséllyttaminen omaan tyohon olisi vaatinut pidemman kuin kuuden viikon ajanjakson. Tehtévien
ja muun oppimismateriaalin suuren maaran vuoksi osa osallistujista koki pelkastaan harjoittelun
alkuun paasemisen vaikeaksi. Tehtavissa esiintyi myos kasitteitd, jotka olivat osalle osallistujista
vieraita, jolloin jo aihepiiriin tutustuminen vei runsaasti aikaa. Myds kiire omassa ty6ssa vaikeultti
merkittavasti oppimisjaksoon paneutumista. Tehtavien vaatiman ajan vuoksi niité koettiin olleen
vaikea sovittaa tyopaiviin. Osalla osallistujista oppimisymparistdon kayttdjakso ajoittui tdiden
kannalta erityisen kiireiseen tai muuten huonoon aikaan, jonka vuoksi harjoitusten tekeminen jai
vahaiseksi.
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Osallistujat kertoivat myds oppimisympariston teknisista kaytettavyyteen liittyvistd ongelmista,
jotka olivat osaltaan vaikeuttaneen harjoitustehtavien tekemista. Osa osallistujista koki
aineistojen ja tehtavien sijoittelun oppimisymparistéssa monimutkaiseksi ja oppimisympariston
yleisesti hieman kankeaksi kayttdd. Oppimisymparistd ei ollut toiminut kaikilla tietokoneilla
samalla lailla ja ohjelma oli myds toisinaan kirjannut kayttajan ulos kesken tehtéavien tekemisen.
Myds yksittaisten tyOkalujen kanssa oli ilmennyt ongelmia osalla vastaajista: tekstieditori oli
toiminut kankeasti ja videoiden aukeamisen ja &&anentoiston kanssa oli ollut hankaluuksia.
Oppimisympadriston teknisten ja muiden Kkaytettavyyteen liittyvien ongelmien Kkoettiin
hidastaneen harjoitusten tekemisté ja joissain tapauksissa jopa estéaneen sita.

Haastattelut: kokemuksia oppimisympariston kaytosta

Verkko-oppimisjakson jalkeen osallistujien kokemuksia oppimisympadriston kaytosta keréattiin
edella mainitun kyselylomakkeen liséaksi teemahaastatteluilla. Haastattelut toteutettiin kevaalla
ja alkukesalla 2012. Tampereen yliopiston tutkija haastatteli viittd hankkeeseen osallistunutta
esimiestd. Haastateltavat edustivat neljdd eri organisaatiosta. Haastateltaviksi pyrittiin
valitsemaan mahdollisimman eri tavalla tehtdvia tehneitd osallistujia; tarkoituksena oli
haastatella seka paljon etta vahan tehtavid tehneita ja haastateltaviksi pyrittiin myds saamaan
henkil6ita, jotka olivat suorittaneet keskendan erityyppisia tehtavia. Nain pyrittiin varmistamaan
riittivan monipuolisen kuvan saaminen oppimisympariston kaytdsta. Yksittaiset haastattelut
kestivat noin 40—80 minuuttia ja tekstimuotoon litteroituna niiden pituudeksi muodostui yhteensa
102 sivua. Haastatteluaineistoa analysoitiin laadullisin  menetelmin. Haastatteluaineiston
analyysimenetelmana sovellettiin aineistolahtoista sisallonanalyysia.

Lahtokohdat ja odotukset

Haastateltavilla oli keskendan melko erilaiset lAhtokohdat ja odotukset verkko-oppimisjaksolle ja
hankkeelle ylipdataan. Osa osallistujista oli ilmoittautunut hankkeeseen vapaaehtoisena, osa
puolestaan osallistui esimiehen kaskystd: 60 S e o Ini vaals tammdnen sahkodpostissa
il moitettu, ett? s i. iKé@kaano loabstatdltdvistas ®i kuitankaann kelkenut
joutuneensa hankkeeseen taysin vasten tahtoaan.

Haastateltavat eivat olleet juurikaan asettaneet hankkeelle ja omalle oppimiselleen konkreettisia
tavoitteita, vaan hankkeeseen lahdettin mukaan muun muassa mielenkiinnosta ja
uteliaisuudesta. Haastateltavat mainitsivat kuitenkin myds esimerkiksi halustaan kehittya
ihmisten tulkitsemisessa ja asioiden puheeksiottamisessa seka kiinnostuksesta kehittda
vuorovaikutustaitoja ja tydyhteisén ilmapiiria.

OEhk?2a wuteliaisuus ol se joka vei eteenp?dir
tavoitteita tdnne. Ettd ma vaan ajattelin, ettd mielenkiintosta just kattoo mita taa

on, ja tietysti aina voi saada jotakin, mutta mulla ei ollut kovinkaan tammaosta
tavoitteellista t&2 oma toiminta.d
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o M2 ainakin i tte koen, ett? mu n tunne?a|

mielessa tuntui ihan, et jees, tdssa vois olla jotain, pystyy paremmin
kommunikoimaan ihmisten kanssa ja oppii vahan aistimaan ja lukemaan,
l ukemaan i hmisi & paremmin. o

Osalle haastateltavista hankkeessa kasitellyt asiat olivat jo ennestaan osittain tuttuja ja osa ol
osallistunut esimerkiksi 360-kartoituksiin useita kertoja aiemmin. Namé osallistujat kokivat
tyostdneensa ja harjoitelleensa jo aiemmin samantyyppisid asioita, jonka vuoksi oppimisjaksolle
ja omalle kehittymiselle ei valttamatta asetettu erityisen suuria tavoitteita.

Oppimisympariston kaytto

Haastateltavien tytnantajat eivat olleet maarittdneet ja varanneet osallistujille tiettyd aikaa,
jonka he olisivat voineet kayttaa harjoitustehtavien tekemiseen. Osallistujat pyrkivatkin itse
oman tydaikataulun suomien mahdollisuuksien mukaan varaamaan aikaa oppimisympariston
kaytolle. Osa haastateltavista varasi tehtaville aikaa aikatauluttamalla ne kalenteriinsa, osa
puolestaan pyrki tekemé&én harjoituksia silloin kun siihen tarjoutui mahdollisuus. Harjoitusten
tekemista suunniteltin myds etuk&teen esimerkiksi miettimalla mink& tehtavan voisi suorittaa
seuraavassa palaverissa. Haastateltavat kuitenkin kokivat, etta tehtéavia ei ollut juurikaan aikaa
tehda tydajalla, jonka vuoksi harjoituksia tehtiin myds vapaa-ajalla iltaisin ja viikonloppuisin.

0Siis jonkin ver rweeman kotodaljd st jorjkia veisan ma gina
urakoin joinakin viikonloppuina, join

Harjoitusten tekeminen vapaa-ajalla koettiin joissain tapauksissa myds helpommaksi, koska
talloin tehtavia oli mahdollisuus tehda useampia kerralla ilman tyoasioihin liittyvia keskeytyksia.
Toisaalta tehtavia tehtiin joiltain osin my6s velvollisuudentunnosta hanketta ja tutkijoita kohtaan,
vaikka niiden tekemiseen ei olisi oikein ollut aikaa.

Haastateltavat kertoivat valikoineensa tehtavakokonaisuudesta itselle parhaiten sopivia
tehtavid. He kokivat, ettd valittujen harjoitusten tuli olla sellaisia, ettd ne eivat olleet liian
suuressa ristiriidassa oman toimintatavan tai ty®paikan yleisen toimintakulttuurin kanssa.
Tehtdvia valikoitin myds sen perusteella mitkd sopivat parhaiten omaan aikatauluun.
Osallistujat saattoivat myos muokata tehtdvia hieman, jotta ne oli helpompi ja luontevampi
siséllyttaa omaan toimintaan. Harjoituksia saatettiin myos kokeilla muualla kuin tyéssa.

Haastateltavat olivat tehneet keskendan erityyppisia tehtavida. Kehittymistehtavista
haastateltavat kertoivat tehneensa erityisesti pienid, niin sanottuja hyvan mielen tehtavia.
Tallaisia olivat esimerkiksi tahtihetkien kertominen palavereissa seka hyvien kuulumisten ja
muiden myoénteisten asioiden jakaminen. Pienten myonteisyyttd lisddvien harjoitusten koettiin
toimineen tyoyhteisdssa melko hyvin. Hyvin toimineita kaytantdja oli joidenkin osallistujien
tyoyhteisdissa jatkettu myos verkko-oppimisjakson jalkeen.

0 Kl& ma oon pyrkinyt ihan aktiivisesti taman jalkeen tuomaan, esimerkiksi mun
mielesta - - yks semmonen hyva juttu oli se, ettd meilla on maanantaina
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tammoinen viikon aloittamiskokous, niin kysya, ettd mitd hyvaa tapahtui viime
viikolla. Musta se olitosihyv 2 i dea. 0O

Osa haastateltavista oli innostunut erityisesti tietoisen lasnaolon taitoa kehittavistd mindfulness-
harjoituksista. Osa puolestaan koki, ettd ne eivat sopineet itselle sisallollisesti eivatka
aikataulullisesti. Mindfulness-harjoittelusta innostuneet osallistujat tekivat harjoituksia paivittain
tai l1&hes paivittain. Harjoituksia tehtiin seka tyopaivan aikana ettd vapaa-ajalla. Harjoittelussa
suosittiin erityisesti lyhyitd, muutaman minuutin pituisia harjoituksia, koska ne koettiin helpoksi
sovittaa omaan aikatauluun.

oOM2 kuunt el i n s en-Léepal Penmasen foiumja mun imielesta se
ol i hyva. Joo. Siit? oli eniten apua.

Palautettujen  tehtdavien maarat eivat valttamatta kertoneet kaikkea tehtavien
suorittamisaktiivisuudesta. Haastateltavat kertoivat, ettd he olivat saattaneet tehd& jonkin
harjoituksen, mutta tehtavan raportointi oppimisymparistoon oli saattanut jaada tekematta.
Toisinaan tehtavan tekeminen saattoi jaada myos kesken, eivatka osallistujat myéhemmin
valttamatta muistaneet mitd tehtavaa olivat alkaneet tekemaan.

OAl oitin tekem22n enemm2n tehtavis? k
valmiiks. Et syysta tai toisesta jai kesken. - - Ainakin yks tehtavd, ma muistan, etta
ma sain siita palautteet jopa alaisiltani, mutta sitten ma en ikind saanut kirjoitettua
sitd siihen muotoon, ettda ma olisin saanu sen palautettua. Ja osasyy siihen oli se,
ettA--m@ en en?@?2 muistanut mit?2 m2 ol in

Liséksi haastateltavat kertoivat pohtineensa ja tydstdneensa mielessddn hankkeen pohjalta
tiettyja asioita, mista he eivat kuitenkaan kirjoittaneet oppimisymparistéon. Esimerkiksi tunteita
oli saatettu havainnoida, vaikka tasta ei tehtyk&an tehtdvanannon mukaista raportointia.

Osa haastateltavista ei ollut ehtinyt tutustua oppimisymparistossa olleisiin lisamateriaaleihin.
Lisamateriaaleihin tutustuneet osallistujat pitivat niita yleisesti kiinnostavina, mutta eivat
kokeneet, etta niihin perehtymisesta olisi ollut kdytanndssa suurta hyotya. Kaikki haastateltavat
eivat myoskaéan ehtineet lukea tehtavistd saamaansa palautetta. Ne, jotka ehtivat palautteisiin
perehtya, kokivat ne hyddyllisiksi ja kannustaviksi. Palautteista saatiin myds vahvistusta omille
kasityksille ja omalle toiminnalle sek&a suuntaviivoja miten edeta jatkossa.

al

oi tt

OEt sitten on j oku siin2, et mi k@ tavall a

menn2a3nk° oi keeseen suuntaan vai ol i s

Haastateltavat kertoivat keskustelleensa oppimisympéaristosta ja sen kaytostd muiden samasta
organisaatiosta hankkeeseen osallistuneiden kanssa. Keskusteluissa oli puhuttu muun muassa
osallistujien tekemista tehtavistd ja kokemuksista liittyen oppimisjaksoon ja hankkeeseen
ylipaataan. Keskusteluissa oli kasitelty myds oppimisympadristén kaytdn ongelmia ja haasteita,
kuten ajanpuutetta ja teknisia ongelmia.
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0OAi ka wusein kaytiin | 2pi sit?@, et mit? Kkuk:é
muuta ja nain. - - Kun oli ongelmia sen kanssa, kun ei saanu niita videoita auki ja

oli ongelmia l6ytaa sita aikaa tehda niitd ja muuta, niin sitten sellaisista piti aina

valilla vahan, et no ooks séa kerenny jotain tehda - -. 0

Osa haastateltavista kertoi keskustelleensa hankkeesta myds tyontekijoidensa kanssa ja
ottaneensa tyontekijoitda mukaan tehtavien tekemiseen. Tyontekijéiden koettiin 1&hteneen hyvin
mukaan harjoituksiin ja oppimisjakso olikin muodostunut ikdan kuin esimiehen ja tydntekijoiden
yhteiseksi projektiksi. Tyontekijoiden osallistamista sovellettin my6s oman tyon erityispiirteiden
mukaan: erds haastateltava kertoi muun muassa pyytaneensa tyontekijoita osallistumaan
joihinkin tehtaviin sdhkopostin valityksella, koska he olivat tydn luonteen vuoksi harvoin samalla
paikkakunnalla. Jotkut haastateltavista eivat kuitenkaan puhuneet hankkeesta juurikaan
tyontekijoille. Tahan mainittiin syyksi muun muassa, ettd tydntekijat eivat olleet erityisen
kiinnostuneita hankkeen aihepiirista tai etta tyontekijoita ei voinut pyytaa irrottamaan kiireisesta
tydstadn aikaa harjoitusten tekemiseen.

o0Vahan iKakim niimleiin varmaan - - kaikissa tuotantopaikoissa, on vedetty
vaki aarettoman tiukoille, ja vaen irrottaminen on jo sinallaan haaste - -. 0

Mika edisti oppimisympariston kayttoa?

