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vuoden 2016 aikana. Kehittamistydn tuloksena syntyi tydyhteison toimintakulttuurin hyvinvointimalli,
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Abstract

The thesis examines mental well-being at workplaces and its development in the field of youth work. The
thesis’ development focuses on the city of Turku’s Youth Service’s Guidance and support unit, which is also
the work’s employer. The development in this work is targeted towards the mental fortitude of youth work-
ers in the challenging positions of today’s industry.

The purpose of the thesis was to find out how the members of a work community can best provide peer
support for each other. The aim was to build an operating model for the work community’s resource-
oriented operational culture through the development activities. The goal of research and development was
to discover concrete measures to support well-being in the work community’s everyday life.

The thesis is a development activity with an action research approach. The data was collected via partici-
pant observation and collaborative development workshops. The solution was sought through the develop-
ment of an authentic working life development area in cooperation with the work community. Data was
gathered and produced for evaluation through active development methods. This new information was
used to build a new operating model. The knowledge base of development work comprises of a thriving
workplace, a sense of community and development activities.

The thesis describes the development process from beginning to end in great detail. The development
process lasted from December 2015 to spring 2017. The workshops were carried out during 2016. The
development resulted in a welfare model which took into account the roles of both employees and manag-
ers in the work community. The importance of leadership and interaction in constructing welfare is high-
lighted in light of these results.

All work communities, which are ready to develop their own operational culture, can benefit from both the
data gained from the development activities and the description of the development process. Although this
development is focused on youth work the results can be applied to work communities at large.

Keywords development research, cooperative learning, development, well-being at work, interaction,
managing, communality
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1 JOHDANTO

Kehittamistehtavani kohdentui Turun Kaupungin Nuorten Palveluiden Ohjaus ja tuki-
yksikon tyoyhteis6on. Tyoyhteisdon kuuluu kolmisenkymmenta tyontekijad. Opinnay-
tetydsséani on toimintatutkimuksellisia piirteitd, jossa tutkimuksen péé&paino oli kehit-
tamistoiminnassa. Taman kehittamistoiminnan kautta etsittiin ratkaisuja tydyhteisdéssa
kaytannosta nousseista haasteista ja uudistettiin niiden kautta kaytant6ja. Opinnayte-
tyoni tavoitteena oli selvittdd, milla keinoin Turun Kaupungin Vapaa-aikatoimialan
Nuorten Palveluiden Ohjaus ja tuki- yksikon tyontekijat voivat toimia parhaiten ver-

taistukena toisilleen.

Vuoden 2015 aikana uuden organisaatiomuutoksen myota saatiin samanlaista oh-
jaus/valmennustyota tekevat hallinnollisesti saman "katon" alle. TAma yksikkd hakee
viela yhteista toimintakulttuuriaan ja tapaa toimia suhteessa toisiinsa. Miten tdhan
yksikkdon luodaan kehittdmistoiminnan avulla voimavaraléhtéinen toimintakulttuuri
arkeen? Kehittdmisen ja aineiston myota selviaa myds mitéa tyoyhteisd hyotyy yhtei-
sen toimintakulttuurin 16ytymisesta? Tulosten kautta etsittiin vastausta kysymykseen,
millaista johtajuutta tarvitaan hyvinvointimallin ja uuden toimintakulttuurin sailyttami-
seen? Lopussa pohdin viela yhteisdpedagogin roolia prosessin kehittdjana yhteisois-

sa.

Toisessa luvussa kuvailen kehittamistoiminnan perusteita ja menetelmid. Kehittamis-
prosessi etenee kehittdmispajojen myoéta yhteistoiminnallisesti, jossa kerdan tydyh-
teisbn kanssa yhteistydssa kokemuksia ja ideointia tyohyvinvoinnin parantamiseen

liittyen.

Kehittdmiskohteen tavoitteena oli tavoitella ratkaisuja seuraavalla tavalla:
e lahtokohtana aito ty6elaman kehittamiskohde (tydhyvinvoinnin tukeminen)
e tydyhteison kumppanuudella ja yhteiskehittamisella yhteistydssa ratkaisuun
o kokemusten kerdadmista ja jakamista seka tuotetun tiedon arviointia
e toiminnallisten kehittdmismenetelmien avulla tuotetun tiedon kautta mallinnus

uudeksi toimintakulttuuriksi



Toiminnallisten menetelmien avulla tydyhteiso tuotti luovasti ideoiden uutta tietoa 1&h-
tien nykytilanteen Kkartoittamisesta yhteisen toimintakulttuurin luomiseen. Taméan
opinnaytetydn raportoinnin kautta pohdin ja analysoin teoriatietoon pohjaten kehitta-
misprosessin sisaltda ja sen etenemista tuloksineen. Kehittdmisprosessi kaynnistyi
marraskuussa 2015 ja jatkuu edelleen tydyhteisossa tdméan opinnaytetyon jalkeenkin
vuoden 2017 aikana.

Tybssa jaksaminen ja tydyhteison henkinen ilmapiiri ovat olleet taman kehittdmisen
tarpeen lahtokohtana. Tyodyhteison hyvinvointia ja toimintakulttuuria havainnoimalla
haluttiin yhdessa lahtea rakentamaan kestavaa tukea yhteis6on. Kehittamistyon ai-
kana paneuduttiin henkisen hyvinvoinnin tilaan yhteisdssa. Jokainen yksild tydyhtei-
sossa tarvitsee parhaan mahdollisen tuen, mutta han on myos itse vastuussa omasta
toiminnastaan. Oman tyonhallinta, vuorovaikutteisuus yhteis6ssé ja avun tarpeen
nakeminen ovat tarkeitd tyossé jaksamisen edellytyksia. Taméan lisaksi tarvitaan
myos valittdmisen kulttuuria ja varhaista havaitsemista yhteisossa seka oikeanlaista

henkilostdjohtamisen kulttuuria.

Luvussa kolme kuvailen tarkemmin, miten edell& mainituista koostuu hyvinvoiva ty6-
yhteisd, jossa vaalitaan yhteisollista ilmapiiria. Kehittamistoiminnan koko prosessia
kuvaillaan luvuissa nelja ja viisi. Tahan kehittamistydhon osallistettiin koko tydyhteiso
yhdessa keskustellen ja pohtien tydyhteison arkea eri kehittamismenetelmien ja vali-
neiden avulla. Kehittamisprosessi kiinnitti huomiota kokonaisuuteen tydyhteistssa,
aina itsensa johtamisesta yhteisolliseen henkilostdjohtamiseen. Kehittamisprosessin
tuotoksena syntyneen hyvinvointiympyran kautta kaydaan luvussa kuusi lapi johta-

miskulttuuria tydhyvinvoinnin tueksi.

2 TOIMINTATUTKIMUKSEN LAHTOKOHTA JA MENETELMAT

Kehittamistydni kohteena oleva tydyhteisd koostui 25 tyontekijasta ja 2 esimiehesta.
Lisaksi tyoyhteis6on kuului satunnaisesti palkkatukilaisia, harjoittelijoita, opiskelijoita
ja kesatyontekijoitad. Sijaistusjarjestelmaé ei ollut. TyoOpisteitd yksikdossa oli Komppi-

etsiva nuorisoty6, Starttivalmennus, Nuorten tydpaja Fendarin yksilévalmennus seké



Nuorten Tieto- ja neuvontapalvelupiste. Tybpajatoiminnassa myds nuoret olivat osa
tyoyhteis6d, tama oli muistettava yleisessa tydhyvinvoinnin ilmapiirissa. Tyo6pisteet
sijaitsivat fyysisesti toisistaan erillaan ja esimiehetkin toimivat eri pisteiden kautta kuin
tyontekijat. Lahituen saatavuus oli satunnaista ja akuuteissa tilanteissa onnella ta-
pahtuvaa. Jokaisen tyopisteen tyontekijat olivat vaihtelevasti tavoitettavissa intensii-
visen, jalkautuvan ja liikkuvan tyon takia. Taman kehittamistyon yhteydessa toimin

kaksoisroolissa seka kehittajana etta taman tydyhteison jasenena.

Ohjaus ja tuki- yksikdn nuorisotyontekijat tekivat kaikki kohdennettua ja yksilollista
nuorten ohjaus- ja valmennusty6téa. Viimevuosina oli ollut havaittavissa kohdennetun
nuorisotyon asiakkaiden haasteiden ja ongelmatiikan lisdantyminen. Leena Nissinen
puhuu ammattiauttajien myotatuntouupumisen riskeistd. Hanen mukaansa haasta-
vasta tyosta ei automaattisesti ole uupuminen seurauksena, mutta siihen liitettyna
kiire, ylikuormittuminen ja henkisen tuen puute kerryttdvat myotatuntouupumisen ris-
kia. Haastavaksi asian tekee organisaatioissa se, ettd ammattiauttajan uupumisesta
ei osata keskustella tai ottaa asiaa kasittelyyn ilman, ettd se koetaan jotenkin epa-

ammatillisena heikkoutena (Nissinen 2012, 16-18.)

Intensiivinen ja pitkdkestoinen asiakasty0 nuorten parissa on haastavaa ja kulutta-
vaa. Tyodyhteison ja tydnantajan etuna on, etta tyontekijat jaksavat tydssaan ja saily-
tetddn laadukas nuorisotyd asiakkaan nakdkulmasta. Tyoyhteison kehittaminen hyo-
dyntaa seka tyoyhteisbn parempaa toimivuutta, etta nuorisotydntekijéiden hyvinvoin-
tia. Asiakkaat saavat myods téalléin paljon parempaa palvelua. (Multanen, Bre-
denberg, Koskensalmi, Lauttio & Pahkin 2009, 159.) Nuorten haasteet ja tuen tarve
ovat pitkittyneet. Taman vuoksi asiakassuhteet ovat pitkékestoisia ja vaativat tyonte-
kijaltd monipuolista osaamista seka henkista jaksamista haastavien tilanteiden hallit-

semiseksi.

Kunnallisen nuorisotyon tulevaisuusodotukset 2015 kyselyssa valtakunnallisestikin
vastaajista 96% koki nuorisotydn muuttuneen vaativammaksi. Taman liséaksi 40%
vastaajista arvioi, ettd seuraavan viiden vuoden aikana resurssit tulisivat vahene-
maan nuorisotydssa. Kyselyssda myods todettiin, ettd nuorisotydn haastavien kohde-
ryhmien kohtaaminen vaatii erityisosaamista ja pitkajanteista tyoskentelya. Tahan

lisattyna kuntien niukka taloustilanne ja resurssien vaheneminen luovat nuorisotytn-



tekijoille paineita tyossajaksamiselle. (Suomen Nuorisoyhteisty6 - Allianssi ry. & Kun-
taliitto 2015, 19, 34, 62.)

Nama psykososiaaliset kuormitustekijat vaikuttavat tytssa jaksamiseen. Taman
vuoksi tydyhteisossa taytyy kiinnittdéa huomiota tyénhallintaan, kiireeseen, tyén mie-
lekkyyteen ja hyvan tyoilmapiirin vahvistamiseen. Psyykkiset tekijat vaikuttavat yksi-
I6n tydn tekemisen kulttuuriin ja sosiaaliset tekijat taas vuorovaikutussuhteisiin. Psy-
kososiaalista tydoymparistdd hallitaan ennakoivilla toimenpiteilld, ongelmiin puuttumi-
sella ja yksilollisella tuella. Yhteishenki, turvallinen henkinen ilmapiiri ja yhteistyon
sujuminen tukee koko tydyhteison jaksamista. Taman vuoksi henkiseen jaksamiseen
ja tydyhteisdn toiminnan sujuvuuteen taytyy kiinnittdd huomiota. (Rauramo 2012, 54—
55.)

Tybssa jaksaminen ja uupuminen on ollut todellinen olemassa oleva haaste tdméan
kehittamiskohteen tydyhteistssa ja se on ollut tydyhteison keskusteluissa vahvana
huolena esilla. Taman vuoksi huoli nuorisotyontekijoiden jaksamisesta oli todella
ajankohtainen. Téahan oli myos henkildstokoulutuksella havahduttu. Tydyhteison ke-
hittdmiselle ja toimintakulttuurin muutokselle oli siis tarvetta. Ohjaus ja tuki- yksikon
organisaatiolla oli jo olemassa ty6hyvinvointiin liittyvia tukirakenteita. Taman kehitta-
mistarpeen lahtokohtana oli kuitenkin ennaltaehkaisevan ja keskustelevan kulttuurin
huomioiminen tydyhteisdssa. Lisaksi tAman uuden kulttuurin tueksi tarvittiin tyohyvin-

vointijohtamisen huomioimista.

Ohjaus ja tuki- yksikko tarvitsi rohkeutta ottaa asioita puheesi ilman leimaantumisen
pelkoa. Nuorisotytn haasteista ja kipukohdista oli keskusteltava. Yhdessa oppiminen
ja haasteiden selvittaminen onnistuvat parhaiten luottavaisessa ilmapiirisséa. Tyoyh-
teisdssa tulisi kannustaa puheeksi ottaminen mahdollisimman varhaisessa vaihees-
sa. Yhdessa asioista puhuminen ja ratkaisujen l6ytdminen voivat ehkaistd kuormitta-

vuuden syntymista. (Nummelin 2008, 69-74.)

Taman liséksi tydyhteison sosiaalisen pddoman ollessa ehea lisdéntyy myos organi-
saation kilpailukyky ja vetovoimaisuus. Sosiaalisen pddoman muodostavat vuorovai-
kutus, luottamus ja normit. Sosiaalinen pddoma kertyy ainoastaan silloin kun yhtei-

son kaikki jasenet ovat aktiivisia, tulevat kuulluksi ja voivat kertoa omat mielipiteensa.



Luottamus ja vuorovaikutus edistavat tiedon kulkemista. Yhteisesti luodut pelisdannot
toimivat parhaiten, kun on avoin keskustelukulttuuri yhteiséssa. (Nummelin 2008,
111))

Ohjaus ja tuki- yksikon palvelut Turun kaupungin alueella ovat kiinted osa nuorten
palveluverkostoa. Laadukas ja hyvamaineinen palvelu lisdd uskottavuutta, osaavia
tyontekijoita ja mahdollisesti nadiden kautta myos resursseja. Sosiaalisen padoman
kasvattaminen lisda siis yksikon ammattitaitoa, tydssa jaksamista ja positiivista yh-

teishenkea.