Haastateltavat kokivat, ettd oppimisympéariston kayttdd ja omaa oppimista edisti erityisesti
mahdollisuus muokata harjoitteluaikataulua ja harjoitustehtavia itselle sopiviksi. Myos tehtavia
ohjanneilta tutkijoilta saadun palautteen koettiin tukeneen oppimista. Haastateltavat kokivat
my6s oman kiinnostuksen ja motivaation olleen harjoittelun onnistumisen kannalta keskeista.

Aikataulun ja tehtavien muokkaaminen itselle sopiviksi

Haastateltavat pitivat oppimisympadristéssa erityisen toimivana sitd, ettd he pystyivat itse
suunnittelemaan harjoitteluaikataulunsa sekéa valikoimaan tehtdvia ja soveltamaan niitd oman
tilanteen mukaan. Harjoitusten tekeminen koettiin helpommaksi, kun niita oli mahdollista
sovittaa vapaasti omaan aikatauluun ja tehda itselle parhaiten sopivina aikoina. Myo6s
mahdollisuutta palata uudelleen jonkin tietyn tehtdvan pariin pidettin mydnteisena.
Haastateltavat kokivat myds harjoittelua edistdvdn sen, ettd harjoitustehtvissd pystyi
etenemddn omaan tahtiin ja oppimisymparistoon merkitysta tehtdvien aikataulutuksesta
huolimatta niita ei ollut valttamatonta suorittaa tietyssa jarjestyksessa.

'S8 pystyt omaan tahtiin tekeen sit? hommaa

0Sita pysty tekem?&?2 [kt winaalaan tiety janestys .ja
aikataulu, mutta etté jos ei siina pysynyt, niin ei tarvinnut hirvedsti ahdi st ua. 0

Haastateltavat kokivat toimivaksi, ettd oppimisymparisttéssa oli erityyppisia harjoituksia, joista
pystyi valikoimaan kulloiseenkin tilanteeseen sopivan tehtavan. Esimerkiksi kiireisind aikoina
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saatettiin tehtavista valita pienid, vain vahan aikaa vievia harjoituksia, joita oli mahdollista tehda
nopeasti ja palauttaa saman tien oppimisymparistéon. Rauhallisempina hetkina osallistujat
puolestaan valikoivat vaativampia, enemman aikaa vievia tehtavia. Haastateltavat myos kokivat
myoOnteiseksi, ettd tehtdvat, jotka eivat sopineet omaan aikatauluun tai muuten omaan
tilanteeseen, voitiin ohittaa kokonaan tai muokata niiden tehtavanantoa paremmin itselle
sopivaksi.

0Sit kun sit? rupes sit? valikointiasasielt?
ihan mukava. Koska sit se antoi sen, ettd jos nyt oli aikaa tehda vahan, niin teki
jonkun semmosen, mihin oli suora vastaus. - - Tai sit jos oli enemman aikaa - -,
niin pystyi valitsemaan semmoisen teht?aavan,

Oppimisympdriston tarjoama vapaus oman harjoitteluaikataulun suunnittelussa koettiin
ajankayton kannalta toimivaksi. Haastateltavat kokivat, ettd tehtdvia oli vaivattomampi tehda,
kun niité oli mahdollista jakaa useammalle viikolle verkko-oppimisjakson aikana. Tallgin tehtavat
oli helpompi sovittaa yhteen esimerkiksi Kkiireellisten tyotehtavien kanssa, eikd niiden
tekemiseen tarvinnut varata kerralla niin paljoa aikaa kuin esimerkiksi l&hiopetuspaiviin tai
muuhun ohjattuun harjoitteluun. Osa haastateltavista my6s koki yksin harjoittelun
toimivammaksi kuin ryhmaharjoitukset, ja pitikin myonteisend, ettd oppimisymparistd tarjosi
mahdollisuuden tehtévien suorittamiseen yksin.

00nhan se hel pompaa, ett? sen pystyy |jakama
kokoisiin paloihin, ettéd se jarkevasti sopii muuhun toimintaan, kuin se etta pitais
irrottaa vaikka kaksi paivaa siihen, ettd sen tekisi ohjatusti jossain tietyssa

pai kassa kootusti.o
0o M2 kuitenkin tykk2&2n sillain enemm&n ehk?
kuite n ki n. Mul l e ainakin sopi paremmin t2mm°ne

Palaute

Haastateltavat kokivat tehtavistd annetun palautteen tukevan oppimisympariston kayttéa ja
oppimista. Osa haastateltavista piti tarkedna tietoa, ettd joku lukee oppimisympéaristoon
palautetut tehtavat ja kommentoi niitd, koska talldin osallistuja ei kokenut harjoittelevansa yksin.
Haastateltavista yksi kuitenkin kertoi, ettei hanella ollut aikaa perehtya ohjaajien antamaan
palautteeseen, eika palautteella néin ollen ollut vaikutusta héanen harjoitteluunsa. Haastateltavat
olivat kuitenkin paaasiassa tyytyvaisia palautteeseen ja siihen, etté ohjaajien kommentit tulivat
nopeasti tehtavien palauttamisen jalkeen. Palautteet koettiin myonteisiksi ja kannustaviksi seka
paaasiassa oppimista tukeviksi.

0Se, et sielt? tuli se palaute, niin sill?ah:
ONeh?an ol i hirveen kannustavi a, etta me | k
kannustavaa palautetta tuli. o
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Palautteiden koettiin myods ohjaavan omaa harjoittelua ja oppimista oikeaan suuntaan. Osa
haastateltavista koki saaneensa palautteista suuntaviivoja omalle toiminnalle ja vinkkeja siita,
miten edeté jatkossa. Palautteista koettiin olleen apua muun muassa silloin, kun osallistuja oli
epavarma tehtavista, omasta harjoittelustaan ja etenemisestaan. Ohjaajien nakemykset ja vinkit
koettiin erityisesti téllaisissa tilanteissa tervetulleiksi ja hyodyllisiksi. Osa haastateltavista myds
koki, ettd vaikka varsinaista epévarmuutta ei olisi ollutkaan, saatiin ohjaajien palautteista
kuitenkin vahvistusta omille k&sityksille ja toiminnalle.

oKyl 1l & ne sillain vahvi sti sit?2 n2kemyst?& m

Oma kiinnostus ja motivaatio

Osa haastateltavista koki oman kiinnostuksen ja motivaation keskeiseksi oppimisympariston
kaytdssa ja harjoitusten tekemisessa. Haastateltavat kokivat, etta tehtavia oli vaikea tehda jos
aihepiiri tai tehtadvananto ei kiinnostanut. Mikali osallistujat eivat olleet kiinnostuneita tehtavissa
kasiteltyjen osa-alueiden kehittdmisesta tai eivat kokeneet omassa toiminnassa kehitettavaa,
jaivat tehtavat helposti tekemattd. Vastaavasti oman kiinnostuksen ja kehittymisen halun koettiin
edistavan harjoitusten tekemista.

OKyll &h2an se pit2a2a | ahte? siit?® omasta miel.

Oma motivaatio ja kiinnostus saivat haastateltavat panostamaan enemman oppimisympariston
tehtaviin. Motivoituneet osallistujat olivat valmiita jarjestaméaéan ja kayttamaan enemman aikaa
sekd tekemddn enemmaén tyota harjoitusten eteen. Osa haastateltavista myds koki, etta
oppimisymparistosta oli mahdollista saada irti vain sen verran kuin siihen oli itse valmis
panostamaan.

"Kyllahan td4 on semmonen, et sen verran siitd saa kun siihen panostaa. Etta
kyll @ha&an se t2llain ihan menee. 0

Mika hankaloitti oppimisympari ston kayttoa?

Haastateltavat mainitsivat suurimmiksi oppimisympariston kayttéa vaikeuttaneiksi tekijoiksi
ajanpuutteen seka tehtdvien vaativuuden ja kuormittavuuden. Osan tehtavista arvioitiin myo6s
olleen liian suuressa ristiriidassa osallistujan oman tyypillisen toimintatavan tai tydyhteison
toimintatavan kanssa; talldin tehtavat koettiin helposti itselle sopimattomiksi ja ei-mielekkaiksi.
Oppimisymparistdssa oli ilmennyt myods joitain kaytettavyyteen liittyvia ongelmia, jotka olivat
vaikeuttaneet oppimisympadriston kayttdd ja tehtdvien tekemistd. Osallistujat olivat kokeneet
my0s tuen ja vuorovaikutuksen oppimisjakson aikana hieman liian vahaiseksi.

Ajanpuute

Haastateltavat kertoivat ajanpuutteen olleen suurin oppimisympadriston kayttéa vaikeuttanut
tekija. Tyopaivan aikana tehtavien tekemiseen oli ollut vaikea tai jopa mahdoton l6ytaa aikaa.
Tahan vaikutti muun muassa se, etta tydnantaja ei ollut varannut hankkeeseen osallistuneille
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erikseen aikaa tehtaville, vaan osallistujien oli odotettu itse aikatauluttavan harjoitusten
tekeminen. Haastateltavat tosin kertoivat yleisesti myos, ettd eivat edes tienneet kuinka
tydnantaja olisi voinut varata heille aikaa harjoituksiin, koska he suurimmaksi osaksi muutoinkin
vastasivat oman paivittaisen tydaikataulunsa suunnittelusta.

O Ei se auta vaikka kuinka all okoi esi
itse kylla maarittelen mitd ma teen. Mutta kun sitd vaan, sitd tekemistd on niin
paljon. o

Harjoitteluun kaytettavissé olevan ajan puute tydssa johti usein siihen, ettéd harjoitustehtavia
tehtiin vapaa-ajalla. Vapaa-ajallakin tehtaviin oli kuitenkin vaikea l16ytaa aikaa tai niita ei jaksettu
tehda enaa tyopaivan jalkeen. Paaasiassa haastateltavat olisivatkin mieluiten tehneet tehtavia
tybajalla, ja tehtdvien tekeminen tydn ulkopuolella koettiin toisinaan &rsyttavaksi ja
stressaavaksi. Osa haastateltavista myds kertoi eldmansa seka tydssa etta vapaa-ajalla olevan
niin kiireistd, etta joitain asioita omasta aikataulusta oli valttdmatonta karsia. Talldin karsittiin
yleensa tehtaviin kaytettavasta ajasta, koska muista asioista oli huomattavasti harjoitustehtavia
vaikeampi joustaa.

0Jos kahdeksan ai kaan il alla tuldi kot

niin ma ajattelin, ettad jossain kohtaa mun taytyy niin heivata, ja tda oli yks kohta
mi st m? voin heivata. oo

Erilaiset tyokiireet estivat harjoitusten tekoa tytajalla. Verkko-oppimisjakso oli ajoittunut osalla
haastateltavista erityisen kiireiseen aikaan, esimerkiksi lomakauden tai uuden projektin
alkamisen kanssa paallekkain, jolloin tehtavien tekemiseen oli tavallista vaikeampi jarjestaa
aikaa. Osa puolestaan kertoi oman tydn olevan ylipdataankin niin kiireistd, ettd sopivaa aikaa
oppimisjaksolle olisi tuskin 16ytynyt muunakaan ajanjaksona. Osalla osallistujista ajanpuute
vaikeutti erityisesti yhdessa tyontekijdiden kanssa tehtavid harjoituksia; tyontekijat saattoivat
esimerkiksi olla useimmiten keskenaan eri toimipaikoissa tai yhteisia palavereita oli vain
harvoin. Haastateltavat kokivat vaikeaksi irrottaa aikaa tehtdviin harvoin jarjestettavissa
palavereissa tai muissa tapaamisissa. Kun edes kaikkia k&ytdnnon tyon kannalta keskeisia
asioita ei ehditty kasitella, ei mydskaan tehtaviin ollut mahdollisuutta paneutua kunnolla.