2.1 Organisaation nykyiset toimenpiteet tyéhyvinvoinnin edistamiseksi

Turun kaupunkia ja Nuorten palveluita velvoittaa tydsuojelulainsaadantd. Nama saa-
dokset varmistavat tyontekijoiden fyysisen ja henkisen terveyden suojelun ja tydehto-
jen noudattamisen. Lainsd&dantd antaa pohjan organisaation omalle tyohyvinvointi-
strategialle. Turun kaupungin tydsuojeluorganisaatio on kaksitasoinen. Kaikkea toi-
mintaa valvoo ja koordinoi yksi johtava tydsuojelutoimikunta. Taméan tehtavana on
edistdd henkiloston tyon turvallisuutta, terveellisyyttd ja tydssa viihtymista. Johtava
tydsuojelutoimikunta valvoo tyésuojelua koskevien lakien ja asetusten noudattamista.

Se tekee myos yhteistyota tydterveydenhuollon ja yhteisty6toimikunnan kanssa.

Tyo6suojelun kaytannon toteutus on kahdentoista eri tydsuojelutoimikunnan vastuulla.
Taman kautta kasitellaan ja seurataan laissa méaariteltyja toimenpiteitd. Tavoitteena
on taata turvalliset ja terveelliset tyoolot ja tukea tyontekijoiden tyokykya. Toimikunta
seuraa muun muassa tyoterveyshuoltosuunnitelmaa, henkildston terveystilannetta ja

paihdeohjelmaa. (Turun kaupunki 2007.)

Turun kaupunki on organisaationa iso ja hierarkkinen. Tama tuo oman haasteensa
strategioiden toteuttamiseen. Organisaatio pitaa sisalladan monenlaisia pienempia
tyoyhteisdja ja niiden sisdiset suhteet ovat hyvinkin erilaisia. Organisaatiossa on kui-
tenkin huomioitu ty6hyvinvointia jo laajemmin ja kokonaisvaltaisemmin. Esimerkiksi
Henkildstdé voimavarana —ohjelmassa tydhyvinvointi on yksi kolmesta strategisesta

painopistealueesta. Siina ajatuksena on, ettéa tyohyvinvointi tai sen puutteet eivat
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johdu yksittaisesta asiasta, vaan tilannetta on tarkasteltava kokonaisuutena. Ty6hy-
vinvoinnin kehittamisen tulee olla osa tyopaikan toiminnan pitkajanteista kehittamista.

Taman strategian ajatuksena on, etta tyéhyvinvoinnin luominen ja kehittdminen ovat

kaikkien vastuulla ja siihen on osallistuttava organisaation eri tasoilla. Sen pohjalta oli
luotu Turun kaupungin henkildstélle oma tyokyvyn hallintamalli. TAma malli perustui
kaupungin henkiléstdohjelman mukaisesti kokonaisvaltaiseen tyéhyvinvointiin ja tu-

kemaan laadukasta tyokykyjohtamista.

Tyokyvyn hallintamalli on erityisesti konkreettinen tydvéline esimiehille. Tama malli
on jaettu ennakoiviin ja reagoiviin toimenpiteisiin. Tyokyvynhallintamalli jakaa vastuut
ja rajat tydsuojelun, tyoterveyden, tydnantajan ja esimiehen kesken. Malli tukee ty6n-
tekijaa tyopaikalla tarvittaessa ja mahdollistaa tasapuolisen kohtelun. Ennen kaikkea
tyokyvynhallintamalli on tuki esimiestydskentelylle. (Turun kaupunki & tyoterveyshuol-
to 2012, 3-4.) Tama malli on ollut kaytdssa, mutta oman kokemukseni ja havaintojeni
mukaan siita ei juurikaan puhuta tai sita ei tunneta. Mallin juurruttaminen on ollut pal-
jolti kiinni tyoyksikdiden omasta strategiasta. Vaikka mallia kaytetaankin, niin se puut-
tuu enemman yksittaisten tyontekijoiden ongelmiin, ei yhteison kokonaisvaltaiseen

hyvinvointiin.

Valtionkonttori on kehittéanyt varhaisen puuttumisen mallin. Silla tarkoitetaan muuttu-
neen tilanteen havainnointia ja sen puheeksi ottamista. Puheeksi ottamisen jalkeen
puututaan tilanteeseen ennen kuin se tulee haasteellisemmaksi. Varhainen puuttu-
minen on siis ensioireisiin reagoimista. Varhaisen puuttumisen kaytantdéna on kes-
kusteleva ilmapiiri, palautteen antaminen, valittaminen ja turvallisen ilmapiirin luomi-
nen. (Valtiokonttori 2007, 8.)

Tahan perustuu myos Turun kaupungin tyokyvynhallintamalli, siin& puheeksi ottajana
toimii useimmiten esimies. Tassa kehittdmistydssa tavoitellaan kuitenkin varhaista
valittamista, joka toimisi ehkaisevana toimintana ennen varhaisen puuttumisen "oirei-
ta”. Tassa kehittdmiskohteessa toimiva tydymparist6 lahti tavoittelemaan toimintakult-
tuuria, jossa yllapidetaan hyvinvoinnin ilmapiiria. Yksilon ymparilla on talléin yhteiso

ja organisaatio tukirakenteiden avulla.
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Pekka Jarvisen toimivan tydyhteison peruspilarit (Kuvio 1.) ovat myo6s tyokyvynhallin-
ta mallin perustana. Toimivaan tydyhteis66n vaikuttaa kaikki peruspilarien kohdat, jos
yhdessa on kehitettavaa, niin koko sen perusta heikkenee (Jarvinen 2008,85-86).
Taman vuoksi kehittamistehtavan kautta oli hyva tarkistaa Ohjaus ja tuki- yksikén
toimivuus naiden pilarien kautta. Keskusteluun oli otettava esimerkiksi milla tavoin
konkreettisesti arjessa huomioidaan vuorovaikutus, onko yhteis66n luotu yhteiset

pelisddnnot tai milla tavoin toimintaa arvioidaan nyt ja tulevaisuudessa.

Kaupunkistrategian yksi toimintamalliuudistus on paremman johtamisen malli. Hanke
on kaynnisséa vuosien 2015-2017 aikana. Hankkeen yhtena strategian osana on tyon-
tekijakokemuksen huomioiminen henkil6std johtamisessa. Ajatuksena on, ettd johta-
misen tapa innostaa, motivoi ja sitouttaa tydntekijéita. Taman kautta tydyhteiso ja
tyontekijat voivat tydssdan hyvin ja sitoutuvat tuottamaan laadukasta palvelua. Hank-
keen loppuvaihe on kaynnistynyt, siina alkaa muutoksen l&pi vieminen tydyhteisoihin
ja tydyhteisén valmentaminen paremman johtamisen malliin. (Turun kaupunki 2015,
7-8.) Taman hankkeen vaikutuksia ei viela kaytanndssa tiedetd, mutta uskon, etta
tama opinnaytetyon kehittdmistoiminta edistdd omalta osaltaan tydyhteis6d valmis-
tautumaan siihen. Luvussa kuusi paneudun tarkemmin taman kehittamistyon tulosten

kautta johtamisen merkitykseen tydhyvinvoinnin edistamiseksi.

Edella mainittujen seikkojen vuoksi taméan tydyhteison oli hyva hetki pysahtya ja kiin-
nittdd huomiota oman yhteisénsa toimintakulttuuriin. Kuten Leena Nissinen toteaa
pelkat rakenteet eivat riita vaan, tarvitaan yhteisollisyyden voimaa:

Suomalaisessa tyoelamassa on rakenteita, joiden varassa tyohyvinvoinnilla on
edellytykset vahvistua. Tyo6terveyshuolto ja ty6turvallisuustoimikunta ovat laki-
saateisid. Ammattiliitot ja -yhdistykset luovat turvaa tydsuhdeasioissa. Johtami-
seen Kiinnitetdan entistd enemman huomiota, ja johdon ammattitaitoa kehite-
taan koulutuksin. Ihmissuhdetyd on ammatillista ja koulutukset korkeatasoisia.
Ammatillisuutta tuetaan taydennyskoulutuksella ja tydnohjauksella. Tyoelamaa
tukevia rakenteita siis on, mutta myods kasvava tyduupumus on todellisuutta.
Yksi tydssa vasymiseen vaikuttava seikka on havaittu sek& Euroopan Unionis-
sa, ettéa kansallisella tasolla: tydpaikkojen heikko yhteisdllisyys. Yhteisollisyyden
puutteen negatiivisista vaikutuksista vallitsee laaja yksimielisyys. (Nissinen
2012, 100.)
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Kuvio 1. Toimivan tyGyhteison peruspilarit, Jarvinen 2008.

2.2 Kehittdmistoiminnan perusteet ja rajaus

Kehittamistoiminnalle on perusteita, tydyhteiso tarvitsi foorumin, jossa voi aanen poh-
tia ja keskustella aiheesta. Tyodyhteison oli tarve selvittéda, miten ohjaus- ja tuki yksi-
kdssa huomioidaan edella kuvattuja asiat. Taméan opinnaytetyon kehittamiskohteeksi
muodostui siten sen selvittaminen, mitd tydyhteiso voisi tehdd, jotta henkinen ilmapiiri
ja yhteisty6 tukisivat parhaiten tydyhteison kaikkia jasenia. Hyvinvoiva tydyhteiso olisi

kaikkien yhteison jasenien etu.

KehittdAmistoiminnassa oli tarkoituksena saada hiljainen tieto esiin. Tavoitteena oli
l6ytaa yhteinen toimintakulttuuri, jolla edistetéaan tyéhyvinvointia ehkaisemalla ohjaus-
ja valmennustydssa uupuminen. Toivomuksena oli lopputulokseksi toimivien kaytan-
t6jen yhteinen loytdminen ohjaus ja tuki yksikdn toimintakulttuuriin. Vaikka ty6hyvin-
vointi koostuu kokonaisvaltaisesti monista osiosta, niin tdma kehittdmistyd keskittyi
kuitenkin tyoyhteison ja tyontekijoiden henkiseen hyvinvointiin ja ty6ilmapiirin tiedos-

tamiseen.
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Tavoitteena oli saada kokemustieto esiin ja I6ytaa yhteinen toimintakulttuuri, jolla toi-
saalta edistetaan tyohyvinvointia sekéa ennaltaehkaistdan ohjaus- ja valmennustyos-
sa uupuminen. Edellda mainittujen seikkojen vuoksi tydyhteisén hyvinvoinnin kehitta-
misen tarpeena oli I6ytaa yhteinen toimintakulttuuri, jolla tydyhteis6 voisi toimia par-
haiten vertaistukena toisilleen ohjaustydéssa. Toimivien kaytantdjen yhteinen l6yta-
minen ohjaus ja tuki yksikon toimintakulttuuriin veivat kehittdmisprosessina oman
aikansa. Lopputulos tdssa vaiheessa oli viela avoin. Toiveena oli rakentaa yhdessa
esim. yhteiset pelisddnnét, toimintatavan kaytannét, tai tydhyvinvointisuunnitelma.
Tama selviaisi vasta sitten kun materiaalia oli tuotettu tarpeeksi ja yhteisesti asiasta
keskusteltu tydyhteistssa kehittamisprosessin aikana.

2.3 Toimintatutkimuksen menetelmien valinta

Kaytin tutkimuksessani toimintatutkimuksellista lahestymistapaa. Toimintatutkimus oli
minun mielesténi loogisin valinta siksi, etta opinnaytetyoni oli tydelaman kehittdmis-
tehtava ja tydyhteisoni oli hyvin aktiivinen ja kaytannonl&heinen toimijaryhma. Toi-
mintatutkimus luokitellaan monesti laadulliseksi tutkimukseksi, siina voidaan kuitenkin
kayttaa maarallisiakin tiedonkeruu tapoja. (Heikkinen 2010, 214.) Toimintatutkimus ei
ole kuitenkaan varsinaisesti tutkimusmenetelma vaan tutkimustapa, jossa pyritaan
toiminnan kehittamisen prosessiin (Heikkinen & Rovio & Syrjala 2007, 36-37). Talla
kehittamistyolla oli toimintatutkimuksellisia piirteita, jonka eri menetelmien valinnoilla

sain mahdollisuuden monipuoliseen ja luovaan tiedon keruuseen.

Toimintatutkimuksen tavoitteena oli tutkimuksen lisdksi kehittdd toimintaa samalla
kun sita tutkitaan eri menetelmia hyddyntéaen. Toiminnalla tarkoitetaan tasséa tapauk-
sessa sosiaalista toimintaa, jossa ihmisten yhteistoimintaa kehitetaan. (Heikkinen ym.
2007, 196-197,200). Keskeinen piirre toimintatutkimuksessa on se, etta se on yhtei-
sollinen, osallistava, sosiaalinen ja kaytannonlaheinen kehittamisprosessi. Reflektiivi-
sen ajattelun avulla arvioidaan, suunnitellaan, havainnoidaan aikaisempia toimintata-
poja ja kokemusten pohjalta uudelleen taas reflektoidaan. (Emt., 2007, 27,35.) Ta-

man kehan (kuvio 2.) avulla suunnitellaan uusi parempi toimintamalli.
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Tallainen reflektoiva ja toiminnallinen tutkimustapa sopi tydoyhteisomme kehittamis-
toimintaan hyvin. Tydyhteis6 oli hyvin keskusteleva, toimelias ja aktiivinen, tdméan
vuoksi pelkka kliininen ja maarallinen tutkimustapa ei olisi tulosten saamisen vuoksi
ollut kovinkaan tuottava. Uskoin saavani yhteisosta paljon enemman irti, kun kaytin

monipuolisia tutkimus- ja kehittdmismenetelmia.

reflektointi suunittelu

havainnointi toteutus

—

Kuvio 2. Reflektiivisyyden keh& toimintatutkimuksessa Heikkisen, Rovion & Syrjalan
(2007) mukaan.