00l isin var maan k emuemuleydi siteomenmpnoékmn dina,mika
i mi kaiken ajan. o

mi

e s

oOMei I | @ on kerran kuukaudessa pal averi,

aareen ja nain. Niissa on sitten se, etta meilla muutenkin nelja tuntia menee siing,
et aina aika loppuu kesken. Ei sit niihin viittinyt aina hirveesti ottaa viela lisda
t2llaisia juttuja.o

Tehtavien vaativuus ja kuormittavuus
Haastateltavat kokivat oppimisympariston tehtavamaaran liian suureksi. Erityisesti verkko-
oppimisjakson alussa harjoitusten maéard oli tuntunut toivottomalta ja osa haastateltavista oli
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lannistunut ja kokenut, ettei tehtavien tekeminen voi millaén onnistua. Osalla haastateltavista
alkushokki oli kuitenkin hellittanyt, kun he olivat alkaneet valikoimaan tehtavista itselle
mielekkaita ja omaan aikatauluun sopivia harjoituksia.

Tehtdvien maara koettiin erityisesti suureksi suhteessa verkko-oppimisjakson pituuteen. Osa
haastateltavista koki, ettad oppimisjakso olisi toiminut paremmin jos se olisi kestanyt edes
hieman kauemmin. Tallgin teht&via olisi ollut mahdollista jakaa pidemmalle aikavalille, joka olisi
vahentanyt oppimisjaksosta aiheutuvia paineita. Tehtdvien suuren maaran oppimisjakson
pituuteen nahden koettiin myos vaikeuttavan oppimisjakson kokonaisuuden hahmottamista.
Koska oppimisympaéristosta jouduttiin poimimaan yksittaisia tehtavia ja tekemaan niita kiireella,
koettiin tehtavien jaavan hieman irrallisiksi oppimisjakson kokonaisuudesta. Tehtdavanannot
koettiin myds melko vaikeiksi silloin kun harjoituksia joutui tekemaan kiireelld. Haastateltavat
kokivatkin, etta tehtéavat olisivat olleet helpompia jos niihin olisi ollut enemmaén aikaa.

oLi i an Isgdliyse oli @ik&se suurin negatiivinen omalta osaltani, etté se
ai heutti ehk?2 suotta paineita. o
0Jos ai kaa on rajattomasti, niin neh?2n ei 0

rajallisesti, niin silloin se tietysti, koska kyllahan ne vei oikeestia i k aa . 0

Tehtavat koettiin seka ajallisesti etta sisalldllisesti vaativiksi ja kuormittaviksi. Tutkijat olivat
verkko-oppimisjaksoa suunniteltaessa arvioineet, ettd muutaman tehtavan tekemisen jalkeen
osallistujilta kuluu harjoituksiin noin 15 minuuttia paivassd. Tama arvio oli esitetty myo6s
osallistujille hankkeen alussa. Haastateltavat kertoivat kuitenkin, ettd tehtavien tekeminen vei
aikaa huomattavasti enemman kuin arvioidun 15 minuuttia paivassd. Osa haastateltavista koki
jotkut tehtdvista tehtavanannoltaan ja sisalléltdan niin vaativiksi, ettd 15 minuuttia ei valttamatta
riittdnyt edes tehtdvdnannon ymmartamiseen.

o M2 mui st an miten meill e sanottiin, ett? al
sitten vartin paivassa riittda, niin ei se kaytannéssd ihanni i n mennyt . 0

OMul |l a meni ainakin enemm?®n aikaa niiss?2 telt
mulla meni enemman aikaa siihen, ettd ma ylipaataan ymmarsin, ettd mitad siina

hal uttiin, et tehd2a2an. o

Tehtavista erityisen vaativiksi haastateltavat kokivat omiin kartoituksiin liittyvat harjoitukset.
Kartoitukset olivat usein haastateltaville ennestdan vieraita ja niista itsenaisesti tehtava tulkinta
ja analysointi koettiin vaikeaksi. Osa haastateltavista kokikin kartoituksiin liittyvat tehtavat
turhauttaviksi ja niiden tekoon kului runsaasti aikaa. Myo6s tehtavat, joihin liittyi esimerkiksi
artikkeliin tai johonkin muuhun aineistoon tutustuminen, koettiin vaativiksi ja kuormittaviksi.
Hankkeen aihepiiri oli padasiassa osallistujille ennestaan vieras ja viittaukset muun muassa
tieteellisiin  tutkimuksiin aiheuttivat osassa osallistujista epavarmuutta ja kiinnostuksen
latistumista.  Toisaalta mydés osa yhdessd tyontekijoiden kanssa  tehtavista
kaytdnnonldheisemmistd harjoituksista koettiin  huomattavasti arvioitua kuormittavammiksi,
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mutta ndissa kuormittavuus liittyi pdaasiassa niiden vaatimaan aikaan. Tehtavakokonaisuudesta
pienet arkipaivan harjoitustehtavat, joissa oli lyhyt ja selkeé tehtavananto, koettiin helpoimmiksi
ja nopeimmiksi tehda.

ONi i ss?@ mRin ite ihan solmudgsay miissd mitka liitty niihin kartoitustehtaviin.

Ne ol i semmosi a, et niit® joutu ihan tosi ssa
ONe tall aiset tehta&avat ol silleen v2h2an hel
kokouksessa joku tammoinen - - ja sitten raportoi siitd miten kavi. - - Mut sit kun oli

naitd analysointitehtavia joistain omista tehtavista, tai sitten etta tdssa on tallainen
tekstin p2tk?a, et mitd se sitten ja n?2in, ni

Tehtavien sopimattomuus itselle tai tydyhtei s66n

Haastateltavat kokivat, ettd oppimisympariston tehtavat eivat valttamatta sopineet yhteen
heiddn omaan toimintatapansa tai organisaation ja tyoyhteison toimintatavan kanssa. Liikaa
omasta tyypillisesta toimintatavasta tai organisaation tai tydyhteison kaytanndista poikkeavien
tehtavien tekeminen koettiin helposti epamukavaksi, paalle limatuksi ja teennéiseksi. Tehtavien
tekeminen koettiin hyvin vaikeaksi, koska haastateltavat tunsivat seké itse teeskentelevansa
ettd muiden tulkitsevan heidan toimintansa teeskentelyksi. Tallaisia tehtavia tehdessaan
haastateltavat arvioivat joutuneensa erityisesti ponnistelemaan saadakseen harjoituksen tehtya.
He kertoivat myos jattdneensa tekematta sellaisia harjoituksia, joiden he kokivat olevan liian
suuressa ristiriidassa oman toimintatavan tai tydpaikan toimintakulttuurin kanssa.

ONe ol i tosiaan monet asi at niin kaukana s
Siin& tuli valilla semmonen fiilis, et meneekd tad nyt tavallaan ihan teeskentelyn

puolelle, etta kun joutui tavallaan tekemaan vahan ylimaaraista tyéta sen eteen,

ett?® sen sai.o

0Jokaisessa paikassa se kulttuurivaikutus o
sen herkalla korvalla kuunteleminen ja kuuleminen on kauheen tarkeeta. Etta ei
tee vastaan sitéd. 0

Osa haastateltavista arvioi, ettd myonteisiksi tarkoitetut harjoitukset olisivatkin saattaneet
kdantya itseddn vastaan tyoyhteisdssd, johon ne eivat sovi. Aitous koettiin tarkeédksi
ominaisuudeksi omassa toiminnassa ja vuorovaikutuksessa tytyhteison jasenten kanssa.
Omasta aiemmasta toiminnasta merkittavasti poikkeavat toimintatavat koettiin epaaitoudeksi ja
muiden tydyhteisOn jasenten arveltin suhtautuvan ndaihin kielteisesti. Jopa positiivisen
palautteen antaminen tai myonteisten kuulumisten kysyminen saatettiin kokea kiusalliseksi ja
teennaiseksi jos se ei kuulunut haastateltavan tai tyOpaikan vallitsevaan toimintatapaan. Osa
haastateltavista koki, ettad esimerkiksi mydnteista palautetta tai onnistumistarinoita ei ollut
luontevaa tuosta vain harjoituksen tehtavanannon perusteella jakaa, vaan niiden tuli nousta
esiin spontaanisti ja luontevasti onnistuneissa tyonteon tilanteissa.
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0Siell @ ol i pal j on sasom| eftéatddt ed toimi.j Tééh e toimim?
téllaisessa yhteisssa, nda on tallaisia kokeneita miehid, jotka on elamaa paljon

nahneitd, niin kaikki taytyy olla aitoa. - - Et jos siind on vahankin sellasta
ep2aitoutt a, niin se k&2ntyy itse?22n vastaa

0 Se s e mmoeait@ kyselladn hirveesti, tai aloitetaan silla, ettd jaetaan jotain
tallaisia hienoja tsemppipuheita ja korusanoja ja tammdisid siihen johonkin
kokouksen alkuun tai loppuun tai jonkun asian yhteyteen, niin kun se ei millaan
tavalla ole meikaldisen semmoinen luontainen juttu, et mé en edes omille

BN

| apsill eni tee semmosta. o

Jotkut osallistujat kuitenkin kertoivat, ettéd aluksi omalle ja tydyhteistn toimintatavalle vieraalta
tuntuneet harjoitukset saattoivatkin joissain tapauksissa osoittautua toimiviksi, kun niita
uskaltauduttiin kokeilemaan. Tallainen harjoitus oli esimerkiksi “ t a h t -tet&yd, koka” oli
joissain tydyhteisoissa jaanyt oppimisjakson jalkeenkin palaverin aloittamiskaytannoéksi, vaikka
oli ensin tuntunut vaikealta toteuttaa.

Kaytettavyysongelmat

Haastateltavien mainitsemat oppimisympariston kaytettavyysongelmat liittyivat
oppimisympariston suunnitteluun ja rakenteeseen seké tekniseen toimivuuteen. Yleisin tekninen
ongelma oli videoiden toimimattomuus. Osa haastateltavista ei saanut videoita auki ollenkaan
tai videot toimivat vasta usean yrittamisen jalkeen. Videoiden toimimattomuus Kkoettiin
turhauttavaksi, eika kaikilla haastateltavilla ollut aikaa yrittda videoiden avaamista useita kertoja.
Osa puolestaan yritti videoiden avaamista jopa useammalla eri tietokoneella, mutta ei
valttamatta silti saanut niitd toimimaan.

OMul |l a ol i se haast e, et kun m? en niit?2 vi
taalla auki, enkd saanu kotona auki, et mé kolmella koneella kokeilin niitd avata ja en
saanut . 0

Osa haastateltavista myods kertoi, etta jarjestelma oli kirjannut heidat ulos oppimisymparistdsta
kesken tehtavien tekemisen ja he olivat joutuneet kirjautumaan uudestaan sisdén alustalle.
Tama puolestaan oli johtanut siihen, ettd mahdollisesti tyon alla olleet tehtavat olivat
pyyhkiytyneet tyhjiksi ja osallistuja oli joutunut aloittamaan tehtdvan tekemisen alusta. Osa
sivuston kaatumisesta tai uloskirjaamisesta karsineista osallistujista olikin joutunut kehittamaan
itse ylimaaraisid keinoja keskenerdisten tehtavien sailymisen varmistamiseksi. Haastateltavat
olivat esimerkiksi tallentaneet kopioita tehtavista omalle tietokoneelleen, jotta vastaukset
tehtaviin eivat kadonneet, mikali oppimisympariston kaytdssé ilmeni ongelmia. Tama vei
turhaan aikaa ja hermostutti osallistujia.

OYksi mi st @ m?2 l aitoin viesti2akin, mutta se

kun se meni niin monta kertaa, se meni katki se yhteys. Ja sit mé& olin kirjoittanut
sinne ja sit ne havis kaikki, kun ne ei tallentunut sinne. Ja sit ma rupesin ottamaan,
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ettd ma otin Wordille sielta ennen pois, ja tein aina valilla tota, ettei ne havinnyt. Siina
mei nas pinna palaa, joo. o

Osalla haastateltavista oli ollut aluksi vaikeuksia 16ytdd oppimisymparistosta kaikkia tehtavia ja
aineistoja. Eri tehtavatyyppien sijaitseminen eri painikkeiden takana oli hammentanyt osaa
haastateltavista, ja joillain osallistujista oli jaanyt jotkin tehtdvistd kokonaan huomaamatta.
Oppimisympariston rakenne ja tehtavien ryhmittely koettiin hieman epéaselvaksi, jonka vuoksi
oppimisymparistdssa saattoi tuhlautua turhaan aikaa eri tehtévia ja aineistoja etsiessa.

OEsi mer ki ksi t@ass? npnyt voidaan s anliaa,

moniportainen. Etta niin, siella oli tosiaan tallainen, ettd jostakin loytyy, mutta
jokujgdhuomaamatt a. o

OAl Kuun sielt?& ol vai kee | oytaa niji
hassusti .o

Myds kaikkien harjoitusten nakyminen Kkerralla koettiin oppimisympadristén kaytettavyyden
kannalta ongelmaksi. Kun kaikki tehtavat nakyivat kerralla, tehtéavien maaré koettiin hyvin
suureksi ja niiden selailu ja valitseminen hieman hankalaksi. Vaikka viikkotehtavat ol
oppimisymparistossa merkitty tietyille viikoille kuuluviksi, sekoitti alustalla nakyvien tehtavien
suuri maara kuitenkin pienempien tehtavakokonaisuuksien, kuten kunkin viikon viikkotehtavien,
hahmottamista. Tehtavien nakymisen kerralla koettiin myods lisddvan paineita; jos tehtavia olisi
nakynyt vahemman kerralla, tehtavien maaraa ei olisi valttamatta koettu niin ylivoimaiseksi. Osa
haastateltavista arvioi myds, ettd oman tehtdvakokonaisuuden hallintaa olisi saattanut
helpottaa, jos tehtavat olisivat kadonneet nakyvista sen jalkeen kun ne oli tehty. Kun tehdyt
tehtavat nakyivat edelleen oppimisymparistdssa, osallistujat eivat valttamatta enad mydhemmin
muistaneet mitka tehtavista he olivat jo tehneet.

OEt kai kki teht advat ol i koko ajan, e
tehtyn?2. 0

Tuen ja vuorovaikutuksen puute

Osa haastateltavista koki jadneensa verkko-oppimisjaksolla hieman liian yksin tehtavien kanssa
ja olisikin kaivannut enemmadan tukea ja vuorovaikutusta oppimisjakson aikana. Osa
haastateltavista arvioi, ettd muutamat yhteiset tapaamiset, esimerkiksi lahiopetuspaivat, olisivat
selkeyttdneet hankkeen aihepiirid, helpottaneet tehtdvien tekoa ja antaneet lisdmotivaatiota
harjoituksiin. Oppimisjakson alussa jarjestettya lahiopetuspéivaa pidettiin onnistuneena, mutta
kaikki eivat kokeneet sen yksin riittavan. Vaikka verkko-oppimista pidettiin yleisesti toimivana
ideana, olisi osa haastateltavista toivonut verkko-opiskeluun tukea muutamista tapaamisista
tutkijoiden ja muiden osallistujien kanssa.

0Se al kup?aiva@han, se ol i t osi hyv?a.
ja sit se tavallaan lopahti, tai loppu taysin tietysti, kun ei niita ollut sitten
enemp?22. 0
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Osa haastateltavista myds pohdiskeli onko verkko-opiskelulla mahdollista saavuttaa
samanlaisia oppimistuloksia kuin vuorovaikutteisissa tilanteissa, esimerkiksi
ryhmakeskusteluissa. Verkkotehtavia arvioitiin tehtdvan enemman rutiininomaisesti, kun taas
kasvokkaisen opetuksen ja henkilékohtaisen vuorovaikutuksen koettiin vaativan osallistujalta
enemman ja tukevan nain paremmin oppimista. Verkkotehtavien tekemisesta arvioitiin jaavan
vahemman mieleen kuin esimerkiksi keskustelujen muodossa toteutettavasta lahiopetuksesta.
Vuorovaikutusta muiden kanssa pidettiinkin oppimisen kannalta keskeisend ja sen nahtiin
jaéavan verkko-opiskelussa liian vahaiseksi.

OHel posti niit?a kyll 2 tekaysdd mekdaaisestiijes e st i
muistijaljet mita syntyy on aika pienia. Siihen néhden, ettd kun on kunnon
keskustelu, kunnon v2ittely, niin sen mui
Osa haastateltavista koki, etta olisi kaivannut enemmaén tukea harjoitusten tekemiseen.
Erityisesti omien kartoitusten tulkinta ja niihin liittyvat tehtavat koettiin vaikeiksi. Omien tulosten
tulkintaan olisikin kaivattu tutkijoilta enemman apua ja tukea, yksin tehtavana ne koettiin usein
lian haastaviksi. Osallistujat olivat epavarmoja muun muassa siita tulkitsivatko he omia
tuloksiaan ja niihin liittyvien harjoitusten tehtavanantoja oikein. Tutkijoilta olisi kaivattu
konkreettisia neuvoja ja opastusta, ilman sitd osallistujat kokivat jAdvansa harjoitusten kanssa
melko yksin.
0 Si e |téhtavidanitd oli tosi vaikee tulkita, et mita siind haetaan, mita minulta
odotetaan tassa. Siina oli hankaluuksia, koska siina tuli semmoinen fiilis helposti,
ett@ tavallaan oli |iian yksin siin?2.20
Verkko-oppimisjakson aikana tehtavien ohjaajat olivat kylla tavoitettavissa sahkopostilla ja osa
haastateltavista kysyikin sahkopostitse neuvoa muun muassa itselle epaselvaksi jaaneisiin
harjoituksiin ja oppimisymparistdn kaytettavyyteen liittyviin ongelmiin. Osa haastateltavista
kuitenkin koki, ettd neuvon ja ohjauksen kysymisessd sahkopostilla oli puutteita; sahkopostilla
kysyttdessad vastausta saattoi joutua odottamaan jonkin aikaa. Mydskddn mahdollisten
tdydentavien kysymysten esittdminen samalla kertaa ei ollut mahdollista, vaan vastausta niihin
joutui jalleen odottamaan erikseen. Osa haastateltavista jattikin  mahdollisuuden
sahkopostiohjaukseen kokonaan kayttamatta.
0Se ajatus hukkuu, karsii Kuitenkin t
sahkoposteja, odottaa vastauksen, ja sit sieltd saa vastaukset, jotka
todennakdisesti vaatii viela jonkun, ymmarsinkd nyt varmasti oikein tai nain,
tarkennuksen. Ja sit siind menee helposti verrattaen pitka aika, etta kay sen lapi,
niin sitten ehk? se ajatus omassa p22ss?
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Missa kehityttiin?

Haastateltavat kokivat kehittyneensd oppimisjakson aikana tunteiden havainnoinnissa ja
huomioimisessa, tybyhteisbn huomioimisessa sekd tybyhteisbn ongelmatilanteiden
ratkaisemisessa. Lisaksi osallistujat arvioivat kartuttaneensa tietoisen lasnéolon taitoja seka
optimismia ja yleista myonteisyytta.

Tunteiden huomioiminen

Haastateltavat kertoivat oppimisjakson mydéta Kiinnittdneensa enemman huomiota tunteisiin.
Tama koski niin omia kuin toistenkin tunteita. Haastateltavat arvioivat oppimisjakson
vaikuttaneen siihen, ettd he huomioivat ja ajattelivat aiempaa enemman tunteita esimerkiksi
tydssaan. Osa koki myds puhuvansa aiempaa enemman seka omista ettd toisten tunteista.
Tasta koettin saadun my6s myonteista vastakaikua muilta tydyhteison jaseniltd. Omien
tunteiden huomioimisessa ja kasittelyssa koettiin olleen apua esimerkiksi paivittaisesta
tunteiden kirjaamisesta (tunneratio-tehtava). Tunteiden kirjaamisen koettiin auttaneen omien
tunnetilojen tunnistamisessa, ymmartamisessa ja jopa niiden saatelyssad. Osa haastateltavista
kertoikin tunnerationsa kehittyneen oppimisjakson aikana. Esimerkiksi stressaava pdaiva saattoi
oppimisjakson alussa ndkya tunneratiossa hyvinkin voimakkaasti, mutta mydhemmassa
vaiheessa oppimisjaksoa tunneratio ei enaa mennyt aaripaihin edes stressaavina aikoina ja
hankalissa tilanteissa.

OMun on pakko sanoo, etten m® osannut
vahan, ma huomasin ihan selkeesti, ettd mullahan alkoi tuleen nelosta - vitosta
sinne. Ja etté alkuun oli, jos oli oikein huono paiva, niin just sitten tota. Mut ei nekaan
enda jos tuntui, et on semmonen huonompi paiva, niin ei ne mennyt sinne ihan
daarjlaitoihin en2&2a_ 39

Haastateltavat kertoivat oppimisjaksolla olleen vaikutusta siihen, ettd he olivat huomioineet
enemman tunteita ja niiden vaikutuksia omissa johtamiskaytannoissaan. Osa haastateltavista
kuvasi seka yleisesti vallitsevaa johtamiskulttuuria ettd omaa johtamistyylidgdn ensisijaisesti
asiajohtamiseksi. He kokivat, ettd sek& heiddn oma toimintansa etta yleinen toimintakulttuuri
olivat sellaisia, etta tunteita saatettiin havaita ja havainnoida, mutta ne tuli kuitenkin pdéasiassa
sivuuttaa. Oppimisjakson he kokivat vaikuttaneen omiin johtamiskaytantdihin niin, ettd he
aiempaa enemman huomioivat tyoyhteison jasenten tunteita esimerkiksi paatdksenteko- ja
ongelmatilanteissa. Osa haastateltavista kertoi esimerkiksi jutelleensa johonkin tiettyyn
tilanteeseen liittyvista tunteista tydyhteison jasenen tai jdsenten kanssa. Sekad tydyhteison
jasenten ettd omien tunteiden huomioimisesta ja reflektoinnista havaittin myds olleen hyotya
erilaisissa tyonteon tilanteissa: toisinaan tunteiden tunnistaminen ja kasittely oli saanut asiat
etenem&an jouhevammin kuin puhtaasti asiassa pysyminen.

OKyl Il 2h&n se on mennytvasie mmkon asigoktanista. Ja
se, ettd helposti kylla unohtuu ajatella sita, ettd miten ihmiset sitten tunne-
elamalldan reagoi jonkinlaisiin paéatoksiin. Esimerkiksi jos tehd&én paatoksia, jota
joku vastustaa, niin kylla siina kay niin, ettd se sivuutetaan se tunne, eli se asia
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nuijitaan poytddn ja se on nain. Mutta sitten se, ettd mita siitd tavallaan seuraa
muut a, niin eih2an sit?a& k2&sitell?a.20

oJotain uusi a n&a ko kul mi aesitneakiks just aista toisen | i si |l
tunteitten havainnoimisista. Etta kayttda sen hyddyksi mita tulee, eikd vaan se, etta
no niin, tuolla on nyt toi tunnetila,j a nyt menn&2n eteenp?in. o

Tyoyhteisén huomioiminen

Haastateltavat arvioivat kehittyneensé oppimisjakson aikana tydyhteison huomioimisessa. Osa
kertoi jo aiemmin huomioineensa tyontekijoita eri tavoin, mutta saaneensa silti oppimisjaksolta
uusia ideoita esimerkiksi pienistd arkisista huomionosoituksista ja niiden tarkeydestda. Osa
haastateltavista kertoi esimerkiksi kdayneensa juttelemassa tyontekijoiden kanssa aiempaa
enemman seka kyselleensa tydntekijdiden kuulumisia.