Kehittdjan on valittava omaan tutkimusongelmaansa parhaalla mahdollisella tavalla
sopivat aineiston keruumenetelmat (Heikkinen ym. 2007, 105). Opinnaytety6ni oli
toiminnallinen tutkimus, jossa tiedonkeruu tapahtuu toiminnallisia arviointi- ja kehit-
tamismenetelmia kayttaen. Lisaksi tietoa kehittdmistoiminnan pohjaksi keréasin myds
alkukyselyn avulla. Tutkimusmenetelmind kaytin toiminnallisten kehittamismenetel-
mien lisaksi esimerkiksi kasitekarttaa kehittAmisprosessin hahmottamiseen ja ha-

vainnoin tapahtumia kehittamispajoissa kirjaten ne oppimispaivakirjaani.

Kaytannossa kehittdmistehtavaa tein, niin etta tietoa kerattiin tydyhteisdéssa yhteisten
kehittamispajojen avulla. Seuraavassa kuvassa on koottuna aineiston keruun ja ke-
hittdmisen menetelmét (kuvio 3.) Naiden kautta tydssa toteutui seka aineisto- etta
menetelmatriangulaatio. Triangulaatiostrategian avulla kehittamisen kohdetta voitiin
tarkastella eri menetelmien avulla. Nain paastiin luotettavampaan tulokseen, kun ke-
hittdmisen kohdetta ja tavoitteeseen paasya tarkasteltin monimenetelmaisesti. (Ka-
nanen 2014, 120.)
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Kehittamisprosessi oli hyvin vahvasti tydyhteisolahtoista kehittamista. Tyoyhteisolah-
téisen prosessikehittamisen lahtokohtana oli, ettd kaikki tydyhteison jasenet osallis-
tuivat kehittdmistyohon. Tarkeaa oli saada mahdollisimman monen tydntekijan nako-
kulma ja aani esiin. (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009, 13, 35.) Tama oli kehittdmis-
toiminnassa haaste, silla kaikkien tydntekijéiden saaminen samaan aikaan paikalle
oli valilla vaikeaa. Kehittdmispajoista oli sovittu hyvissa ajoin esimiesten kanssa ja
informoitu kaikkia ajoissa, silti yllattavia tilanteita tuli kuten, sairastumiset ja muuttuvat

tyotilanteet.
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Kuvio 3. Kehittamistoiminnan menetelmat aineiston keruuta varten.

Kehittamisprosessi oli yhteistoiminnallista ja osallistavaa toimintaa. Yhteistoiminnalli-
sen prosessin arviointi kohdentui seka kehittdmispajojen eri vaiheisiin, ettd koko ke-
hittdmisprosessiin ja sen tuloksiin. (Anttila 2007, 44). Yhteistoiminnallisuus myds loi
yhteisdllista ilmapiiria niin, etté yhteison jasenet saivat yhteisen kokemuksen. Taméa
kokemus antoi mahdollisuuden oman mielipiteen esille tuomiseen ja yhteisen asian

edistamiseen.
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2.4 Arviointi kehittdmistybn menetelmana

Kehittamisprosessin menetelmien valinnat perustuivat pitkalti siihen ajatukseen, etta
saadaan henkiléston hiljainen tieto ja mielipiteet esiin. Keskustelulle, arvioinnille ja
reflektoinnille annettiin aikaa kehittamispajojen muodossa. Arviointia tapahtui kehit-
tamisprosessin aikana toistuvasti. Arvioinnilla tarkoitetaan arviointikohteen jarjestel-
mallista arvottamista suhteessa kehittdmisen perusteeseen. Arviointi antaa tietoa
siitd onko arvioitava kohde tayttanyt asetetut tavoitteet tai vaatimukset. Arviointi on
yksi tydyhteison kehittamisen valine, jolla voidaan seurata kehittymisen ja prosessin
etenemista (Anttila 2007, 15, 17.)

Arviointi tapahtuu tydyhteison sisaltapain itsearviointina. Itsearviointi vaatii riittavan
maaran taustatietoa. Tatd saimme jo alkukartoitusvaiheessa ja ensimmaisen kehit-
tamispajan tuloksista. Taman jalkeen meilla oli materiaalia, jolla voitiin arvioida Swot-
analyysin avulla tydyhteison vahvuuksia ja kehittdmisenkohteita. (Emt., 49-50.)
Swot- analyysi tehtiin 8-kenttd menetelmalld, jotta analysointi suoritetaan loppuun
asti. Talloin tarkennettiin, miten kehitetd&n vahvuuksia ja heikkouksia seka suunnitel-
tiin toimenpiteitd asioiden edistdmiseksi. Analysoinnin jalkeen taytyi tehda tuloksista

paatelmia, joiden avulla tehtiin konkreettisia toimintaehdotuksia. (Emt., 142-143.)

Itsearvioinnin uhkana oli kuitenkin itsensé pettaminen, taman vuoksi taytyi kiinnittaa
huomiota siihen mita arviointi kohteita valitaan, jotta se olisi kehittamiskohteen kan-
nalta jarkevaa. Arviointimme oli my6s vertaisarviointia, jossa arvioimme Kkriittisesti
omaa toimintakulttuuriamme. Vertaisarvioinnissa sovitaan yhdessa, miten ja mihin
saavutettuja tuloksia kaytetaan. (Anttila, 2007, 50-51.) Taman vuoksi kehittamispa-
joissa saatuja tuloksia taytyi ottaa arvioivaan keskusteluun jo prosessin eri vaiheissa,
eika vain lopussa. Lisaksi tata arviointia taytyy jatkaa myos saanndllisesti tulevaisuu-

dessa.

Kehittamisen alkukartoitus oli tarpeen arviointia. Alkukartoituksen ja kyselyn tarkoi-
tuksena oli arvioida tdman hetkista tilannetta tyoyhteisossa. Kyselyn tuloksien oli tar-
koitus antaa minulle kehittdjana tietoa nykytilanteesta ja kehittdmisen tarpeesta. Ke-
hittamistyon lopuksi arvioitiin koko prosessia ja sen sisaltdja seka saavutettuja tulok-

sia. Kehittdmisprosessi eteni néin toimintatutkimukselle tyypillisen spiraalimallin (ku-



17

vio 4.) mukaisesti. Kehat etenivat spiraalissa suunnittelun kautta kehittamistoimin-
taan, tydskentelyn havainnointiin ja tuotosten reflektointiin. TAma toistui jokaisen ke-
hittdmispajan yhteydessa. Jokaisen pajan jalkeen arvioin tulokset, jonka perusteella

suunnittelin seuraavan kehan etenemisen. (Toikko ym. 2009, 66—67.)

Tulosten analysointi ja koonti
f_m ] reflektointi

toteutus

\
yhteistoiminnallisuus v

Tiedon ja aineistM

Kuvio 4. Kehittamistoiminnan spiraalimallin toistuva keha.

tarve deointi
perustelu kehittamis- Ik ek0|_r|1 ' arviointi
organisointi menetelmat kel priorisointi

2.5 Kehittamisprosessin nelja kierrosta

Arviointi oli kehittdmisprosessissa mukana siis koko ajan, se kohdistui prosessin eri
osiin. Prosessin edetessa tehtiin uudelleen arviointia ja muutettiin toiminnan siséltéa
tarvittaessa. Kehittamisprosessi eteni neljan kierroksen kautta. Jokainen kehittamis-
paja oli oma kehénsa kuvion 4. spiraalimallissa. Jokaisen pajan valissa oli spiraali-
mallin toistuva kehd, joka on kuviossa 5. merkitty kaarevana nuolena kehittdmispro-

sessin kokonaiskulkuun.

Suunnitteluvaiheessa kartoitin kehittdmisen tarpeita ja selvitin perusteita kehittamisel-
le. Suunnitteluvaiheessa sovin myds kaytannon toteuttamisesta ja mietin kaytettavia
menetelmid. Toimintavaiheessa kerasin tietoa ja aineistoa kehittdmispajojen avulla

yhteistydsséd henkildstén kanssa. Havainnointia tein prosessin kaikissa vaiheissa.
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Reflektointivaineessa peilasin saavutettua tietoa kehittdmisen seuraavaan vaihee-

seen. Reflektiota tapahtui myds kehittAmispajojen aikana ja valissa.

Kaikkiaan kehittdmispajoja oli nelja vuoden 2016 aikana (kuvio 5.). Aikataulullisista

syista oli valilla haastettakin saada koko yhteis6 kokoontumaan samaan aikaan pai-

kalle. Kehittamispajoissa osallistujia oli siis vaihtelevasti 18-27 henkilon valilla. Kehit-

tamisprosessi eteni kuitenkin suunnitellusti kuvion 5. mukaisesti.
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Kuvio 5. kehittamisenprosessin eteneminen sen eri vaiheissa.

3 HENKINEN TYOHYVINVOINTI NUORISOTYON KENTALLA
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Tybelaman pysyvat yhteisolliset arvot ovat yhta kuin hyva tyéelama, hyva tydyhteiso

ja hyva ty6. Maslowin tarvehierarkian mukaan ihmisen perustarpeisiin kuuluu turvalli-

nen ja ennakoiva elama ilman suurempia muutoksia seké tarve kuulua johonkin ryh-

maan. Tybelamassa myds kaivataan ryhmaan kuulumista. (Karkkainen 2005, 18-19.)

Valilla henkisestikin kuormittavassa nuorisotydssa yhteisdllinen, hyvinvoiva tydyhtei-

sO voimaannuttaa yksil6itd jaksamaan tyossaan. Yhteisossa oleminen luo turvaa ja

yhteenkuuluvuuden tunnetta.
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3.1 Yhteisollinen tyoyhteiso

Yhteisollisyytta kaytetadn yleistermind kuvaamaan ihmisten valista yhteistyota ja sen
eri muotoja. Yhteisollisyytta tarkastellaan tassa kehittamistydssa tydyhteisén nako-
kulmasta. Yhteisona ymmarretaan talloin tyopaikan yksiléiden muodostamana koko-
naisuutena. Yhteis6 maarittdd normeja ja pelisaantdja, kun taas yksilo vaikuttaa
omalla toiminnallaan yhteison toimintaan. (Nikkila & Paasivaara 2010, 11-12.) TAméan
kehittamistyon lahtokohtana on tydyhteisd, jonka sisélla halutaan muutosta yhteisén

hyvinvoinnin edistamiseksi.

Tyoyhteison yhteisollisyytta voidaan kuvata myoskin henkisena olotilana, jonka muo-
dostaa ihmisten kanssa kdyminen toistensa kanssa, valittdminen ja yhdesséa oppimi-
nen. Yhteisollisyys on tunnetila, jossa yksilot ovat mukana vapaaehtoisesti. Yhteisol-
lisessé yhteisdssé toimitaan yhteison hyvaksi, vaikka siita ei olisi itselleen valttamatta
suoraan hyotya. Yhteisollisyys kun on myods tydyhteison sosiaalisuutta, jossa on

ryhma ihmisia vuorovaikutuksessa toistensa kanssa. (Nikkila ym. 12-13.)

Tyoyhteison yhteisollisyyden tunne muotoutuu yhteison jasenten kokemuksista, toi-
mintatavoista ja ajattelutavasta. Yhteisollisyys edellyttdd yksildiden ymmarrysta
omasta tavastaan toimia suhteessa toisiin. Yhteisollisessa ilmapiirissa epaonnistumi-
nen on sallittua, on rohkeutta kohdata erilaisuutta ja uudet haasteet kohdataan uuden
oppimisena. Yhteisollisyyden muodostaa tdma salliva ilmapiiri. (Emt., 16-17.)

Yhteison tuki mahdollistaa yksilon osallistumisen yhteison toimintaan. Sosiaalinen
hyvinvointi yksilon nakdkulmasta tarkoittaa tydyhteisdssa ilmapiiria ja yhteisollisyyden
muotoja sek& yhteisdssa toimimista. Henkinen hyvinvointi rakentuu yksilon oman
tyon ja osaamisen arvostamisesta seka sen kehittdmisesta. Hyvan psyykkisen hyvin-

voinnin aistii luottamuksen ilmapiirissa. (Ahonen & Otala 2003, 29.)

Haastavaa ja valilla raskastakin tyota jaksetaan tehda paremmin, kun tiedetdan etta
koko yhteison tuki on taustalla. Yksilo ja yhteiso eivét ole toisiaan poissulkevia vaan
toisiaan kannattelevia. Tarvitsemme toisiamme onnistuaksemme ja vastuu yhteisolli-
syydesta on yhteison kaikilla jasenilla. (Nikkila ym., 19.) Ohjaus ja tuki yksikon kehit-

tamistyon etuna oli yhteinen tahtotila, jossa yhteisen hyvinvoinnin edistdmiseksi ha-
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luttiin l&hteda muutosta tekemaan. Yhteisollisyys ei ole taydellistd tassa yhteisdssa,
mutta siihen haluttiin pyrkia, vaikka haasteena olikin yhteison jasenten keskindinen

vuorovaikutus.

Talla tydyhteisolla oli viela paljon opeteltavaa ja opittavaa, mutta erilaisten ihmisten
kanssa se voi olla myo6s suuri rikkaus. Yhteisollisyyden ilmapiirin luominen toisi tyo-
hyvinvointiin ja jaksamiseen suuren tuen tydyhteis6on. Ohjaus ja tuki- yksikdssa yh-
teistllisyyden luomisessa suurin haaste oli siina, etta tydyhteison jasenet toimivat

toisistaan erillaén eri yksikoissa.

Yhteenkuuluvuuden tunnetta ja sosiaalista vuorovaikutusta seké& omia kirjoittamatto-
mia pelisaantdja oli kussakin tiimissa omalla tavallaan. Yhteinen arvomaailma ja pe-
rustehtava tulee organisaation maarittelemasta tyosta ja ideologiasta. Nyt taméa yh-
teiso tarvitsikin yhteisen arvomaailman luomista Ohjaus ja tuki- yksikkdon, jotta yhtei-

sollisen toimintakulttuurin muodostuminen olisi mahdollista.

3.2 Hyvinvoiva tyoyhteiso

Hyvinvoiva tydyhteisd koostuu hyvinvoivista tyontekijoista. Tydyhteisdissa tydskente-
lee eri ikavaiheissa olevia tyontekijoita. Erityisesti ikd&ntyvien tyontekijoiden jaksami-
nen puhututtaa tana paivana. Tutkimusten mukaan ty6elamassa jatkamisen halu pi-
dempéaén on kiinni enemman tydyhteison ilmapiirista ja esimiehesta kuin esimerkiksi
elakkeen maarasta. Nain ollen hyvéa johtaminen huomioi myo6s ikaantyvan tyontekijan
jaksamiseen liittyvat asiat. (Ilmarinen 2006, 12, 58.) Tydhyvinvointi on siis kokonais-
valtaista ja siihen vaikuttaa tyontekijan elinkaari ja elamé tyon ulkopuolella. Esimie-
hen taytyy huomioida tyontekijan tilanne kokonaisvaltaisesti. Ty6hyvinvointiin vaikut-
taa huomattavasti tydssé ajanhallinta, tydtaakan jakaminen seka joustavuus. (Sinokki
& Virtanen 2014, 154, 173.) Taman vuoksi myos kehittAmisprosessin teemoissa kiin-
nitetddn huomiota tyén arkeen. Sujuva arki luo hyvat puitteet tasapainoiseen ja hy-

vinvoivaan yhteisoon.

Hyvinvoiva tydyhteisd on tyontekijalle voimavara. Yhteiséllisen tydyhteison toimivuus

vaatii ihmissuhteiden vaalimista, luottamuksen kautta rakennettua avoimuutta ja var-
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haisen valittAmisen johtajuutta. Hyvan ilmapiirin omaava ja toimiva tyoyhteisd on yk-
sittdisen tyontekijdn sosiaalisena tukena ja voimavaraistajana. (Nummelin 2008,
104-106.) Ohjaus ja tuki- yksikdn tydyhteis6 etsi viela omaa toimintakulttuuriaan.
Haasteena oli se, miten edellda mainittuja seikkoja juuri tédssa tydyhteiséssa huomioi-

tiin. Kehittdmisprosessin tarkoituksena oli tarttua tahan ja pyrkia vaikuttamaan siihen.

Yksilon nékdkulmasta hyvinvoiva tydyhteiso ja sujuva tydilmapiiri tukevat tyontekijan
hyvinvointia. Silla terve hyvinvointi muodostuu tyon ja vapaa-ajan vélisesta tasapai-
nosta. Se muotoutuu innostavasta tyosta, jossa on merkityksellisyytta, terveista ela-
mantavoista, uuden oppimisesta, tarkeistéa ihmissuhteista ja vapaa-ajan mielekkaista
harrastuksista. (Nikkila & Paasivaara 2010, 8.) Yksil6lla on tietysti my6s oma vastuu
jaksamisestaan, huolehtimalla itsestdan ja ottamalla asioita puheeksi tarvittaessa.
Tama kehittamisprosessi antaa yhden vaikuttamisen mahdollisuuden oman tyoén hal-

lintaan ja hyvinvointiin.

Henkista hyvinvointia kuormittavista tekijoista taytyy keskustella yhteistssa. Kaikki
tarvitsevat kokemuksen kuulluksi tulemisesta ja ajatusten jakamisesta. Tydyhteisdossa
tarvitaan ammatillisen jakamisen keskusteluja yhteison kesken. Tyodntekijoiden kuor-
mittumista lisdd myods mydnteisen palautteen unohtaminen. Kannustamisen ja onnis-
tumisen jakamisen kulttuuri luo turvaa, auttaa jaksamaan ja motivoi jatkamaan tyos-
saan. (Nissinen 2008, 28.) Arjessa pienten tekojen ja saavutusten huomioiminen li-
saa motivaatiota ja antaa tyolle merkityksen. Silloin kun tydntekija huomataan, hén

jaksaa tyotaan myos tuottaa ja kehittaa.

Hyvinvoiva tydyhteisd on myos organisaation etu. Toimiva yhteiséllinen ja yksilollinen
tyohyvinvointi nakyy tehokkaana tyoskentelyna, hyvana asiakaspalveluna ja sitoutu-
misena. Innostuneet tyontekijat luovat hyvid ihmissuhteita yhteisdéssa ja vuorovaiku-
tus on sujuvaa yksilon, tyon ja tybyhteison valilla. Esimiehien tarkein tehtava tyéhy-
vinvoinnin jatkuvassa yllapidossa on luoda tydntekijoille hyvat tyon tekemisen edelly-
tykset. (Nummelin 2008, 136-137.) Tassa tapauksessa kehittdva tydyhteiso oli saa-
nut mahdollisuuden yhteistoiminnallisesti vaikuttaa oman tydyhteisénsa hyvinvoinnin
rakentamiseen. Tuoda esiin arjessa kokemiaan epékohtia yhteisen keskustelun poh-

jaksi.
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Hyvinvoiva tyOyhteisd rakentuu toimivasta tyOkulttuurista. Se ei ole erillinen tyoela-
man ilmié vaan osa tydyhteisoé arkea. Ty6hyvinvointiin voidaan siis vaikuttaa paran-
tamalla tydyhteison toimintatapoja yksilo-, yhteis6- ja johtotasolla. Tydhyvinvoinnin
yllapitoon puolestaan tarvitaan jatkuvaa arviointia ja seurantaa seka ennalta ehkaise-
vaa toimintaa. (Nissinen 2012, 76.) KehittAmisprosessissa oli tAméan vuoksi tarke&a
huomioida myos kehittdmisen jatkuvuus ja kaytantdon sitouttaminen. Jokaisella tyo-
yhteison jasenelld oli henkilékohtainen vastuu edistdda omalta osaltaan prosessin
etenemistd. Vaikka esimiehilla on viime kadessa vastuu yllapitaa hyvinvoivaa tydyh-

teis6a niin, silti yhteisiin toimintamalleihin sitoutuminen oli kaikkien velvollisuus.

Ohjaus ja tuki- yksikén tydyhteistn tyon kehittaminen oli ajatusten ja ideoiden kuun-
telemista, arvioimista ja kaytannon toteuttamista. Yhteison jasenia kannustettiin oma-
aloitteiseen tyon kehittdmiseen. Kehittaminen oli yhteison yhteista kokemuksellista
oppimista. Talla tavalla tama kehittyva yhteisé on voinut rakentaa toimintamallia, joka
tuki keskustelevaa tydskentelyd. Tama yhteinen toimintatapa rakensi yksilo- ja yhtei-

sotason hyvinvointia. (Nummelin 2008, 137-138.)

Hyvinvoiva tybyhteis6 on voimaantumiseen havahtumista ja yhteista vastuuta. Voi-
maantuminen on seka yksilollinen ettd sosiaalinen prosessi. Siina tapahtuu tunteiden
ja ajattelun muutosta seka toiminnan uudelleen maarittelya. Yksildlle se tarkoittaa
oman siséisen voiman loytamista. Yhteisollisella tasolla taas puolestaan luodaan yh-
teista ja Ioydetaan yhteisia merkityksia. (Takanen 2005, 25.) Kehittdmistoiminta antoi
Ohjaus ja tuki- yksikélle myds mahdollisuuden voimaantumiseen ja yhteisen suunnan
l6ytamiseen. Jotta tydyhteiso voisi aidosti luoda uutta toimintakulttuuria taytyi tiedos-
taa nykyisen kulttuurin ominaispiirteet ja tydnkulttuuri. Tama ei ole ollut helppoa, silla

toimintakulttuuri on usein tiedostamatonta ja tunteisiin sidonnaista. (Emt., 92.)

Voimaantuminen tarkoittaa tassa yhteydessd yhteisbn voimavarojen loytymista ja
oman tydssa jaksamisen mahdollistamista. Prosessi sitoo tydyhteison jasenet oman
ja tyodyhteison tyohyvinvoinnin edistdmiseen. (Anttila 2007, 55.) Voimaantunut ohjaus
ja tuki- yksikon yhteiso jaksaa tehda paremmin intensiivista ja pitk&kestoista nuoriso-
tyotd. He pystyvat myos silloin olemaan paremmin toistensa tukena ja kannattele-

maan toisiaan huonoinakin paivina.
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Tyodssa jaksaminen stressaavissa tilanteissa, kiireen tai muuten kuormittavan tyén
keskelld uuvuttaa tyontekijan. Tarkeda olisi 16ytdd sellainen toimintakulttuuri, jossa
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa huomattaisiin tuen tarve. Ennen kaikkea kui-
tenkin tarvitaan ennakointia ja riskien arviointia, jolloin ehkaistdan tydssa jaksamisen
haasteita ennakkoon. Hyvinvoivassa tybdyhteisossd parasta ennaltaehkaisyd olisi
luoda ilmapiiri, jossa tuetaan keskusteluun, toiminnan arviointin ja valittamisen kult-

tuuriin.

3.3 Nuorisotyon kuormittavuus

Kunnallisen nuorisotydn tulevaisuusodotukset 2015 -kyselyn raportissa todettiin, etta
nuorisotyd on muuttunut entistd vaativammaksi. Alan arvostuksen puute, uudet tyo-
muodot ja tulosperusteinen ajattelu tuovat nuorisotydon ammattilaiselle lisapaineita
osoittaa oman tyonsa tarkeyttd. Nuorisotyd on muuttunut viime vuosina arvoperustai-
sesta tyosta nayttoperustaiseksi. Tyodssa taytyy pystyd uudistumaan, kehittyméaan ja
arvioimaan omaa toimintaansa. Kyselyssa tuotiin esiin myos huoli siitd, ettd kuntalii-
tosten myo6ta samat resurssit jakaantuisivat maantieteellisesti laajemmalle alueelle ja

isommalle kohderyhmalle.

Uuden hallitusohjelman saastdlinjaukset tuovat kunnille paineita, tAméan vuoksi kun-
tien huono taloustilanne vaikuttaa myos tyontekijoiden tydhyvinvoinnin vaarantumi-
seen. Saastotoimenpiteistd voi seurata tyduupumista ja sairaslomien lisaantymista.
Nama seikat lisaavat lahivuosina nuorisotydn haastavuutta ja nuorisotyontekijoiden
jaksamista alalla. (Suomen Nuorisoyhteistyd - Allianssi ry. & Kuntaliitto 2015, 26,
59,61.) Tasta syysta tyohyvinvointiasioihin taytyy tyoyhteisossa paneutua. Tyon te-
kemisesta, hallinnasta ja jaksamisesta on keskusteltava ja luotava yhteiset pelisaan-

not toiminnan sujumisen ja jaksamisen tueksi.

Tyon ollessa sopivasti kuormittavaa, tyonteko sujuu ja tyontekijat voivat hyvin. Sopi-
vasti kuormittava ty6 on riittavan haasteellista ja maarallisesti sopivaa. TyoOntekija
kokee talloin hallitsevansa tyonsa ja saa siitd onnistumisen kokemuksia. Kannusta-
valla ilmapiirilla motivoidaan suoriutumaan haasteellisistakin tehtavistd. (Nummelin

2008, 69-70.) Tyon kuormittavuus on lisdantynyt Ohjaus ja tuki- yksikén ty6ssé. Nuo-
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risotyd on ihmissuhdetyOtd, jossa haastavien asiakastilanteiden myodta kuormitus
kasvaa tyon arjessa. Taman lisaksi kiire, likkuva tyo, paineet tuloksista tuovat oman

lisdnsa stressitason nousuun.

Ihmissuhdetydssa myotatuntoisuus on koko ajan positiivisten ja negatiivisten seu-
rausten vuorovaikutuksessa. Toisaalta positiivinen tydonimu antaa voimaa ja motivoi
tekem&an, toisaalta henkisen kuormittumisen vaikutukset ovat voimakkuudeltaan
erilaisia eri tilanteissa. Tasapainon loytamiseen auttaa tydyhteison tuki ja jakaminen
yhteisdssa. Positiivisen tyon imun kautta tyontekija sitoutuu tydhonsa ja yhteis6onsa.
Tiiviissa ihmissuhdetytssé henkinen kuormittuminen kuuluu tyéhon. Tarkeaa on kui-
tenkin, ettd pystyy ymmartdmaan kuormittumisen syyt ja miten se saadaan pysy-

maan positiivisena myotatuntotyydytyksena. (Nissinen 2008, 29-30.)

Yhteisollisyydella ja dialogisuudella voidaan vaikuttaa myotatuntostressiin. Yksilo
omassa lahiyhteiséssdan sekéd organisaation esimiehet pystyvat vaikuttamaan dialo-
gin syntymiseen ja keskusteluun arjessa. Asian keskusteluun ottaminen avoimesti
tyoyhteistssé, luo ymmarrysta tyokavereita kohtaan ja lisda tietoisuutta havainnoida
toimintaa. Tama luo my6s hyvaksyntaa myoétatuntostressin olemassa ololle. [Imidn
kasittely organisaation eri tasoilla, antaa mahdollisuuden sen ymmartamiselle ja suo-

jaavien tekijoiden luomiselle. (Nissinen 2008, 113-114.)

Ylikuormittava tyo taas on psyykkisesti vaativaa ty6ta, jossa omat vaikutusmahdolli-
suudet ovat hyvin pienet. Yleisimmin Kiire ja lisdantynyt tydméaara kasvattaa kuormit-
tumisen riskia. Tyoyhteisdn, esimiehen tai tydkavereiden tuen puuttuminen lisaavéat
kuormittumisen kokemusta. Tyontekijoiden kokemukset ja reagointitavat ovat hyvin

yksilollisia. Tamén vuoksi yhteison tuki on hyvin tarkeaa. (Nummelin 2008, 70-71.)

Negatiiviseksi myotatuntoisuus muuttuu, kun altistuu sdénndllisesti asiakkaiden ras-
kaiden elamantilanteiden jakamiseen. Tastd seurauksena on mydtatuntostressin
syntyminen. Pahimmillaan se voi johtaa sijaistraumatisoitumiseen. Tyontekijan ko-
kemustausta ja persoona vaikuttavat hanen stressinsietokykyynséa. Ensisijaisesti
myotatuntostressi on tyoperaisesti syntynyt olotila ja yhteiséllinen ilmid, eikd ole seu-
rausta epaammatillisesta toiminnasta. Jokaisella tyontekijalla stressi on yksil6llinen

kokemus ja kuten siita selviaminenkin. (Nissinen 2008, 31.)