0OTietenkin t@mm°inen kuulumisten kysely, et
tossa on ollut ja ehka nyt sit valilla osaa jonkun semmoisenkin, jonka kuulumiset
vahemman kiinno st a a, niin muistaa sitten niit2kin

Haastateltavista nekin, joilla ei ollut ollut mahdollisuutta tehda paljoa varsinaisia harjoituksia,
olivat pyrkineet kuitenkin juttelemaan enemman tydntekijoiden kanssa. Haastateltavat olivatkin
kiinnittaneet yleisemmin huomiota henkildkohtaisen vuorovaikutuksen tarkeyteen. Osa
haastateltavista esimerkiksi koki tarkeaksi, ettd tydpaikan asioista ei ainoastaan kasvottomasti
tiedoteta, vaan niistd kayda&n kertomassa ja keskustelemassa kasvokkain tyontekijoiden
kanssa. Osa haastateltavista oli myds pyrkinyt tutustumaan itse paremmin tydyhteisdn jaseniin
seka edistamaan tydyhteisbn jasenten keskinaistd tutustumista esimerkiksi palavereissa
toteutetuilla esittaytymisilla ja kuulumisten kertomisilla. TyOyhteison jasenten toisiinsa
tutustumisen koettiin lisdavan tydyhteisén avoimuutta ja yleista toimivuutta.

oMa2 sjit?a@ funtsasin justiin, ett?@ taytyy enen
ettd siitd se kuitenkin l&htee. Ja kylla ihmiset tykkaa siitd, ettd kaydaan kertomassa,
ett?a s& et laita pelk&st2a2@an johonkin il moitu:

0OTuossa nyt sitt e-nsilatvalaeettékjakdinen esittel ittehsé 4 -i, n
et semmosta avoimuutta kuitenkin. o

Haastateltavat kertoivat myds alkaneensa kiinnittda enemman huomiota onnistumisiin. Yhteisia
onnistumisia nostettiin aiempaa enemman esiin ja niistd annettiin myonteista ja kannustavaa
palautetta. Joissain tydyhteisdissa onnistumisia oli jo aiemmin huomioitu yhdessa tydyhteistna,
mutta naissékin kokemus pientenkin t&htihetkien huomioimisen tarkeydestd vahvistui.
Onnistumisia saatettiin juhlistaa yhdess& esimerkiksi pienilla mukavilla yllatyksilla kuten
pullakahveilla tai jaatel6lla. Joissain tyOyhteisissa onnistumisista pyrittin myds puhumaan
yleisesti enemméan ja niitd pidettin aiempaa enemman esilld esimerkiksi paivittaisissa
keskusteluissa. Osa haastateltavista koki, ettd tama edisti myonteista ilmapiiria tyopaikalla, kun
ongelmat ja mahdolliset epdonnistumiset eivat hallinneet tytpaikan puheenaiheita.

67



OEnemm2n m2@kin oon al kanut puhuun just
t2rkeit? ne on. o

O EI t a r-v hakee [Gatdlopaketti tai jotain tammaosta, niin se on sit aina
semmonen. Ja tavallaan just sita, et jollain tavalla se on niin kun yhteinen
onni stumi nen, ettei se ole vaan sit?®2, et

Ongelmatilanteiden ratkaiseminen

Haastateltavat kokivat saaneensa oppimisjaksolta varmuutta ja tyokaluja tyOyhteisdn
ongelmatilanteiden ratkaisemiseen. He arvioivat, ettd oppimisjakso oli auttanut esimerkiksi
puheeksi ottamisen taitojen kehittdmisessa. Haastateltavat kokivat, ettd he uskalsivat nyt
ailempaa taitavammin tarttua vaikeisiin tilanteisiin tyopaikalla ja erityisesti ratkoa tyOpaikan
ongelmia keskustelemalla niista avoimesti tydyhteistn jasenten kanssa. Oppimisjaksolta koettiin
omaksutun uusia ideoita ja toimintatapoja, jotka antoivat varmuutta omaan toimintaan ja
helpottivat vuorovaikutusta tyoyhteisbn jasenten kanssa. Taman koettiin edistéavan vaikeista
asioista keskustelemista ja ongelmatilanteiden ratkaisemista.

oni

OKyl 1l & m2& sain t2st 2-jojemkin kasvanutttat jotam? ettd & | ett?

oi keestaan ole semmoisia i k2&vi & asioita,

Haastateltavat kokivat, ettd toisten tunteiden havainnoimisesta ja niista puhumisesta oli myos
apua tydyhteison ongelmatilanteiden ratkaisemisessa. Toisten tunteiden havainnoinnin arvioitiin
auttavan esimerkiksi sopivan lahestymistavan valitsemisessa. Haastateltavat kokivat myds, etta
oppimisjakso oli lisdnnyt heiddn ymmarrystaan toisia ja heidan erilaisuuttaan kohtaan. Taman
koettiin lisanneen omaa karsivéllisyytta ja ymmartavaisyytta tydyhteistéssa. Osa haastateltavista
esimerkiksi koki, ettei endad hermostu yhtd helposti kuin aiemmin ja kykenee olemaan
hermostumatta myds sellaisissa tilanteissa, joissa toinen tyoyhteisén jasen hermostuu.
Haastateltavat arvioivat oppineensa, etta ongelmatilanteet ratkeavat helpommin, kun he
huomioivat toisten tunteita ja myos tuovat ndmé& huomiot esille. Ongelmatilanteiden koettiin
usein laukeavan helpommin tilanteeseen liittyvista tunteista puhumalla, esimerkiksi kertomalla
toiselle havaitsevansa taman pahan olon.

OEt on ol lut t@mmoisi?d pattitilanteita.
osaa toiselle, et joo, ma néen, et sulla on tosi paha olla ja kaikkee muuta. Niin, et

siind se ihan selkeasti kylla, se ratkoo niitéd asioita tosi paljon hopeammin, et sen

tuo 22neen. 0

Tietoinen lasnéolo

Osa haastateltavista oli kokenut oppimisjakson aikana tehdyt, tietoista lasndoloa lisaavat
mindfulness-harjoitukset erityisen mielekkaiksi. Lyhyiden, muutaman minuutin harjoitusten
arvioitiin toimineen hyvin kiireisenkin tyopaivan keskella. Haastateltavat kokivat, ettéa harjoitteet
auttoivat heitd keskittymaan ja rauhoittumaan. Harjoitusten koettiin myds selkeyttaneen
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ajatuksia ja lisdnneen jarjestelmallisyyttd paivittdisessa toiminnassa.  Taman arvioitiin
vaikuttaneen myonteisesti muun muassa omaan hyvinvointiin tydssa. Tietoisen lasnaolon
koettiin myds helpottaneen ty6tehtavien suorittamista; oman keskittyneisyyden ja lisdantyneen
jarjestelmallisyyden arvioitiin edistaneen tydtehtavien rauhallista ja maaratietoista hoitamista ja
vahentaneen hatikdintia ja hermostuneisuutta tydtehtavissa.

00On pystynyt paljon j2arjest élsiakdutta] ett& mmi n t

se ei o000 sit?a tulipalojen sammuttelua sitte
oTavallaan just se pienikin rauhoittuminen
silla tavalla, et ne asiat siina vaiheessa kun niita rupeaa tekemaan ja muuta, niin
neonvaansitpal j on val miimpia ja paketissa. oo

Mindfulnessista innostuneet osallistujat suunnittelivat jatkavansa harjoitteiden tekemista myds
oppimisjakson jalkeen. Harjoituksia aiottiin tehda jatkossa erityisesti itsendisesti esimerkiksi
harjoitteita ohjaavan cd-levyn avulla. Osa haastateltavista kertoi myds suunnittelevansa
osallistumista mindfulness-kurssille tai -retriittin  saadakseen lisdd opetusta ja tukea
harjoitteluunsa.

Myonteisyys

Haastateltavat kertoivat kiinnittineensa oppimisjakson aikana ja sen jalkeen aiempaa enemman
huomiota sekd omaan ettd tydyhteison myonteisyyteen. Osa haastateltavista kertoi
oppimisjakson my6ta karistaneensa omasta ajattelu- ja toimintatavastaan osan aiemmasta
pessimismistaan ja pyrkineensa tietoisesti suuntaamaan omaa ajatteluaan myodnteisempaan
suuntaan. Haastateltavat kokivat tam&n muun muassa avanneen uusia nékokulmia
paivittdiseen toimintaan tydpaikalla.

OMi k& mulla on kehittynyt wvarmast:. tfn my?©°t
kuitenkin aika semmonen, tiiatkd, pessimistinen sillain vahan, ettd s& mielessés

ajattelet aina huonoimpia vaihtoehtoja, ja ne kuitenkin aika harvoin toteutuu. Etta

sen tassa ehkd ainakin huomasi justiin, etta silla optimismilla on kuitenkin aika
semmonen, se on hyv?& polttoaine. 0

Haastateltavat kertoivat myos kiinnittdneensa erityista huomiota myonteisyyteen tydpaikalla.
Osa haastateltavista oli havainnut, ettd tyopaikalla keskityttin helposti ongelmiin ja
epaonnistumisiin, ja niistda puhuttiin usein, kun taas mydnteisista asioista, kuten onnistumisista,
puhuttiin  huomattavasti vahemman. Oppimisjakson my6td osallistujat olivat pyrkineetkin
aktiivisesti nostamaan myonteisia asioita esille tydyhteiséssa. Tata oli toteutettu muun muassa
kertomalla onnistumisista ja tahtihetkistd palavereissa seka kyselemalla muutoinkin
tyontekijoiden hyvia kuulumisia. Haastateltavat arvioivat, ettd pientenkin myonteisten asioiden
esiintuominen keskusteluissa vaikutti tydyhteison ilmapiiriin positiivisesti ja muutti nakékulmaa,
josta asioita ty0yhteisdssa tarkasteltiin.
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ONi menomaan s e, ett? sita@ pit?asa aktiivi se
nimenomaan niitd positiivisia asioita. Koska kylla se mun huomio on se, etta

enemman puhutaan negatiivisista, ettd mikd on mennyt pieleen, eika sita edes
ajatellaihanse mmoi si a pieni & positiivisia asioita.

Oppimisympariston kayton vaikutukset

Oppimisympadristén kayton vaikutuksia selvitettiin tekemalla osallistujille uudelleen tunne- ja
johtamisosaamisen 360 -kartoitukset sek& psykologisen p&&oman, sosiaalisen pddoman ja
tyohyvinvoinnin kyselyt. Uusintamittausten tulokset on esitetty seuraavissa alaluvuissa.

Uusintakierros kyselyista

360-kartoitus

Oppimisympadriston kayttdjakson paatyttya lahetettiin kaikille esimiehille taytettavaksi uudelleen
sekd tunne- ettd johtamisosaamisen 360-kartoitukset tarkoituksena tutkia millaisia muutoksia
naiden eri osioissa oli tapahtunut oppimisjakson myota. Saimme vastauksina kaikkiaan 11
esimiehen itsearviot ja muiden antamat arviot 14 esimiehesta (ks. Kuva 24). Tunneosaamisen
360-kartoituksessa ei ollut tapahtunut tilastollisesti merkitsevia muutoksia. Johtamisosaamisen
360-kartoituksessa oli ainoastaan Leadership Focus Sopeutuminen ja selviytyminen laskenut

(p=0,0459).
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Kuva 24. Tunneosaamisen 360-kartoituksen osioiden pisteet ja kokonaispisteet ennen ja
jalkeen oppimisympariston kayton. Kullekin osiolle tulokset samalla varilla, ensimmainen pylvas:
ennen oppimisympariston kayttoéa, toinen pylvas: oppimisympariston kayton jalkeen.
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Sosiaalisen pdaoman,psykologisen paaoman ja yohyvinvoinnin kartoitukset

Hankkeen 46 osallistujasta 43 vastasi sosiaalisen padoman, psykologisen paaoman ja
tydhyvinvoinnin kyselyyn ensimmaisella mittauskerralla vuonna 2011 ja 21 osallistujaa vastasi
kyselyyn uudelleen oppimisympariston kayttdjakson jalkeen vuonna 2012. Kaikkien vastaajien
tulosten keskiarvot olivat hyvin samansuuntaiset molempina vuosina. Vuonna 2011 kaikkien
kyselyyn vastanneiden sosiaalisen pddoman keskiarvo oli 3,90 ja seuraavana vuonna 3,79.
Psykologisen padoman kohdalla vastaavat luvut olivat vuonna 2011 4,91 ja seuraavana vuonna
4,81. Tyohyvinvoinnin tikkataulun kokonaistulokset olivat puolestaan vuonna 2011 54,62 ja
vuonna 2012 54,30.

Vuonna 2011 Kartoituksiin vastanneista 21 teki oppimisympariston harjoitustehtavia.
Harjoitustehtavia tehneistd osallistujista 16 vastasi kyselyyn uudelleen vuonna 2012. Kaksi
harjoitustehtavia tehnyttd osallistujaa ei vastannut kyselyyn kummallakaan kerralla.
Tarkastelimme tarkemmin niiden 16 osallistujan mittausten tuloksia ja tulosten kehitysta, jotka
olivat seké tehneet harjoituksia ettéa vastanneet kyselyyn molemmilla mittauskerroilla. Naiden 16
osallistujan tulokset olivat hyvin samansuuntaisia kuin aiemmin esitetyt kaikkien kyselyyn
vastanneiden tulokset. Keskiarvoja tarkasteltaessa tulokset olivat lahes samat molemmilla
mittauskerroilla: sosiaalisen pddoman keskiarvo oli hieman korkeampi 2012 suoritetussa
mittauksessa kuin vuonna 2011, psykologisen p&doman ja tydhyvinvoinnin keskiarvot
puolestaan olivat hieman matalammat vuonna 2012 kuin 2011. Parittaisella t-testilla mitattuna
sosiaalisessa paddomassa, psykologisessa paaomassa tai tydhyvinvoinnissa ei kuitenkaan ollut
havaittavissa tilastollisesti merkitsevdd eroa. Tehtavid tehneiden sosiaalisen p&&oman,
psykologisen paaoman ja tybhyvinvoinnin  mittaustulosten  keskiarvot —molemmilta
mittauskerroilta on esitetty taulukossa 3.