25

Varmaa on, kuitenkin se, ettd myotatuntouupumusta ehkaisee tydyhteison tukeva
johtaminen ja yhteisollinen toimintakulttuuri (Emt., 31). Tamé& on Ohjaus ja tuki- yksi-
kon kehittamisprosessin teemojen aikana ja tulosten perusteellakin havaittavissa.

Vastuu tydhyvinvoinnista on tydyhteison kaikilla jasenilla ja organisaation eri tasoilla.

3.4 Tybhyvinvointia yhteistoiminnallisesti kehittaen

Tarkeinta kehittamisprosessissa oli tydyhteisén toimivuuden parantaminen, silla se
on yksi tyokykya yllapitdvan toiminnan osatekija. Taman asian ollessa tasapainossa
muiden osatekijoiden (yksilon voimavarat, tydymparisto ja osaamisen kehittdminen)
kanssa, tyontekijat jaksavat talloin tydssaan paremmin. (Suonsivu 2014, 16-17.)
Tama kehittdmistyd yhdessa tydyhteison kanssa tuki parhaiten toimivuuteen panos-
tamista, silla tyontekijat olivat yhdessa miettineet, miten organisaatiossa parannetaan

tyon tekemista ja sen olosuhteita.

Edella mainitut osatekijat kuvataan (kuvio 6.) Ohjaus ja tuki- yksikén henkildston tyo-
kykya yllapitavana toimintana. Tydhyvinvointi koostuu taman mukaan neljasta osios-
ta, joiden ollessa tasapainossa nuorisotyontekijan tyokyky ja hyvinvointikin ovat kun-
nossa. Tyoyhteison kehittdmisprosessi vaikuttaa ennen kaikkea yksilon voimavarojen

edistdmiseen ja tydyhteisdn toimivuuden parantamiseen. (Suonsivu 2014, 17.)

Tyoyhteisoa taytyy kehittdd kokonaisvaltaisesti, jotta saavutetaan paras mahdollinen
tulos kehittamistoiminnassa. Tydhyvinvointia voidaan kuvata myo6s henkildstojohta-
misen kautta. Talléin nakékulmana on organisaation johtamiskulttuuri, esimiehen ta-
pa toimia tydyhteisdssa. Hyvan henkilostdjohtamisen kautta saavutettu hyva tyéhy-
vinvointi on havainnollistettu kuviossa 7. (Suonsivu 2014, 136.) Taméan kuvion kautta
voidaan reflektoida myos Ohjaus ja tuki- yksikén kehittdmisprosessin tarpeita ja koh-

teita. Se oli myo6s ihannetavoite mihin kehittamisprosessissa voitiin pyrkia.
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Tyontekijan
hyvinvoinnin
ja
voimavarojen
edistdminen

Tyon ja . . Tyoyhteison
ympariston OhjaUS Ja toimivuuden

kehittaminen tuki- yksikko parantaminen

Osaamisen
kehittaminen

Kuvio 6. Ohjaus ja tuki- yksikon tyokykya yllapitavat osatekijat (mukaillen Suonsivu
2014).

Luottamus
Tyon hallinta

Sitoutuminen
Henkilésté Hyvinvoiva ja REENERES0E
CHSLOSLCS tuloksellinen
johtaminen tydyhteiss Tyén imu

Motivaatio

Joustavuus T
erveys
Hallittu stressi

Kuvio 7. Henkiléstojohtaminen ja tydhyvinvointi (Terttu Pakarinen, mukaillen Guest
2006, Hakanen 2006).

Tarkeata oli myds saada Ohjaus ja tuki- yksikdn henkiloston hiljainen tieto ja toimivat
kaytannot nakyviksi kaikille tyontekijoille ja koko tydyhteisélle. Tyokulttuurissa on
varmasti myos hyvia kaytantoja, joita vahvistamalla parannetaan tyohyvinvointia. Or-
ganisaation hiljaisen tiedon kehittaminen voidaan laittaa inhimillisten menestysteki-
jéiden ymparille kehittdmisen spiraaliksi (kuvio 8.). Taman kehittdmisen spiraalin

avulla ndhdé&an miten nuorisotyontekija voi jakaa hiljaista tietoaan Ohjaus ja tuki- yk-
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sikkdon, jossa se otetaan yhteiseen reflektiiviseen keskusteluun kehittamistydssa
(emt., 55).

2. Tiedon 3.
kasitteellista- Mallintaminen

minen ja ja soveltamisen
jalostaminen suuunnittelu

Inhimillinen
menestys
tekija

4,
Sisdistdminen ja
tekemalla
oppiminen

1. Tietojen
kokemusten ja
tuntemusten

jakaminen

Kuvio 8. Organisaation hiljaisen tiedon kehittdmisen spiraali.

Hyvin toimivassa tydyhteisossd osataan arvostaa ja hyodyntad yksildiden erilaisia
persoonia, osaamista ja ndkemyksia. Luottamusta yhteison jasenten kesken lisda
taito kuunnella ja ymmartaa. Vuorovaikutteinen ja arvostava viestinta lisda luottamus-
ta yhteison jasenten valilla. (Nikkila & Paasivaara 2010, 40, 46.) Naiden kautta myos
yksilon hyvinvointi lisdantyy tydyhteisdssa ja nain ollen myds tydyhteisén hyvinvointi

lisaantyy.

4 MATKA ENNALTA EHKAISEVAN TOIMINTAKULTTUURIN LUOMISEEN

Kehittdmistoiminnan tiedonkeruu menetelmia olivat kasitekartan luominen prosessin
hahmottamiseksi, alkukysely tarpeen kartoittamiseen, prosessin havainnointi ja arvi-
ointi seka kehittdAmispajat yhteistoiminnallisesti (kuvio 3.) Kehittamisprosessi eteni eri
vaiheiden kautta, joita kuvaan tassa luvussa tarkemmin. Vaiheet tyfstettiin neljan
kehittdmispajan avulla. Koko kehittamisprosessi kulki spiraalien kautta (kuvio 5.) si-
saltaen alkukartoituksen, keskustelut ja koonnin toiminnallisten tehtéavien avulla, jotka
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ovat olleet esim. ryhmékeskustelun, aivoriihitydskentelyn ja osallistavan arvioinnin

kaltaisia.

Tiedonkeruu tapahtui paaosin toiminnallisia arviointi- ja rynmakeskustelumenetelmia
kayttaen. Tiedonkeruu vaiheet olivat alkukartoitus (tarvekartoitus), osallistava ideointi
ja arviointi (yhteistoiminnallisuus) ja toimintatapojen arviointia (reflektointi, yhteiskehit-
taminen). Prosessissa huomioitiin jo aloitusvaiheessa perustelut eli mitéa ja miksi kehi-
tetdaan. Kehittdminen vaati my6s organisointia ja resursointia, tasta sovin tyénantajani
kanssa. Seuraavaksi kaytiin keskustelua siitd, milla tavoin kehittdminen toteutetaan
ja arvioidaan. Lopuksi kehittamistoiminta vaati tulosten analysointia ja koontia. Kehit-
tamisprosessi on nyt jatkosuunnitelmavaiheessa, jossa mietitdan, miten tuotettua
tietoa levitetaan kaytantoon. (Toikko ym. 2009, 56-57.) Nama kehittamisprosessin

vaiheet kokosin aikatauluineen kuvioon 6.
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Kuva 1. kasitekartta kehittamistydn suunnitteluvaiheessa.

Kaynnistdmisvaihe oli kehittdmistydn perustelua, tarpeen kartoitusta ja prosessin

suunnittelua ja organisointia. Kehittamisideointia tein ensin hahmotellen kasitekartan

avulla kehittamistyoni aihetta ja sen siséltoa (kuva 1.). Esitin ajatukseni ja perusteluni
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tyonantajalleni ja neuvottelin kdytettavissa olevan ajan tiedonkeruuta ja kirjoittamista
varten. Alkukartoituksen ja neuvottelun jalkeen tavoite kehittamistoiminnalle selkiytyi.

4.1 Kehittdmisprosessin alkukartoitus perusta yhteiselle kehittamiselle

Alkukartoitusvaihe oli marras-joulukuussa, jolloin tein kyselyn henkilostolle heratte-
lemiseksi teemaan. Alkukyselyn tavoitteena oli saada tietoa tyontekijoiden ajatuksista
taman hetkisesta tyohyvinvoinnista tydyhteisossamme Ohjaus ja tuki- yksikossa (ku-
va 2.). Syksyn aikana panostin myo6s tydyhteisdn sitouttamiseen, tiedotin kehittamis-

tyon ideaa ja pohjustin tulevia kehittamispajoja tiimipalavereissa.

Tuloksia oli tarkoitus kayttaa taustatietona kehittAmispajojen kehittdmisprosessien
teemoihin. Esille nousseita asioita oli mahdollisuus kayda lapi tydyhteiséssd myds
kehittamisprosessin ulkopuolella. Alkukysely oli kartoitusta siihen, ettd ovatko omat
ajatukseni ja tuntemukseni tyoyhteison hyvinvoinnin ilmapiirista paikkansa pitavia. En
voinut perustaa alkuarviota pelkastaan omaan tuntemukseeni ja kokemukseeni asi-

asta.

Ennen kyselya kavin tydyhteisbpalavereissa kertomassa opinnaytetyoni ideasta ja
tarkoituksesta, tiedustelin toiveita sen siséllostéa ja kerroin prosessin etenemisesta.
Liséksi informoin kyselyn kaytdnndn ohjeista ja siséllosta. Kyselyyn vastaaminen oli
vapaaehtoista, toiveenani oli kuitenkin, etta saisin tydyhteison ymmartdmaan vas-
tausten tarkeyden tyoyhteisén kehittymisen kannalta. Kyselyita lahetettiin kaksikym-
mentaseitseman (27) kappaletta.

Kaytannossa kysely toteutettiin Webropol -kyselyné, siihen oli mahdollisuus vastata
anonyymisti. Kysely oli lyhyt, ytimekas ja avoimin kysymyksin kirjattava (liite 1.). Ky-
selyyn vastattiin ennen ensimmaistad kehittdmispajaa, toivoin saavani vastauksista
viitteitd teemaan ja k&siteltaviin asioihin sekd mahdollisiin kehittymisen paikkoihin.
Samalla henkil6stolla oli mahdollisuus virittaytya ajatuksen tasolla pohtimaan tydhy-

vinvointiasioita ja omaa nakokulmaansa siihen.

Kysely jakaantui neljaéan eri aihe alueeseen keskittyen henkiseen hyvinvointiin:
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Oman tyon arviointi
Oman henkisen kestavyyden arviointi
Oman tyodyhteison/yksikon tuen arviointi tydéhyvinvointi asioissa

P w0 Dd P

Oma osallistuminen tydyhteison/yksikon tyéhyvinvoinnin edistdmiseen

ajattemattomina  ammatillista asiakastilanteet asiakastydhon
asiakkaiden asioiden asioilla deadlinet enemminkin haastavaa

henkisestl hyvinvointia jatkuvasti johdon

kaoottista kaukana kuluttavaa Kuormittavaa liikaa |lihelle
motivaatiota muutokset muuttuvaa ohessa ohjaamistydta
puolitehoisesti padsaintdisesti rasittaa riittimitonts

suunnittelem attomuus tavoitteista tehtdviin tiedonkulun tilannetta

tyoajan tysnohjaus tyéntekijille tystehtivit tyoyhteison

valilla visrinkisityksia  ylim3iraisiin

ALKUKYSELY kartoitus ja kehittamisen peruste

Kuva 2. Sanapilvi alkukyselyn vastauksista aloitusvaiheessa. Sanoissa fontin koko

kasvaa sen mukaan, kuinka usein se on esiintynyt vastauksissa.

Valitsin sahkdisen kyselymuodon, koska siihen oli mielestani nopeinta vastata. Kyse-
ly perustui paddasiassa avoimiin kysymyksiin, koska halusin tyontekijoilta mielipiteita
ja kommentoinnin mahdollisuuksia. Tama oli myos kyselyn heikko kohta, miten tydn-
tekijat jaksavat syventya ja keskittyd arjen kiireessad vastamaan aidosti kyselyyn.
(Aaltola ym., 124). Halusin taman riskin kuitenkin ottaa, koska uskoin vastausten ole-

van tarkeita prosessin jatkotydskentelyn kannalta.

Minun taytyi varautua siihen, etté vastauksista voi tulla vastaan mita tahansa. Miten
vien viestia eteenpain, jos kyselyn tuloksissa on jotain sellaista mihin taytyy tarttua
akuutisti. Milla tavoin esittelen tuloksia ja minka verran oli aikaa kayttaa tulosten ana-
lysointiin tydyhteistssa. Entapa, jos en saa vastuksia tarpeeksi kyselyihin, vapaaeh-
toisuus on kuitenkin hyvaksyttava, minka verran vastuksia on tarpeeksi? Voinko paa-
tellda vastaamattomuudesta jotakin? Mita, jos tunnistan kyselyn vastaajan vastausten
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perusteella, onko silla valia? Millainen on sopivan mittainen kysely? Tassa oli paljon
pohdittavaa pieneen alkuvaiheen kyselyyn.

Haastoin itseni tekemaan pienimuotoisen Webropol- kyselyn, koska en ollut sellaista
aiemmin tehnyt. Oli kuitenkin alusta lahtien selvaa, ettei se olisi isossa roolissa tyos-
sani. Tama ajatus vahvistui myos kyselyn jalkeen, kun vastausprosentti oli 33%. Ky-
selyyn tuli vastauksia yhdeksan (9) kappaletta sédhkdisessa muodossa. Vaikka vas-
tauksia oli suhteellisen vahan, niin ne olivat kuitenkin itsessaan suuria. Tyodyhtei-
somme ei ole valmis taman kaltaiseen prosessiin, jollei ole sopivia tytkaluja sen ka-
sittelyyn. Tarvitaan toimintaa ja pysahtymista vuorovaikutukseen, keskusteluun tyo-
yhteison kipupisteistd. Maaréalliset tavat siis jattivat automaattisesti pois osan tyéyh-
teisbstd. Tama antoi minulle kehittdjana ymmarryksen toiminnallisten ja osallistavia

menetelmien tarkeydesta.

Vastauksissa kavi ilmi se, ettéa tydhyvinvoinnista ollaan huolissaan ja tydyhteisolta
kaivattin enemman tukea arkeen. Kysely lahetettiin hyvin pienelle tydyhteisolle, yh-
dekséan vastaajan tunnistettavuus oli siis itselleni helppoa, koska tunnistin kommen-
toinnissa yhteisia keskusteluitamme. En voinut anonymiteetin suojaamiseksi kayttaa
vastausmateriaalia tdssa raportoinnissa. Olen toimittanut vastaukset kootusti esimie-
hille tiedoksi niin, ettd vastaajien anonyymius sailyy edelleen. Esimiehet ovat vas-
tuussa sen jatkokasittelysta tarvittaessa tyoyhteisossa. Kysely ei ollut kuitenkaan tur-
ha, silld sain sen avulla varmuuden siitd, mitd teemoja tulevissa kehittamispajoissa
on syyta kasitelld. Tassa vaiheessa aloitin kehittdmispajojen sisalléllisen suunnitte-

lun.

4.2 Havainnointi kehittamistoiminnan aikana

Havainnointiin menetelméané liitetddn useimmiten osallistuminen. Kehittgana olin
mukana toiminnassa havainnoimassa ja tarkkailemassa toimintaa (kuva 3.). Havain-
noida voidaan myds yhteisda sosiaalisena ja kulttuurisena kohteena. Kehittdjan rooli
voi olla myo6s osallistava tai osallistuva. Havainnoin tydyhteisoni jasenia kehittdmis-

pajatydskentelyn aikana. (Aaltola ym. 2007, 152-153). Olin yhtd aikaa siis kehitta-
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mispajojen aikana tydyhteison jasen, pajan vetdja ja havainnoija. Naiden eri roolien
yhdistaminen ei ollut aina helppoa.

Suurin haaste oli se, etta miten tyontekijat nakivat oman roolini. Yritin olla oma rau-
hallinen itseni, luottaa omaan osaamiseen ja siihen, etta tyoyhteisé kykenee suhtau-
tumaan kehittajan rooliini tarpeellisena. Koin pajojen vetdjand haasteeksi sen, etta
tehtavisséa ja keskusteluissa en ole voinut omaa mielipidettani tuoda kovin vahvasti
esiin. Normaalisti olisin osallistunut mielellani taman tyyppiseen toimintaan tuottaja-
na. Nyt roolini oli ennemminkin keskustelun herattja, teemojen eteenpain vieja ja

aikatauluttaja.

HAVAINNOINTI

kokemusten ja tuntemusten tiedostaminen

Kuva 3. Tydyhteison havainnointia kehittamispajojen aikana.

Koin, etta oli tarkedd saada tyontekijoiden mielipiteitéa esiin omatoimisesti. Toki valit-
semani toiminnalliset kehittamistehtavét olivat johdattelevia, koska ne perustuivat
alkukyselyn vastauksiin. En néae téassa kuitenkaan ristiriita. Jokaisella oli mahdollisuus
sanoa aidosti oma mielipiteensd. Oma kokemukseni tydyhteisén jasenena toi myds
sen haasteen, ettéd tunnen tyo- ja toimintatapoja, ihmisia ja vuorovaikutustilanteita.
Havainnonko silloin asenteellisesti ja olettaen, yli tulkitsenko kommentteja tai aliar-

vioinko osallistujia?
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Haasteenani oli myods varmasti se, etten tuonut omia asenteitani esiin tehtavan an-
noissa ja koonneissa. Kehittajana yritin olla neutraali asioiden puheeksi ottaja. Omat
kokemukseni tydyhteisdn jasenenda olivat kuitenkin varmasti taustalla, niita on hyvin
vaikea kitkea pois. TAma voi vaikuttaa myds arviointiini ja pohdintaani, joten loppujen
lopuksi myds taman raportin koontiin taytyy suhtautua kriittisesti. Eettisten arvojen
mukaisesti olen kuitenkin yrittdnyt toimia. Toisaalta myos tydyhteison kaikilla jasenilla

oli omat mielipiteensa ja vaikutteensa kehittamispajojen siséltoa tuottaessaan.

Eettisestéa nédkodkulmasta tarkasteltuna omat asenteeni voivat vaikuttaa havainnoin-
tiin, koska tunnen yhteisén jasenet tyokavereina ja suhtautumiseni heihin vaihtelee
eri persoonien kohdalla. Monen vuoden tydyhteistésséd osana oleminen auttaa minua
ymmartamaan tilanteita, mutta pystyinkd ndkemaan asioita uudesta nakdkulmasta
tutkimuksen kannalta? Havainnoimalla saatu tieto yhdistettynd muuhun aineistoon ja
tietoperustaan yhdessa ovat auttaneet minua saamaan kokonaiskuvan ja raamit tut-
kimustydlle. Havainnointi siis tukee kaikkea muuta aineistoa ja toimii reflektiivisessa

roolissa suhteessa aineistoon. (Aaltola ym. 2007, 155).

Havainnointi ja pajan vetdminen yhta aikaa oli myds haasteellista. Mita asioita muis-
tan jalkikateen ja mita pitaa kirjoittaa saman tien ylés. Missa ja miten muistiinpanoja
tehdaan ja milla tavoin kirjaukset merkitaan (Emt., 161). Kehittdmispajassa en voinut
koko ajan kirjoittaa asioita ylés. Tama siksi, etta tilanne olisi mennyt helposti epa-
luonnolliseksi ja jotain muuta oleellista olisi voinut jaada kuulematta. Taukojen aikana
tein itselleni lyhyita muistiinpanoja, joihin palasin kehittamispajojen jalkeen. Paivakir-
jamerkintéja omista tuntemuksista ja tapahtumien kulusta yms. kirjasin aina toimin-
nan jalkeen. Sen avulla keratty tieto auttoi selkiyttdmé&an ja jdsentdméaan havaintoja,

aineistoa ja valittuja teemoja (Huovinen & Rovio, 107).

4.3 Kehittdmispajojen avulla yhteisen tiedon ldytamista ja luomista

Vuoden vaihteessa 2016 kaynnistyi tiedonkeruu vaihe (toteutus). Tiedonkeruun aika-

na tuli kasitys tyoyhteison nykyisesta tilasta, tyontekijoiden toiveista, ideoinnista ja

kehittymisen paikoista (kuva 4.). Tama oli kehittamistoiminnan tarkein aineiston ke-



34

ruun vaihe. Aluksi selvitimme yhteista toiminnallista kieltd ja kasitysta toistemme
tyonkuvista. Seuraavaksi saimme kasitysta siita, miten koemme tydyhteisossa talla

hetkella tydssa jaksamisen ja tuen asiakastydssa (kehittamispajal).

Seuraavassa vaiheessa visioimme tulevaa ensimmaisessé pajassa tuotettujen tee-
mojen avulla (kehittamispaja 2). Toisessa kehittamispajassa jatkoimme ideointia yh-
teistoiminnallisesti arvioiden, keskustellen ja ideoiden. Teemat valikoituivat edellisen
pajan tuotoksista. Talla tavoin saimme toiminnallisten menetelmien kautta seka hil-

jaista tietoa ettd tyoyhteison kipupisteita esiin.

KEHITTAMISPAJAT kehittdmisprosessin eteneminen,

yhteistoiminnallisuus ja toiminnalliset menetelmat

Kuva 4. Tydyhteison kehittamispajat yhteisen tiedon keraajina.

Toisen kehittamispajan jalkeen huomasimme ajan kayton rajallisuuden toiminnallis-
ten tehtavien tuottamisessa. TAma rajoitti luovaa tyoskentelyd. Aikataulua emme voi-
neet muuttaa, mutta sovimme ennakkotehtavasta (lite 2.), johon jokainen tyéntekija
saisi etukateen tydnsa lomassa perehtya ja valmistautua nain kolmanteen pajaan.

Arviointivaiheen (arviointi) aikana syksylla 2016 kehittdmisprosessi eteni seuraavaksi
visioinnista ja pohdinnasta konkreettiseen ideointiin (kehittamispaja 3). Kolmannen
kehittamispajan aikana ideoimme ja sovimme yhteisista kaytanteista ja tyokaluista,
joita haluaisimme lahted kehittamaan, kokeilemaan ja arvioimaan. Tasséa vaiheessa

keskustelu, kokemusten vaihtaminen ja reflektiivisyys olivat tarkeita.
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Viimeisessa vaiheessa saatua tietoa reflektoitiin lopuksi yhdessa; mita ajatuksia he-
rasi, mité toiveita jatkon suhteen olisi (kehittdmispaja 4). Tuotoksissa tuli paljon kehit-
tamisideoita ja toiveita mihin haluttiin muutosta. Neljannessa kehittamispajassa pa-
lautimme mieleen kaikki yhdessa tuotetut tehtavat ja ideoinnit. Arvioimme yhdessa
tuloksia ja keskustelimme niista.

Viimeisen pajan lopuksi annoin vield taytettavaksi palautelomakkeen (liite 3.), jonka
sai tayttaa nimettomasti. Palautteen avulla sain henkilokohtaista arviointia ja pa-
lautetta tyontekijoilta. Taman palautteen avulla sain seké peilauspintaa omalle tyos-
kentelylleni kehittdmispajan vetdjana, ettda kokemuksista kehittamisprosessin etene-
misesta ja hyodyllisyydesta. Yhteisen keskustelun loppupaatelméksi totesimme, etta
kehittamisprosessi on viela kesken. Teimme jatkosuunnitelman prosessin loppuun

viemiseksi.

Jatkosuunnitelmavaihe (levittdminen) jatkaa tydskentelyd arviointivaiheen tuotoksista

itsenaisesti tyoyksikoissa sovitun suunnitelman mukaan. Olen tehnyt tydyhteisdlle
koosteen kehittamispajojen tuloksista, koonnut palautteet yhteen kaikille tiedoksi ja
antanut tehtavanannon tyopisteisiin yhdessa esimiehen kanssa. Tassa vaiheessa
sovittiin yhteisista kaytannoistd. Seuraavaksi alkaa niiden kaytannon toteutus yhtei-

sossa.

Esimiesten vastuulla on nyt edistda prosessia juurruttamisvaiheeseen. Esimiesten
tuki on ollut kaikkiaan tarkedd koko prosessin mahdollistajana ja edistajana. Heidan
avullaan tyoyhteisd on voinut vieda prosessin loppuun ja juurruttaa uutta hyvinvoin-
tiajattelua tydyhteis6on. Esimiehet omalla toiminnallaan ja vastuun kantamisellaan
nayttavat esimerkkia koko yhteisoon. Jatkokehittaminen ja sen seuranta ovat esi-
miesten tarkea tehtava, jotta tydyhteison hyvinvoinnin ehkaiseva toiminta mahdollis-

tuu ja jatkuu.

Suunnitelmana oli, etta jokainen ohjaus ja tuki yksikon viidesta tyopisteesta kay itse-
naisesti esimiehen johdolla toimintamallia 1&pi. Tarkoituksena on selventdd mita tu-
lokset ja ehdotetut kehittdmiskohteet kaytanndsséa tarkoittavat ja miten ne toteutetaan

yhdessa. Taman opinnaytetyon puitteissa en ehdi saamaan tuloksia tasta loppuvai-
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heen tytskentelystd. On vaikeaa ennustaa, miten tydyhteisd etenee kehittdmistyds-
saan taman vaiheen jalkeen, mutta toivon tietysti, ettd prosessi hoidetaan loppuun
asti. Omalta osaltani kehittdmisprosessi jatkuu kuitenkin viela pohdintana ja arviointi-

na.

Loppu tydskentely on pohdinta- ja arviointivaihetta (levittdminen). Tassa vaiheessa

kevaan 2017 aikana tydstan kehittamistyon raportointia siihen mennessa saaduista
tuloksista. Kirjoittamisvaiheessa kirjaan aineistot ja tulokset lopulliseen muotoonsa.
TyOyhteisdsta saadun tiedon, keskustelujen ja neuvottelujen kautta raportissani ref-
lektoin, arvioin, ja pohdin tulosten avulla mitd on saavutettu. Pohdin myds, miten ke-
hittamistyota voi hyddyntaa jatkossa ja arvioin jatkokehittamisehdotuksia. Pohdintaan
kuuluu myds kehittdmistyén hyddynnettavyys muualla organisaation sisélla ja ulko-

puolella.

4.4 Kehittamispajojen toiminnallisuus tiedon keraamisessa

Toiminnalliset kehittamismenetelmat ovat olleet hyva tydkalu yhteistoiminnallisesti
kerata tietoa henkiloston kokemuksista ja ajatuksista. Tydyhteisémme oli keskustele-
va ja aktiivinen, joten toiminnallisuus sopii menetelman valinnaksi paljon paremmin
kuin esimerkiksi yksittdiset haastattelut tai kyselyt. Toiminnallinen osallistuminen
mahdollistaa luovan ja monipuolisen tavan lahestya kehittdmisen kohdetta (Toikko
2009, 108).

Kehittamistoiminta on prosessina sosiaalinen, se on aktiivista osallistumista ja vuoro-
vaikutteista. Dialogi tAméan tyyppisessa vuorovaikutuksessa on rinnakkaista ja tasa-
veroista. Siina pyritdan oppimaan toisilta ja ollaan kiinnostuneita toisten mielipiteista.
Osallistumista edistaa se, etta kehittamistoimintaan osallistuvat saavat olla dialogissa
mukana omilla henkilokohtaisilla ndkemyksillaan ja ajatuksillaan. Keskustelussa voi
olla eridvid mielipiteita arvostavassa ilmapiirissa. (Emt., 89,93,99). Vuorovaikutteiset
ja toiminnalliset menetelmét kehittamispajoissa olivat nain ollen hyvin soveltuvia ta-

han kehittamistoimintaan.
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Sisaltéa olin suunnitellut niin, ettd minulla oli mahdollisuus muuttaa sitd aikataulun ja
ihmisten jaksamisen mukaan. Dokumentoin kaikki kehittamispajat, valokuvin, silyt-
tden Kirjalliset tuotokset ja kirjasin tekemiani havaintoja ja ajatuksia paivakirjaani
tyoskentelystd. Kehittdmispajat kestivat kolme tuntia kerrallaan. Aika oli sopiva inten-
siiviseen, keskustelevaan tydskentelyyn. Alkukartoituksen ja jokaisen kehittamispajan
jalkeen arvioin ja suunnittelin uudestaan sisaltdja teemojen kasittelyyn ja ideointiin

tulosten perusteella. Kehittdmispajojen aikataulu ja sisalto 16ytyvat kuviosta 9.