Taulukko 3. Sosiaalisen pddoman, psykologisen padoman ja tyéhyvinvoinnin mittaustulosten
keskiarvot 2011 ja 2012

Mittari N  Keskiarvo Minimi  Maksimi Keskihajonta
Sosiaalinen paaoma 2011 16 3,76 3 5 0,605
Sosiaalinen paaoma 2012 16 3,79 3 5 0,589
Psykologinen pddoma 2011 16 491 4 6 0,544
Psykologinen pddoma 2012 16 4,87 4 6 0,421
Tyb6hyvinvointi 2011 16 53,51 42 64 6,786
Tyo6hyvinvointi 2012 16 53,41 43 63 6,520

Tarkastelimme myds sitd oliko tehtyjen tehtdvien mé&aralla vaikutusta mittausten tuloksiin.
Jaoimme osallistujat tehtyjen tehtavien maaran mediaanin mukaan kahteen ryhmaan niin, etta
vahan tehtavid tehneiden ryhmaan sijoitettiin ne, jotka olivat tehneet enintdan 11 tehtavaa ja
paljon tehtavid tehneiden ryhmaan ne, jotka olivat tehneet yli 11 tehtavad; nain saimme
tarkasteltavaksi kaksi samansuuruista ryhmaa. Paljon tehtavid tehneillda oli alkumittauksissa
vuonna 2011 hieman korkeammat psykologisen p&&oman ja tyohyvinvoinnin tulokset ja
matalammat sosiaalisen paaoman tulokset kuin vahan tehtavia tehneilla. Sama asetelma toistui
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my0s uusintamittauksissa 2012. Tehtavien suorittamisaktiivisuudella ei nayttanyt olevan suoraa
vaikutusta sosiaalisen paaoman, psykologisen pddoman tai tydhyvinvoinnin mittausten tuloksiin:
tulokset olivat molempien ryhmien kohdalla hyvin samankaltaiset sekda ensimmaisella etta
toisella mittauskerralla. Ryhmien tulosten kehittymisessa ei myodskaan esiintynyt tilastollisesti
merkitsevaa eroa parittaisella t-testilla mitattuna.

Osallistujien sosiaalinen paaoma, psykologinen pddoma ja tyéhyvinvointi eivét siis tilastollisesti
merkitsevasti kehittyneet oppimisjakson aikana hankkeessa kaytetyilla mittareilla mitattuna.
Tahan voi olla useita syitd. Osallistujat kertoivat kiireen haitanneen osallistumista, eika
harjoituksiin ollut ollut mahdollisuutta panostaa niin paljoa kuin olisi toivottu. Tehtyjen tehtévien
maara oli myo6s jadnyt melko pieneksi suurella osalla osallistujista. Vahaiseksi jaanyt tehtavien
maara ja tehtdvien tekeminen kiireessa ja paineen alla ei valttaméattd tuottanut toivottua
oppimistulosta. Aiemmin on my06s todettu, ettd esimiesten ja muun toimintaympariston tuki
vaikuttaa suotuisasti oppimistuloksiin. Talla verkko-oppimisjaksolla jokaisen oppijan taytyi
sovittaa oppimisensa tyon lomaan.

Tehtavat saattoivat myds joiltain osin olla turhan haastavia ja liikaa irrallaan tyon tekemisen
arjesta. On myds syyta pohtia muodostivatko oppimisjakson tehtavat mielekkdan ja koherentin
kokonaisuuden vai jaivatkd yksittiset tehtavat liian hajanaisiksi. Myds kiire harjoitusten
tekemisessd saattoi osaltaan lisdtd tehtdvien irrallisuutta ja harjoituskokonaisuuden
hajanaisuutta.

Verkko-oppimisjakso oli myds kestoltaan melko lyhyt, joka saattoi vaikuttaa tuloksiin. Toisaalta
aiemmissa tutkimuksissa (esim. Luthans ym. 2008; Fredrickson ym. 2008) tuloksia on
saavutettu jo Iyhyilla interventioilla. Kuitenkin seka Luthansin (2008) ettéa Fredricksonin (2008)
interventiot erosivat taman tutkimuksen interventiosta siina, etta osallistujat olivat keskenaan
kontaktissa ja jakoivat omia kokemuksiaan toistensa kanssa, Luthansin tutkimuksessa Internetin
valityksella ja Fredricksonin tutkimuksessa lahiopetuksessa tyOpaikallaan. Nain osallistujat
saivat virikkeita ja tukea toinen toisiltaan ja saattoivat soveltaa oppimaansa tyopaikoillaan.

Psykologisen pddoman mittausten kohdalla ongelmaa on saattanut aiheuttaa myds
psykologisen padoman mittari; englanninkielisena se on todettu toimivaksi, mutta tassa
tutkimuksessa kaytetyssd suomenkielisessd k&anndksessa on ilmennyt pieni&d ongelmia.
Mittaria ei ole mytskaan standardoitu suomalaisella aineistolla. Tasta syysta voidaankin pohtia
onko hankkeessa kaytetty psykologisen pddoman mittari sellaisenaan taysin sovellettavissa
Suomeen. Toisaalta myds Yhdysvalloissa mittaria on kritisoitu siitd, ettd osa kysymyksista on
kaéanteisia, kysymyksiin saatetaan vastata ympariston toiveiden mukaisesti, asteikko on liian
laaja ja kysymyksié ei ole otettu muista standardoiduista mittareista (esim. Podsakoff ym. 2003).

Tybhyvinvoinnin mittaria on puolestaan kaytetty runsaasti ja se on havaittu tilastollisella
tarkastelulla toimivaksi.

72



Oppimisymparistd 2.0

Keskeiset kayttgjien esittamat muutosehdotukset

Osallistujilta  kysyttiin ideoita oppimisympariston kehittdmiseen sek& haastatteluissa etta
hankkeen loppuseminaareissa. Loppuseminaareja jarjestettin kaksi kevaalla 2013, yksi
Tampereella ja yksi Helsingissa. Tampereen seminaariin osallistui tutkijoiden lisdksi nelja
hankkeeseen osallistunutta esimiestd sek& kolme Tampereen yliopiston edustajaa. Helsingin
seminaariin osallistui tutkijoiden lisdksi kuusi hankkeeseen osallistunutta esimiestd seka
Tekesin edustaja. Hankkeen tutkijat fasilitoivat keskustelun, jossa hankkeeseen osallistuneet
esimiehet keskustelivat oppimisympariston kayttokokemuksista seka esittivat
parannusehdotuksia ja uusia ideoita oppimisympariston kehittamiseksi. Alla esitetty kooste
kehittamisideoista on koottu seka yksilohaastatteluissa (n=5) ettd loppuseminaarien
ryhmakeskusteluissa (n=10) esiin nousseista ideoista. Keskeisimmat kehittamisideat liittyivat
harjoitteluun kaytettdvaan aikaan ja tehtavien maaréén, vuorovaikutukseen ja tukeen,
oppimisympariston kaytettavyyteen ja teknisiin ominaisuuksiin seka oppimisympariston
siséltéon ja sen sovellettavuuteen.

Aika ja tehtdvien maara

Osallistujat mainitsivat tehtaviin kaytettdvédn ajan ja tehtéavien maaran keskeisena
kehittdmiskohteena. Oppimisymparistoon toivottiin vahemman tehtavia ja yksittaisten tehtavien
toivottiin olevan vdhemman aikaavievia. Osallistujat toivoivat, etta tehtavia olisi mahdollisuus
tehda pienissa paloissa, kayttden esimerkiksi 5—10 minuuttia paivassa harjoitusten tekemiseen.
Osalllistujat kokivat, ettd tehtdvakokonaisuus olisi nain paremmin hallittavissa ja tehtavia olisi
mahdollisuus tehda kiireessakin. Osallistujat pitivat tarkeédna, etta tehtavat ja niihin kaytettava
aika olisi suunniteltu niin, ettd tehtavat olisi mahdollista siséllyttda omaan tyopaivaan, eika niita
tarvitsisi tehdéa vapaa-ajalla.

Vuorovaikutus ja tuki

Osallistujat  toivoivat oppimisjaksolle enemmdan tukea tehtavien tekemiseen seka
vuorovaikutusta muiden osallistujien ja ohjaajien kanssa. Osallistujat kokivat erityisesti omiin
kartoituksiin ja videoihin liittyvat tehtavat vaikeiksi tulkita, ja toivoivat, etta niihin olisi ollut tarjolla
selkeammat ohjeet seka enemman apua ja tukea ohjaajilta. S&hkodpostia ei koettu aina
rittdvaksi kanavaksi ohjaukselle, vaan ohjausta toivottiin olevan saatavilla myds reaaliaikaisesti.
Osallistujat ehdottivat yhdeksi ohjauskanavaksi chatia; he kokivat, ettd neuvoa ja apua olisi
helpompi kysya jos tehtavien ohjaajilla olisi chat-péivystys esimerkiksi 1-2 tuntia viikossa
ennalta ilmoitettuna aikana.

Osallistujat toivoivat myds, etta oppimisjaksolla olisi ollut pari [&hiopetuspdaivad, jolloin heilla olisi
ollut mahdollisuus saada ohjausta ja neuvoja ohjaajilta seka vaihtaa ajatuksia ja
oppimiskokemuksia muiden osallistujien kanssa. Lahiopetuspaivien arvioitiin rytmittavan
harjoittelua mielekkaalla tavalla seka lisddvan motivaatiota harjoitusten tekemiseen.
Kasvokkaisten tapaamisten arvioitiin tarjoavan myds mahdollisuuden vertaisoppimiseen, kun
oppimiskokemuksia olisi mahdollista reflektoida muiden osallistujien kanssa. Tahan kaivattiin
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mahdollisuutta my6s oppimisymparistéssda esimerkiksi keskustelualueen muodossa.
Keskindinen tuki ja reflektointi ovat aikaisemmissa tutkimuksissa lisdnneet oppimistuloksia.
Myds esimiesten ja koko organisaation tuki ovat olleet tarkeitd oppimisessa ja siihen
sitoutumisessa (Randelin 2013).

Kaytettavyys ja tekniset ominaisuudet

Oppimisympariston kaytettavyyden kannalta osallistujat pitivat keskeisimpana
oppimisympariston rakenteen selkeytta ja toimivuutta. Oppimisympéristltd toivottiin, etta
tehtavat ja palautteet olisivat helposti I0ydettavissa seka selailtavissa, ja oppimisympéristd olisi
kokonaisuudessaan helppokayttdinen. Ulkoasua ei pidetty niink&&n keskeisena asiana; siltéa
toivottiin padasiassa selkeytta ja siisteytta. Osallistujat painottivat, etta oppimisymparistdossa ei
saisi ilmeta tekniseen toimivuuteen liittyvia kaytettdvyysongelmia: erilaisten tiedostojen (teksti,
video ym.) tulisi aueta ensimmaisella yrityksella kaikilla laitteilla. Muun muassa videoiden osalta
ehdotettiin, etta videot laitettaisiin esimerkiksi YouTubeen tai johonkin vastaavaan palveluun.
Osallistujat ehdottivat myds, etta oppimisympériston toteutukseen voisi sisallyttaa pelillisia ja
elamyksellisia elementteja, jotka saattaisivat my®ds osaltaan lisatd innostusta tehtdvien
tekemiseen. Yhtena esimerkkind mainittiin, ettd oppimisymparistdssa voisi olla grafiikkaa, joka
piirtaisi kayraa osallistujan edistymisesta oppimisjakson aikana.