12.01.2016 klo 9-12 kasitepolku, World Cafe,
ideointi
05.04.2016 klo 9-12 tulevaisuusmuistelot, 8-

Swot- analyysi

27.09 2016 klo 9-12 ennakkotehtava, aivoriihi

01.11.2016 klo 9-12 messukavely, palaute,
Post’it -arviointi, jatko-
suunnitelma

Kuvio 9. Kehittamispajojen aikataulu ja sisalto.

Kehittamistydssa toteutui menetelmatriangulaation lisaksi myos aineistotriangulaatio.
Tyossa kertyi alku- ja loppukyselyiden lisdksi myds prosessin aikana syntynytta ai-
neistoa. Alla on listattu toiminnalliset tiedonkeruu ja arviointimenetelmaét, joita kaytet-
tiin yhteistoiminnallisissa tydyhteison kehittdmispajoissa. Kerron ja kuvailen kehitta-

mispajojen menetelmat tuloksineen tarkemmin luvussa 5.

Teemakeskustelu ja ideointi ryhmassa:
o Kasitepolku
o World Cafe-tydskentely
¢ Tulevaisuusmuistelot
e Messukavely
Osallistava arviointi:

Swot- analyysi, 8-kenttana
Arviointia Janalla

Post' it -arviointi

Yhteis- ja pienryhméakeskustelu
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4.4 Kehittdmisprosessi oli arvioivaa vuoropuhelua

Kehittamisprosessia kaytiin jatkuvassa vuoropuhelussa. Vuoropuhelua kaytiin koko
ryhmén sekéa vaihtelevien pienryhmien kesken. Myds esimiehet olivat mukana kes-
kustelussa koko prosessin ajan. Keskustelukulttuurin avaaminen ja yhteisten peli-
saantdjen luominen olivat osa tata prosessia, joten kohti aitoa dialogia oltiin matkalla.
Avoimella vuoropuhelulla jacimme nakemyksiamme toisilemme parhaiten. Tama
yhteinen jakaminen oli my6s tyOyhteisomme voimaantumisen perusta. Talla tavoin

voimme kehittyd yhteisona ja oppia kuulemaan toisiamme. (Heikkila ym. 2007, 202.)

Ryhmatoiminta on ollut oleellinen osa koko kehittamisprosessia. Tyodyhteiso itses-
saan oli iso ryhma, jonka jasenet tulivat omista tyopisteistaan eli timeistaén. Kehit-
tamispajan tehtavid suoritettiin pienryhmissa ja koko porukalla. Toiminnassamme oli
jo nahtavilla kehittdmispajojen aikana toimivan ryhman tunnusmerkkeja. Reijo Kaup-
pila (2005) kuvailee tunnusmerkkeja seuraavalla tavalla: Ryhma on esimerkiksi toi-
minut sovittujen pelisdantdjen mukaan kehittdmistehtavien yhteydessa. He ovat si-
toutuneet osallistumaan kehittdmisprosessiin ja sen tavoitteeseen yhdessa. Kaikkia
ryhman jasenid kuunneltiin ja otettiin mukaan keskusteluun. Pienryhmat pyrkivat yh-
teistydssa ratkaisuihin ja neuvottelivat esimerkiksi vaihtoehdoista, joita valitaan yhtei-
seen kasittelyyn. Vuorovaikutus pajoilla oli tarpeeksi avointa ja rakentavaa, jotta saa-
tiin monipuolista keskustelua aikaiseksi. (Kauppila 2005, 107-108.)

Toimivaan ryhmaan oli toki matkaa viela. Nykyisilla resursseilla olimme kuitenkin pro-
sessissa jo edenneet kuvion 10. mukaan teemoittain eteenpain. Tama vaati yhteista
arviointia ja mielipiteiden vaihtoa. Kehittdmisprosessin koko kaaresta olen saanut

my0s palautetta seka omasta toiminnastani etta itse kehittdmistoiminnasta.

Kehittdminen tarvitsee reflektiivista arvioivaa tyootetta. Reflektiivisyys on toimintaa,
jossa yksilot tuovat esiin omia kokemuksiaan ja pyrkivat ymmartdamaan kokemuksia
uudella ja syvemmalla tavalla. Yhteisossa reflektio kohdentuu enemman toimintaan
ja tarvitsee sosiaalista kanssakdymistd onnistuakseen. Yhteison reflektio on proses-
si, jossa muokataan vuorovaikutteisesti kokemuksia, tuodaan esiin eri mielipiteita ja

opitaan yhdessa. Nain saavutetaan arviointiprosessi, jossa toiminnan merkitysta on
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pohdittu ja saavutettuja tuloksia arvioitu kehittdmalla eteenpain. (Anttila 2007, 57—
60.)

Kehittéva ja arvioiva tyoote oli tdssa prosessissa siis yhteista oppimista. Positiivisella
lAhestymistavalla yhteison jasenet onnistuivat omasta kokemuksestaan ja tietdAmyk-
sestdén luomaan yhteista uutta toimintatapaa. Onko suunta oikea ja olemmeko kaikki
samalla linjalla prosessia, tata taytyi kehittamisprosessin aikana arvioida. Arviointi ja
palautteen antaminen antoivat viestia yhteisolle heidan mielipiteensa tarkeydesta ja
kuulluksi tulemisesta. Kehittamisprosessiin osallistuminen oli oppimiskokemus meille
kaikille. Tam&n vuoksi arviointi sen eri vaiheissa edisti myds yhteistd oppimista.
(Seppanen-Jarvela 2004, 22.)

Pajal Paja 2 paja 3 paja 4

eyhteinen kieli etulevaisuus visiointi ekonkreettiset earviointi
stydhyvinvointi nyt eyvahvuudet ja haasteet ehdotukset styohyvinvoinnin

ekehittimisideointi *kaytanndn e
toimintatavat ejatkotoimenpiteet
epalaute

Kuvio 10. Kehittamisprosessin pajojen eteneminen.

Kehittamispajojen avulla loimme yhteista toimintakulttuuria, toimme omaa kokemus-
tamme reflektiivisesti esiin tydyhteisodlle ja opimme nain yhdessa varhaisen valittdmi-
sen kulttuuria. Henkilékohtainen toiveeni ja tavoitteeni prosessiin oli, etta saisimme
edes jonkinlaisen tytkalun arjen toimintaan ja ajattelumalliin. Oma toimintani proses-
sin aikana oli myds arvioinnin kohteena niin opinnéytetyon tuottamisen, sisallén ra-
portoinnin, kuin itse kehittamisprosessin vetdjanakin. Opin monta asiaa taman pro-
sessin aikana kokeilemalla, rohkeasti tekemalla ja tydyhteisoni jaseniin luottamalla.
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5 YHTEISTOIMINNALLISELLA OPPIMISELLA RATKAISUUN

Kehittamisprosessi oli yhteistoiminnallista ja osallistavaa toimintaa. Koko tydyhteist
yhteistydssd ja vuorovaikutteisesti vaikuttivat hyvin kaytannonlaheisesti prosessin
kulkuun. Yhteistoiminnallinen prosessi antoi mahdollisuuden ajatusten vaihtoon, mie-
lipiteiden esiin tuomiseen ja yhteiseen pohdintaan. Yhteistoiminnallisen prosessin
arviointi kohdentui seka kehittdmispajojen eri vaiheisiin, ettd koko kehittamisproses-
siin ja sen tuloksiin. (Anttila 2007, 44.) Yhteistoiminnallisuus aloitti yhteiséllisen ilma-
piirin luomisen silla tavoin, ettéd yhteison jasenet saivat yhteisen kokemuksen. Tama
kokemus antoi mahdollisuuden oman mielipiteen esille tuomiseen ja yhteisen asian

edistamiseen.

5.1 Kehittdmispaja 1

Ensimmaisen pajan tavoitteeksi asetin kehittdjana yhteisen ymmarryksen luomisen.
Tarkoituksena oli luoda kasitteellinen pohja yhteiselle kehittdmiselle. TAman pajan
siséltd jakautui kahteen isompaan tehtavaan. Tehtavien kautta varmistin, ettéa pu-
huimme samoista asioista ja ymmarsimme toistemme ty6ta. Samalla virittdydyimme

hyvinvointiteemaan omassa tydyhteistssa.

Aloitimme Kasitepolku -harjoitteella (kuva 5.), jonka ajatuksena oli, etta tehtavan lo-
puksi tiedostaisimme toistemme tydta paremmin. Kasitepolun kautta oli mahdollisuus
ymmartaa ja taydentaa tietoa Ohjaus ja tuki yksikdn toiminnan sisalldistd. Kasitepo-
lussa oli otsikoituja julisteita kuvan 6. mukaisesti. Harjoitteen lopuksi keskustelimme
yhdessa mita olimme kirjanneet ja millainen mielikuva meilla oli toistemme tydsta.
Jokaisella tyopisteella oli mahdollisuus viela taydentdaa omasta mielestaan tarkeita

puuttuvia asioita.
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Kasitepolku:

Kuva 5. Kasitepolku -harjoitteen tehtavakuvaus.

Tasta harjoitteesta pidettiin, monet olivat yllattyneita siitd, miten hyvin loppujen lo-
puksi tunsimme toistemme tyota. Arjessa, kiireen keskella ei aina ehdita kysya tai
jutella oman tyon sisalldistd. Taman harjoitteen myoéta oli mahdollisuus taydentaa ja
korjata omaa tietamystaan Ohjaus ja tuki yksikon palveluista. Samalla taman keskus-
telun myo6ta tuli muistutus yksikon perustehtavasta, nuorisotyosta. Palveluohjaus oli
yksi julisteiden aiheista (kuva 6.), tamé& esimerkkina siitd miten harjoitteessa oli ko-
mentoitu. Kommentit olivat kaikissa julisteissa samantapaisia; toteamuksia, faktaa,

kyseenalaistamista ja ihmettelya.

Taman jalkeen aloitimme WorldCafe -ty6skentelyn. Tassa tehtavassa oli pienryhma-
keskusteluja vaihtuvien teemojen (kuva 7.) mukaan. Tarkoituksena oli keskustelujen

kautta tuottaa ryhman kokemuksia ja ajatuksia annettujen teemojen pohjalta. Kes-
kustelua kaytiin mm. siitd miten asiat ovat talla hetkella, mitd muutoksia toivottaisiin,

millaisia haasteita tai hyvia asioita koettiin olevan.

Annetut teemat perustuivat alkukyselyn vastausten kautta ilmenneisiin yleisiin kasit-
teisiin ja aiheisiin. Pa&aotsikot olivat tydhyvinvointi, asiakassuhde, henkinen tydhyvin-
vointi, tydssa jaksaminen ja tyOyhteison tuki. Teemat olivat toisiaan taydentavia ja
paallekkaisia tarkoituksella, jotta saataisiin aihetta kasiteltya monipuolisesti eri nako-
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kulmista. Jokaisella teemalla oli myds omat alaotsikot, niiden tarkoituksena oli hera-

taa ja virittdéa nakokulmia keskusteluun. Tassa vaiheessa oli tarkoituksena paasta

hyvinvointi teemaan kasiksi oman tyon ja arjen kautta.

PALVELUOHJAUS

Kuva 6. Palveluohjaus -julisteen vastaukset puhtaaksi kirjoitettuna vasemmalla puo-

lella Kasitepolku -harjoitteesta.

tyoyhteisd asiakastyd tydyhteisd

tyontekija

tyoyhteiso asiakastyo

psyykkiset

kuormitustekijat

Kuormittavat texijat

asiakastyd voimavarat

johtaminen

asiakkaat

Kuva 7. WorldCafe -tydskentelyn tehtavakuvaus ja annetut "poytaliina” teemat.
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Esimerkiksi Henkinen hyvinvointi (kuva 8.) teeman alaotsikkoina olivat voimavarat,
kuormittavat tekijat, edistad, palautuminen. Naiden alaotsikoiden avulla keskustelua
oli helpompi virittda ja sanoittaa. Keskustelua tuli paljon, lopuksi kédvimme vield yh-
dessa lapi teema kerrallaan tuotoksia. Yhdessa keskustelu avasi teemoja viela
enemman ja saimme kuulla toistemme ajatuksia arjen kokemuksista tyon tekemises-
ta. Naiden teemojen pohjalta, alkukyselyn vastauksista ja WorldCafe -keskusteluista
yhteenvetona saatiin koottua viisi (5) kokonaisuutta jatkotydskentelya varten seuraa-

vaan kehittdmispajaan.

Ensimmaisen kehittamispajan tuotoksena oli siis seuraavat kokonaisuudet:

1. ASIAKASTYON KUORMITTAVUUS

(purku, yksin tydskentely, ennakoimattomuus, haastavat caset)
2. TYOYHTEISON ILMAPIIRI

(luottamus, tuki, arvostus, tauot, vuorovaikutus, vastuu)
3. ESIMIEHEN TUKI

(kiinnostus, lasnaolo, ymmarrys tyon luonteesta)
4. OMAN TYON HALLINTA

(ajan kaytto, perustehtava selkeda, asiakasprofiili, yhteison tuki)
5. TYON KEHITTAMINEN

(palautekulttuuri, asiakaslahtoisyys, tavoitteellisuus, vaikutus

mahdollisuus, viestinta)

Suurimpia keskustelun aiheita tydhyvinvoinnin kannalta oli esimiehen tuen tarve ja
kokemus tydyhteison ilmapiiristd. Naihin kahteen asiaan l6ytyi paljon sanottavaa ja
kehitettavaa. Toisaalta nahtiin myds oman toiminnan merkitys tarkeana tyénhallinnan
ja tyon kehittdmisen nakokulmista. Asiakastyon haastavuus ja laadukkaan palvelun
tuottaminen huolestuttivat myos selvasti. Kaikkiaan todettiin, ettd tyoyhteison tuki oli

tarked asia tyon arjessa.