Siséltd

Osalllistujat olivat oppimisjakson sisaltdédn suurelta osin tyytyvaisid. Sisaltd koettiin kuitenkin
toisinaan vaikeaselkoiseksi ja kieli turhan tieteelliseksi. Osallistujat toivoivatkin, etté tehtavien
ohjeistusten ja oppimateriaalien kieli olisi yleistajuista, eikd siina olisi paljoa viittauksia
tieteelliseen Kkirjallisuuteen. Osallistujat toivoivat myods, etta tehtavat olisivat yksildidympia ja
paremmin heiddn omaan tyohonséa ja toimialaansa sopivia, tai ettd niiden tehtavananto olisi
sellainen, etta niita olisi helppo soveltaa ja muokata omaan tydyhteis6on sopiviksi. Tehtavien
kytkeminen tyopaikan arkeen koettiin tarkedksi; sen koettiin tuovat harjoitteluun enemman
mielekkyyttd ja edistdvan oppimista. Osallistujat mainitsivat myds, ettd oppimisympariston
tehtavat painottuivat hieman liikaa optimismiin ja myonteisiin tunteisiin; tdméan vastapainoksi
toivottiin myds toisenlaisia lahestymistapoja.

Suunnitelma oppimisymparistdn seuraavasta versiosta

Tekninen toteutus

Projektin alkuperdisena visiona oli luoda mobiilisti hyddynnettdva ja helposti kaytettava
oppimisymparistd, jossa olisi mukana kayttajan yksilollisten tietojen (kartoitusten maarat ja
tulokset) huomiointia. Téallainen oppimisymparistd on mahdollista tuottaa alypuhelimille,
tableteille tai kannettaville tietokoneille joko niin kutsuttuna applikaationa/sovelluksena tai
vaihtoehtoisesti mobiilioptimoituna verkkosivustona.

Alypuhelimille suunnatun mobiiliapplikaation kehittamisessa on useita ongelmia. Ensinnakaan ei
ole helppoa kehittdd oppimisympaéristd-sovellusta, joka toimisi identtisesti kaikissa puhelimissa
riippumatta puhelimen mallista ja kayttojarjestelmasta (mm. Android, Mac i0S, Windows Mobile
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ja Symbian). Toisen ongelman muodostaa sovelluksen jakelu. Jokaiselle kayttdjarjestelmalle on
talla hetkella omat jakelukanavansa. Lisaksi alan asiantuntijat nayttavat olevan yhta mielta siita,
ettd kullakin jarjestelmélla on omat erityispiirteensd, jotka mahdollistavat juuri tietynlaisten
sovellusten toiminnan. Jakeluongelmaa lisdd myods se, etta organisaatiokaytdssa ei enaa ole
kaikille yhtenaistd yhtda puhelinmallia vaan tyontekijdilla on usean sukupolven ja merkin
puhelimia ja suurella osalla viela omakin puhelin. Usean puhelimen kaytté samaan aikaan ei
lisaéa applikaation houkuttelevuutta.

Talla hetkella paras vaihtoehto 16ytyykin mobiilioptimoidusta verkkosovelluksesta. Tallgin
sovellusta on mahdollisuus kayttaa myos tietokoneelta, mutta varsinaisesti ei enaa voida puhua
puhtaasta mobiiliapplikaatiosta. Mobiilioptimoitu  oppimisymparistd  skaalautuu laitteen
vaatimusten mukaisesti, mutta pitaa sisallaan saman rakenteen kayttdymparistosta riippumatta.
Tama tarjoaa laajimmat toteutusmahdollisuudet erityyppisille laitteille ja on selvasti jarkevin
ratkaisumalli tulevia oppimisymparistdja suunniteltaessa.

Rakenne ja kaytettavyys

Nykyisessd oppimisympaéristossa oli selvasti liikaa materiaalia. Vaikka rakenne tutkijoiden
mielestad oli selked ja moneen kertaan redusoitu, osoittautui se liian kyllaiseksi loppukayttdjien
nakokulmasta. Ratkaisu uudeksi rakenteeksi ei l6ydy pelkdstaan kaytetyimpien osioiden
valikoimisesta vaan myo6s teemojen yhteenkuuluvuudesta; valittujen osioiden, kuten omien
kartoitusten tekeminen, lapikdayminen, kehityssuunnitelman teko ja sen toteuttaminen pitaisi
verkottua luontevast:i t oi si i ns a-pefiattadllak Erieyygpiseto i t e h
teemakokonaisuudet tulisi jaotella selkeasti siten, etté kaikki tehtavatyypit on helppo 10ytéaa ja
tunnistaa. Tehtavat ja muu materiaali tulisi olla jarjestetty siten, ettd ne ovat helposti
selailtavissa, silmailtavissa ja valittavissa. Linkkien tulisi olla mahdollisimman informatiivisia,
mutta samalla pelkistettyja ja karsittuja; turha klikkailu tulisi saada karsittua pois.

Kaytettdvyyden kannalta olisi hyddyllista toteuttaa aineistojen jakelu niin, ettéd kaikki aineistot
aukeaisivat suoraan oppimisalustalla. Nykyisessa oppimisympadristossa osallistujat kokivat
hankalaksi sen, ettd esimerkiksi videot piti ladata omalle koneelle ja katsoa erillisella ohjelmalla
(esim. Windows Media Playerilla). Tdma oli hidastanut, hankaloittanut ja jopa estéanyt videoiden
katsomista. Jotta videoiden nékyminen kaikille osallistujille voitaisiin taata, niiden tulisi toimia
verkkoalustalla. Taman toteutuksessa voitaisiin hyddyntd& esimerkiksi YouTuben tai Vimeon
kaltaisia palveluita, jotka mahdoll i st avat videoi den “sellpisenatna mi s en”
oppimisymparistoon. Nykyisessd oppimisympadristéssa oli videoiden lisaksi myds muutamia
muita tiedostoja, joiden avaaminen vaati kayttajan koneella olevan ohjelman, esimerkiksi
Excelin. TAma koettiin turhauttavaksi ja kdmpeltksi. Oppimisymparistdn uudessa versiossa
aineistot tulisi sijoittaa oppimisymparistéon sellaisessa muodossa, ettd niiden avaaminen ei
vaatisi erillisia ohjelmia. TallA tavoin optimoitaisiin myds oppimisympariston toimivuus ja
kaytettavyys erilaisilla laitteilla.

Osallistujien tulisi myos helposti ndhda oppimisympéaristossa mitka tehtavat he ovat jo tehneet ja
mitk& ovat vield tekemattd. Tamdan voisi toteuttaa esimerkiksi niin, ettd tehtavien linkit
vaihtaisivat varia kun ne on tehty tai siirtyisivat tehtyjen kansioon. Vaikka jotkut osallistujista
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ehdottivat tehtavien katoamista kokonaan sitd mukaa kun ne on tehty, ei tehtavien katoaminen
olisi valttamattéd oppimisen kannalta toimivin ratkaisu; osallistujilla olisi hyva olla mahdollisuus
palata tarkastelemaan tekemiaan harjoituksia myés myéhemmin uudestaan.

Sisalto

Kokemustemme mukaan uuden oppimisympadristén rungon muodostavat erilaiset kartoitukset,
jotka sekd tehdaan ettd analysoidaan oppimisymparistossd. Taméan hankkeen osallistujilta
saadun palautteen pohjalta on kaynyt ilmeiseksi, ettd osallistujien toteuttamaan kartoitusten
analysointiin tulisi olla tarjolla kattavat, selkeat ja yleistajuiset ohjeet seka ohjausta ja tukea
tarvittaessa. Kartoituksiin voisi olla tarjolla myés jonkinlainen johdanto tai suppeampi alustava
tulkinta, joka auttaisi ja opastaisi osallistujia tulkintatehtavien alkuun.

Oppimisympadristdssa olisi tarkeaa olla yksildtehtavien, kuten kartoitusten analysoinnin, lisaksi

my0s omassa tydssa ja tydyhteisdssa sovellettavia tehtavida. Tehtavien vieminen todelliseen
tyokontekstiin tukee oppimista, kun taitoja harjoitellaan autenttisissa tilanteissa ja ymparistoissa.
Vuorovaikutus tydyhteisbn jasenten kanssa antaa myos mahdollisuuden saada jatkuvaa
“epavirallista” palautetta o &amnissa tutkimiksissan(esinst a | a
Randelin 2013) hyvia tuloksia on saavutettu myds silld, ettda useampi henkild (esimerkiksi tasséa
tapauksessa esimies alaisineen) voisivat oppia ja reflektoida yhdessd. Oppimisen vahva

kontekstiin sitominen ja vuorovaikutteisuus toteuttaisivat konstruktivistisen oppimisen
periaatteita.

Oppimisympdriston uudessa versiossa olisi mielekastd laajentaa vuorovaikutusta myos
osallistujien keskeiseksi. Oppimisymparistdssa voisi tarjota esimerkiksi keskustelualueen tai
muun vuorovaikutuskanavan, jossa osallistujilla olisi mahdollisuus keskustella toistensa kanssa,
jakaa kokemuksia, peilata omaa oppimista seka oppia yhdessa toinen toisiltaan. Sisaltéja
suunniteltaessa voitaisiin pohtia myds muutamien osallistujien yhdessa tehtavien harjoitusten
lisddmista oppimisymparistoon.

Oppimisympdristéa ja harjoituksia suunniteltaessa olisi tarkedd huomioida osallistujien
ajankayttbmahdollisuudet. Tehtavat eivat saisi olla liian laajoja tai aikaavievida, muuten ne jaavat
helposti tekematta. Oppimisympariston tulisi siséltaa pienia, suhteellisen vahan aikaa vievia
tehtavid, jotta osallistujilla olisi mahdollisuus sijoittaa niita kiireiseenkin aikatauluun. Tallaisten
tehtavien tulisi kuitenkin olla tarkkaan suunniteltuja ja toimivaksi havaittuja, jotta niista olisi
osallistujalle todellista hyotya, eivatka ne jaisi kokonaisuudesta irrallisiksi. Oppimisympéaristoon
olisi syvemman oppimisen kannalta mielekastd sijoittaa myods laajempia tehtavia ja
tehtdvakokonaisuuksia, mutta ne tulisi suunnitella siten, ettd tehtavéat olisi mahdollisuus
esimerkiksi jakaa pienempiin paloihin ja suorittaa kokonaisuus jouhevasti pitemmalla aikavalilla.
Tehtdvanantojen tulisi olla myds sellaisia, ettd osallistujilla olisi mahdollisuus soveltaa niita ja
muokata niitd itselle ja omaan tydyhteisdon sopiviksi. Tehtavien sovellettavuus ja muokattavuus
varmistaisi sen, ettd sama kokonaisuus sopisi mahdollisimman hyvin kaytettavaksi erilaisilla
tyopaikoilla.
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Oppimisympadriston siséllossa olisi ensisijaisen tarkeaa kiinnittda huomiota kielen ja sisallon
yleistajuisuuteen. Tehtavanantojen tulisi olla selkeitéd ja padasiassa arkikielisid. Tehtavista ja
muista materiaaleista tulisi my6s karsia liiat viittaukset tieteelliseen Kkirjallisuuteen, jotka
nykyisessa oppimisymparistdssa koettiin lahinna epavarmuutta ja turhautumista aiheuttaviksi.
Oppimis- ja lisdmateriaaleina tulisi pyrkia kayttamaan yleistajuisia materiaaleja, mielellaan ei
esimerkiksi tieteellisia artikkeleita. Muutoinkin koko aihepiirin sitominen lahemmas osallistujien
ja tydpaikan arkea ja arjen todellisia tilanteita on tarkeaa.

Palautteeseen ja ohjaukseen tulisi myds panostaa oppimisympadristbn uudessa versiossa.
Osallistujien on tarkedd saada saanndllisesti palautetta omasta etenemisestaan; talla voidaan
tukea ja motivoida osallistujien tunnetaitojen harjoittelua ja oppimista. Osallistujilla on myo6s
tarke&a olla mahdollisuus neuvojen kysymiseen ja ohjaukseen, jotta mahdollisten ongelmien tai
kysymysten esiin noustessa osallistujat eivét jaa yksin, eiké harjoittelu hankaloidu tai keskeydy
suotta taman vuoksi. Sahkopostilla tavoitettavuuden lisaksi oppimisjakson ohjaaja voisi tarjota
tiettyind aikoina reaaliaikaista ohjausta oppimisympadristéssd. Osallistujien motivointiin ja
motivaation yllapitamiseen tulisi Kiinnittdd huomiota koko oppimisjakson ajan. Olisi myos
tarkedd, ettd oppimisjaksolle otettaisiin sellaisia osallistujia, jotka ovat kiinnostuneita ja
motivoituneita koulutuksen aihepiiristé; osallistujien ei tulisi joutua oppimisjaksolle esimerkiksi
esimiehen pakottamana.

On myo6s syyta pohtia pitdisikd oppimisjaksoon sisallyttaa lahiopetusta. Aloitustapaaminen
oppimisjakson alussa voisi toimia avauksena, joka tutustuttaisi osallistujat oppimisjakson
aihepiiriin, auttaisi harjoittelun alkuun sekd& motivoisi osallistujia tehtévien tekemiseen.
Kasvokkainen tapaaminen oppimisjakson keskella auttaisi osallistujia hahmottamaan ja
reflektoimaan siihen asti oppimaansa seké asettamaan tavoitteita oppimisjakson loppuajalle.
Lahiopetuskerrat tarjoaisivat osallistujille myds mahdollisuuden keskustella kokemuksista ja
oppia toisiltaan. Oppimisjakson lopussa voisi viela olla vimeinen tapaaminen, jossa saataisiin
mielekkaasti kerrattua opittua, jaettua kokemuksia ja péaatettya oppimisjakso. Nain verkko-
oppimisjaksoa jaksottaisivat lahiopetuspaivat, ja verkko-oppimisesta ja lahiopetuspaivista
muodostuisi hallittu, mielek&s kokonaisuus niin oppimisjakson osallistujille kuin ohjaajillekin.

Yhteenveto ja johtopaatokset

Hankkeen aikana luotiin oppimisympaéristd, jossa hankkeeseen osallistuvilla esimiehilla ol
mahdollisuus tehda tunnetaitoisuuteen liittyvid harjoitustehtavid. Oppimisymparistén alusta
tarjosi alkuperaista suunnitelmaa vahemman mahdollisuuksia toimintojen r&atalointiin, mika
haittasi oppimisjakson toteutusta jonkin verran. Harjoitustehtavat ja tehtavien palautus saatiin
toimimaan oppimisymparistossd, mutta hieman suunnitellusta poiketen. Osallistujien oli
tarkoitus néhda viikkokohtaisista kehittymistehtavistd vain kunkin viikon tehtavat kerrallaan,
mika olisi selkeyttanyt tehtdvakokonaisuuden hallintaa ja helpottanut tehtdvien ja muiden
aineistojen selailua. Tekniset ongelmat alustalla estivdt myds keskustelualueen luomisen
oppimisymparistoon, joten osallistujat jaivat oppimisymparistossa ilman keskindisen
vuorovaikutuksen ja vertaisoppimisen mahdollisuuksia, mik& oli oppimisen kannalta valitettavaa.
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Puolet hankkeeseen osallistuneista esimiehistd teki oppimisympariston harjoitustehtavia.
Tehtavia tehneet osallistujat tekivat keskim&arin 14 harjoitusta, mutta tehtyjen tehtavien
maarissa oli suuria eroja osallistujien valilla. Tehtavid tehneet osallistujat kertoivat, etta
erityisesti ajanpuute oli vaikeuttanut oppimisympariston kaytt6a, joten harjoituksiin kaytettavissa
olevan ajan vahaisyys oli todennékoisesti osasyy myos siihen, etta puolet osallistujista ei tehnyt
harjoituksia lainkaan. Osallistujat tekivat harjoituksista eniten melko pienia, vahan aikaa vievia
yksilotehtavid. Runsaammin aikaa vievia ja omassa tydyhteisossa suoritettavia tehtavia tehtiin
melko vahan. Tahénkin oli todennakdisesti syynd ajanpuute; pienid tehtévia oli helpompi
sovittaa omaan aikatauluun kuin laajempia tehtavia, samoin kaikille sopivan ajan ja tilanteen
I[oytdminen ryhmaéatehtaville saattoi olla tyohon liittyvien kiireiden keskella vaikeaa. Vaikka
tydyhteisdssa suoritettavia ryhmaétehtéavia tehtiin melko véhéan, ne koettiin kuitenkin pdaasiassa
mielekkaiksi ja hyodyllisiksi. Tunnetaitojen harjoittelu vaikuttikin saaneen erityistéa pontta siita,
jos taitoja oli harjoiteltu autenttisissa tyonteon tilanteissa yhdesséd muiden tydyhteison jasenten
kanssa. Tama on yhdenmukainen aiemmissa tutkimuksissa (esim. Clarke 2006a; Clarke 2006b;
Walter ym. 2012) tehtyjen havaintojen kanssa, joiden mukaan tunnetaitoja on keskeista
harjoitella todellisissa tyonteon konteksteissa. Tunnetaitojen oppimisen vaikuttavuuden
nakokulmasta olisi saattanut olla hyva, ettd samalta tyOpaikalta hankkeeseen osallistuvat
olisivat keskenaan olleet enemman tekemisissa keskenddn ja reflektoineet oppimistaan
toistensa kanssa.

Joitakin konstruktivistisen oppimisndkemyksen periaatteita toteutui oppimisymparistossa.
Oppimiselle voitiin asettaa tavoite, joka tuotiin esiin heti oppimisprosessin alussa. Tassa
oppimisymparistossa esimerkiksi lisamateriaalit ja linkit olivat tallaisia oppijan omaa aktiivisuutta
vahvistavia elementteja. Lisaksi erityisesti sosiaalisen paaoman ja psykologisen pddoman
tehtavat rakennettiin niin, ettd niilla oli vahva yhteys todellisiin ympéristoihin, aitoihin tilanteisiin
ja sosiaalisiin yhteis6ihin, tdssa tapauksessa tydpaikkoihin. Tata yhteyttd pyrittiin erityisesti
vahvistamaan ohjauksen ja palautteen kautta, jota néaihin tehtaviin liittyi. Osallistujien
yhteistoiminnallisuus ja keskindisen sosiaalisen vuorovaikutuksen hyodyntaminen jai tassa
oppimisymparistossa opiskelevien kesken toteutumatta. Ta&h&n oli paaasiallisena syyna
keskustelualueen tai vastaavien vuorovaikutusmahdollisuuksien puuttuminen
oppimisymparistostd. Tama johtui pé&dasiassa aiemmin  mainituista  ongelmista
palveluntarjoajalla. Verkkokeskustelun puuttumista olisi voinut kompensoida esimerkiksi parilla
l&hiopetuspaivélla oppimisjakson aikana. Osa osallistujista olisikin toivonut lahiopetuspaivia
verkko-oppimisen tueksi, osa puolestaan arvioi, etta lahiopetukseen osallistumiseen olisi tuskin
ollut mahdollista jarjestad aikaa tai ainakaan sellaista ajankohtaa, joka olisi sopinut
mahdollisimman monelle osallistujalle.

Osalllistujat kokivat oppimisymparistén mahdollistaneen melko joustavan harjoittelun; aikataulun
ja tehtavien joustavuus koettiinkin oppimisympéariston parhaiksi puoliksi. Oppimista olivat
kuitenkin hankaloittaneet erityisesti ajanpuute seka tehtdvien vaativuus ja kuormittavuus.
Vaativuus ja kuormittavuus liittyivat padasiassa tehtavien suorittamisen vaatimaan aikaan seka
aihepiirin sisdllon yleiseen vaativuuteen. Tehtdvanannot ja aineistot koettin myds usein
kieleltdédn turhan tieteellisiksi ja teoreettisiksi; niiden olisikin toivottu olevan yleistajuisempia.
Vaikka verkko-oppimisjakson jalkeen tehdyt uusintamittaukset eivat osoittaneet kehitysta
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tapahtuneen oppimisjakson aikana, kokivat osallistujat kuitenkin oppineensa uutta seka
kehittyneensa useilla osa-alueilla, kuten tunteiden havainnoimisessa ja tunnistamisessa seka
tydyhteisdssa tapahtuvassa vuorovaikutuksessa niin arkipaivaisissa kuin ongelmatilanteissakin.

Hankkeeseen osallistuneilta esimiehilta saatin tarkedd ja hedelméllista palautetta
oppimisympariston kaytosta ja sen toimivuudesta. Taman palautteen pohjalta on tehty
suunnitelmia oppimisympériston uuden, kehitellyn ja parannellun version toteutuksesta.
Oppimisympdristd 2.0 toteutetaan mobiilioptimoituna verkkosovelluksena. Uudessa versiossa
tullaan panostamaan erityisesti sisallén selkokielisyyteen, materiaalien sijoittamisen ja
jarjestelyn toimivuuteen seka alustan tekniseen toimivuuteen. Myds tehtaviin kaytettavissa
olevan ajan rajallisuus pyritddn huomioimaan tehtavien ja tehtavakokonaisuuksien
suunnittelussa.

Julkaisut j a tiedottaminen

Tieteelliset julkaisut

Artikkelit

1. Salminen, M., Ravaja, N., & Henttonen, P. The role of personality during a development
discussion between manager and subordinate: Effects on subjective and psychophysiological
responses. Lahetetty arvioitavaksi Personnel Psychology -lehteen.Tiivistelma:

Development discussions of 44 manager-subordinate pairs were studied to examine

the effects of the Big Five pewepatedemdtiatny tr ai t
and psychophysiological activity. Skin conductance level, facial electromyography

(EMG), physical activity, and frontal EEG asymmetry were collected continuously during

the 30-min discussion. Several significant actor and partner effects and Actor x Partner

interactions, and interactions between the role and actor or partner effect of the different

Big Five dimensions were observed. Matching levels of Extraversion in dyad members

led to higher level of perceived stress, but also to higher zygomatic and orbicularis oculi

EMG activity. Matching levels of Emotional stability led to decreased zygomatic activity.

A partner’s I ntroversion evoked Il eft frontal I
motivation in the actors. An actor’'s hisgh Con:s
and less corrugator EMG activity highlighting the important role this personality

dimensions has in work-life social interactions. Taken together, the results suggest that

the Big Five dimensions have an important role in organizational dyadic interactions.

2. Salminen, M., Ravaja, N., Saarinen, M., & Henttonen, P. The role of emotional intelligence

during dyadic interaction: a psychophysiological study. Artikkeli tytn alla ja lahetetdan syksyn
2013 aikana.
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Konferenssipaperit

3. Salminen, M., Saarinen, M., Ravaja, N., Henttonen, P. (2013). The 360 method in the
assessment of emotional intelligence: initial results using EI360. Kayty esittaméassa paperi
EIWP2013-konferenssissa 29.-31.5.2013, Englannin Ashridgessa.

4. Bordi, L., Manka, M., Heikkila-Tammi, K. & Manka M.-L. (2013). Tunnetaitojen kehittdminen
verkossa | case-tutkimus esimiehille suunnatusta oppimisymparistosta. Hyvaksytty esityksena
TyoOelaman tutkimuspaiville 7.—8.11.2013 Tampereelle.

5. Bordi, L., Manka, M., Heikkila-Tammi, K. & Manka M.-L. (2013). Learning emotional skills
online 7 Participants' experiences of an e-learning program for managers and supervisors.
Hyvaksytty paperina ja esityksena ICERI2013 -konferenssiin 18.-20.11.2013 Sevillaan,
Espanjaan.

Laajemmalle yleisélle tiedottaminen

Mikael Saarinen on yhdessa Pauli Aalto-Setdlan kanssa tehnyt kustannussopimuksen
Talentumin kanssa innostumista ja innostamista kasittelevasta tietokirjasta, joka sisaltaa
hankkeen tuloksia ja kaytantdja yleistajuisessa muodossa. Kirjan on maara ilmestya
alkuvuodesta 2014.

Lisaksi hankkeen mittausmenetelmia esiteltin valmisteilla olevassa, Tonislav Hristovin
ohjaamassa, Love and engineering -dokumenttielokuvassa.

Tulosten hyddyntaminen ja jatkotydstaminen

LeadEmo-hankkeessa kehitettdva palvelu/oppimisympéristdé on prototyyppi. Mydhemmin
palvelua on Kkuitenkin tarkoitus kehittdd eteenpain ja tutkimme parhaillaan erilaisia
mahdollisuuksia kehittdd oppimisymparistblle myds mobiilikayttoliittyma. Palvelun mybhempéaa
markkinointia tullaan tukemaan myds Mikael Saarisen ja Pauli Aalto-Setalan Kkirjoittamalla
kirjalla, jonka sisaltd toimii myds oppimisymparistén materiaalina, ja jonka kustantaa WSOYPro.

Hankkeessa keratyn aineiston pohjalta laaditut artikkelit tulevat olemaan keskeinen osa Mikko
Salmisen vuoden 2014 aikana valmistuvaa vaittskirjaa.

Psykologisen ja sosiaalisen pddoman harjoitteita on kehitetty edelleen Tampereen yliopiston ja
Kuntoutussaation toteuttamassa Jamit-hankkeessa (2012-2014), joka on Sosiaali- ja
terveysministerion ESR-rahoitteinen kehittdmishanke. Tampereen vyliopiston tutkijoiden
tarkoituksena on myo6s jatkaa psykologisen padoman mittarin kehittAmistad siten, ettd se
soveltuisi aiempaa paremmin asian mittaamiseen.
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