Ensimmaisen pajan keskustelu ilmapiiri oli hyvaa, osallistuvaa ja asiallista. Tydyhtei-
son aktiivinen osallistuminen oli kehittdjan nakokulmasta ilahduttavaa. Oma tyosken-
telyni oli helppoa, kun tydyhteis6 omaksui tehtavaksiannot helposti. Kehittdmispajaan
varattu kolmetuntinen meni nopeasti, aikaa olisi ollut tietysti hyva olla enemmankin.

Toisaalta tassa aikataulussa ei paasty liikaa ronsyilemaan vaan pysyttiin hyvin asias-
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sa. Olin tyytyvainen kehittdjana prosessin tuloksiin. Edella mainitut teemat tulivat tyo-
yhteison keskusteluissa helposti ja niiden pohjalta tydskentelyd oli myds helppoa jat-

kaa seuraavassa vaiheessa. Ensimmaisen vaiheen tavoite oli mielestani saavutettu.

; HENKINEN
TYOHYVINVOINTI
”i.’is

SL N MO/M‘:'J.‘ e
rreatiatn Mf‘“‘ dens  porsuniasere
B
A RARAA Fas

Kuva 8. WorldCafe -tytskentelyn vastauksia henkisen hyvinvoinnin teemasta. Puh-

taaksi kirjoitetut vastaukset oikealla puolella.

5.2 Kehittdmispaja 2

Toisen kehittdmispajan tavoitteeksi asetin [6ytaa toiveet mihin halutaan pyrkia. Aja-
tuksena oli, etta tydyhteiso ideoisi tulevaisuusideoinnin avulla millainen olisi hyvinvoi-
va ja valittdmisen kulttuurin omaava tyoyksikko. Jatkoimme kehittdmistyota edellisen
pajan viiden (5) kokonaisuuden kautta (sivulla 42). Paja perustui néiden viiden tee-
man kautta visioimaan varhaisen valittdmisen kulttuuria ja arvioimaan nykyista tilaa

suhteessa tulevaisuusvisiointiin.

Ensimmainen tehtava oli Tulevaisuusverstas (kuva 9.), jonka avulla visioimme hyvin-
voivan tydyhteison viiden vuoden paéhéan. Osallistujat jaettiin viiteen eri ryhmaan,
jossa jokaisella ryhmalla oli oma nékdkulma pohdittavana. Ryhmissa kaytiin pohdis-
kelevaa keskustelua ja ideointia siitd, mita olisi pitanyt tapahtua, jotta tydyhteisdssa
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on varhaisen valittdmisen kulttuuri. Tulevaisuusvisiointi oli yllattden haastavaa, hel-
pompi olikin loytaa kehittymisen paikkoja kuin ajatella asiaa onnistumisen kautta.
Ryhmat onnistuivat kuitenkin hienosti tehtdvassaan alkuhdmmennyksen jalkeen.
Tyoyhteison ilmapiiria (kuva 10.) pohdiskeleva ja visioiva ryhmé esimerkiksi 16ysi ko-
ko kehittamisprosessille oivallisen ajattelumallin: “ei ajatella mitd minéd hyddyn, vaan
mitd ME hyédymme!”. Tama oivallus osoittautui loppujen lopuksi koko kehittdmispro-
sessin tulosten kiteytykseksi.

Ohjaus ja tuki yksikon tydyhteison
hyvinvointi vuonna 2021

ESIMIEHEN
MoK I

— Keht¥ami tmn &r c!ﬂ«ﬂﬂl’fa
o niden Sufarta _)Me’k.

— Tyotucvaallisuisagad g
tenddan ositHa ‘a-farwfh\nf' (10K
ennen Koo ,ofun topahtuts
Tergpia £ POSHHUISIA g@y .
o mra-ﬂe«la egmichet! L~y

ol 0 o jaksamonn 185548

Kuva 9. Tulevaisuusverstas tehtavan apukysymykset.

Taman jalkeen pienryhmat valitsivat tuloksista oman ehdotuksensa kehittdmisen koh-
teeksi. Tatad kehittamiskohdetta arviointiin Swot -analyysin (kuva 11.) avulla. Analy-
sointia kaytiin nelikenttana, jossa tarkasteltiin kehittdmisenkohdetta vahvuuksien,
haasteiden, mahdollisuuksien ja uhkien kautta. Tama analysointi auttoi tekemaan

konkreettisen ehdotuksen kehittdmiskohteen toimenpiteeksi.

Edelleen tasta esimerkkind Tyoyhteison ilmapiiri -ryhman analysoinnin Swot -analyysi
keskustelun kautta tydyhteison ilmapiirin vahvuuksia ajateltiin olevan muilta tuleva
tuki, keskustelut, huumorintaju ja vakinaiset tyosuhteet (ei ole kaikilla yksiktssa).
Haasteena puolestaan koettiin ajan léytdminen, asiassa pysyminen ja toisten liian

hyvin tunteminen. Tulevaisuuden uhaksi ajateltiin voivan koitua mahdollisesti resurs-
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sien vdheneminen ja nuorisotyon jatkuvuus organisaatiossa. Lopuksi tdm& ryhma
naki kuitenkin mahdollisuuden ty6ilmapiirin kohentamiseksi niin, etta jokainen tydyh-
teisbn jasen voi omalla toiminnallaan vaikuttaa yhteison ilmapiiriin asenteen muutok-
sella. Kehittamisehdotukseksi tassa ryhmassa tuli "Jokainen voi vaikuttaa tyoyhteisén

ilmapiiriin positiivisesti.”

2. TYOYHTEISON ILMAPIIRI
e
Ongelmien ratkaisu =>

Hyvaksytaan maanantai kappale
Kavereiden auttaminen

)

AN

Itsensi kehittiminen &/ Bl ATELA

¢ v Nl

Itsesta huolehtiminen
Pidetaan kiinni yhdessa sovitusta
Ajattelumallin muutos:

Muutokset hillitympia

Kuva 10. Tulevaisuusverstaan tuotoksia tydyhteison ilmapiiri- teeman kautta.

Toisen kehittAmispajan kehittamisehdotukset nayttivat talta:
1. ASIAKASTYON KUORMITTAVUUS
= ennakointi, riskiarviointi yksikdissa
2. TYOYHTEISON ILMAPIIRI
= Jokainen voi vaikuttaa tyoyhteison ilmapiiriin positiivisesti
3. ESIMIEHEN TUKI
= esimies enemman kaytannontyon johtaja
4. OMAN TYON HALLINTA
= asiakasprofiili; selkeyttdd toiminta asiakkaiden kykyja vastaavaksi
5. TYON KEHITTAMINEN

= Asiakaslahtoisyys; Enemman yksilollistd ohjausta asiakkaille
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Teema ryhmien 1-3 suunta oli tAssd vaiheessa selkeasti tyohyvinvointiin liittyva ja
toimintaa tukeva. Ryhmien 4-5 tuotoksissa puolestaan oli keskitytty, perustellusti,
enemman asiakasnakokulmaan ja palvelun laatuun. Jalkimmaisissa uhkakuvaksi aja-
teltiin, etta tulevaisuudessa asiakkaat olisivat entistdkin haastavampia, ryhmakoot
suurenisivat tai resurssit toiminnan pydrittdmiseen vahenevat. Naiden kautta riskina
olisi ty0ossa jaksaminen heikkeneminen, ellei tyon tekemistd raamiteta uudelleen.
Teemoista |0ytyi paljon kehittdmisen kohteita, mutta jouduimme aikataulun vuoksi
paneutumaan vain yhteen ehdotukseen. Kaikki tuotokset on kuitenkin dokumentoitu

ja kirjattu yl6s, joten niiden tydstaminen tyoyhteisdssa voi jatkua viela tulevaisuudes-

sa.
AIHE
. VAHVUUDET HAASTEET
Swut' E I‘IE |}'}'5 | Miten Miten muubetaan
muutetaan haasteet
+ Valitkaa ryhmassa poytanne aiheista ”E'h“::“ vahvuuksiks?
1-2 teemaa joihin haluatte :”:1” m;:
muutoksia whlpelksl
+  Tehk@a siita arvio; miké on tilanne
nyt ja toiveena tulevaisuudessa?
MAHDOLLI- LUHAT
= Mitka ovat sen vahvuuksia, SUUDET Miten
haasteita, mahdolisuuksia ja uhkia? Miten uhat ratkaistaan
muutetaan uhka tai kriisi
vahvuuksiksi? tilantesat?

Kuva 11. Swot -analyysin tehtavakuvaus.

Toisen kehittamispajan tuotokset olivat mielestani onnistuneita, vaikka tulevaisuusvi-
siointi tuntuikin aluksi ryhmissd haastavalta. Loppujen lopuksi ihanneolosuhteita ja
kehittamisen kohteita 16ytyi. KehittAmisprosessi saattoi jatkua seuraavalla kierroksella
viela enemman konkreettisemmaksi ja kaytantoon toteutettavaksi. TAssa vaiheessa
totesimme, etta ajankayttd pajoissa on rajallista. Taman vuoksi sovittiin ennakkoteh-
tavasta (lite 2), jonka jokainen voi itsenaisesti tai tyokavereiden kanssa tyon ohessa

suorittaa.
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Nain paastaan seuraavalla kierroksella heti asiaan, kun on siihen jo etukateen pa-
neuduttu. Kokosin tehtavaéa varten kehittamisehdotukset yhteen, lisasin niihin apuky-
symyksia, jotta ajatus suuntautuisi vielda enemman tyohyvinvoinnin nakdékulmaan.
Seuraavaksi kaivattiin entistakin konkreettisempia toimenpiteita kaytant6on. Tassa
vaiheessa tyoyhteisossa jaatiin kesalomakaudelle. Seuraavat kaksi pajaa jarjestettiin
vasta syksylla, joten ennakkotehtavaa oli hyvaa aikaa pohtia pajojen valissa.

5.3 Kehittdmispaja 3

Kolmas kehittdamispajan kokoontuminen oli reilun neljan kuukauden tauon jalkeen.
Tassa valissa olin muistutellut ennakkotehtavasta ja kahden edellisen pajan tuotok-
sista kirjallisesti sdhkopostilla. Kolmannen pajan tavoitteena oli saada toimivia kay-
tannon ratkaisuja tydssa jaksamisen tueksi. Aluksi teimme lammittelytehtavan tauon
jalkeen teemaan virittaytyen. Brainstorm -tehtavassa (kuva 12.) jalleen viiden hengen
ryhmissa keskustelua; millainen on toimiva tydyhteis6 ohjaus ja tuki yksikossa tydssa
jaksamisen nakokulmasta. Tehtavan pohjaksi muistuttelin Jarvisen toimivan tydyhtei-
son peruspilareista. TAmé&n pohjalta ryhmat saivat nopealla tempolla listata ajatuksi-
aan paperille. Tehtavan tarkoituksena oli tuottaa ihanne tai toive siita, millainen on

Ohjaus ja tuki- yksikon toimiva tydyhteiso lyhyesti ja ytimekkaasti.

Brainstorm: Millainen on
toimiva tyoyhteiso ohjaus ja

tuki yksikossa tyossa

jaksamisen nakokulmasta? ﬁ i :
{HE :
Y K E E
1HE :
.E & E' ﬁ
B B
1 HE ;
HH | %
1 H E :
Seled organisaztion enusebting

Kuva 12. Brainstorm -tehtdvankuvaus apukysymyksineen.
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Kaikki viisi rynméaa tekivat hyvin samankaltaiset listaukset (kuva 13.). Avoimuus, luot-
tamus ja vuorovaikutus olivat taman tehtavan tuotosten keskitossa. Keskustelua oli
useammassa ryhmassa myos hyvaksyvasta ilmapiiristd, positiivisuudesta ja huumo-
rista. Nama vastaukset osoittivat mielestani sen, ettd yhteiséssa tiedostetaan hyvin

mita halutaan ja miten kuuluisi toimia.

Hankaluus uuden toimintakulttuurin luomisessa ei siis ole tieto ja ymmarrys vaan en-
nemminkin asenteen ja kaytanndn toiminnan muutoksen onnistuminen. Asiasta kes-
kusteleminen muistuttaa kaikkia yhteisbn jasenia siitd, ettd omalla toiminnalla on
merkitystd, vastuu hyvinvoinnista on kaikilla. TAman tapaista keskustelukulttuuria
kannattaa tytyhteisossa jatkossakin yllapitéaa. Yhteisen toimintakulttuurin &areen on

hyva palata sdannollisin valiajoin, jotta muistetaan mita ollaan tekemassa ja miksi.

Seuraavaksi jatkoimme ennakkotehtavan (lite 2.) pohjalta annettujen teemojen mu-
kaisesti aivoriihitydskentelya (kuva 14.). Tarkoituksena oli kirjata konkreettisia toimin-
taehdotuksia toimivan tydyhteison tydssa jaksamisen tueksi. Tydstimme ajatusta
eteenpain keskustellen pienryhmisséa edellisten pajojen tuotosten pohjalta. Viisi tee-
maa, joihin tydstettiin viisi eri toimintakokonaisuutta. Vastaukset pajojen 1-3 proses-

sista olen koonnut liitteeseen 3.

Toive: Millainen on toimiva tydyhteiso ohjaus ja tuki yksikossa tyossa

jaksamisen nakoékulmasta?

Keuuuo’nva. govitteleva

Avoin
,ou;uva
Mnmlvﬂ

Oy henlanen Frpsmvourti lerveys
JKamenen
Oman l;q.]h';a 0N TUnneEtamrsEn
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3
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0
o
0
0
0
0
0

Kuva 13. Brainstorm -tehtavan tulokset.
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Nama viisi teemaa ja toimintakokonaisuutta purimme yhteisella keskustelulla. Ryh-
mat saivat esitella omat tuotoksensa. Keskustelussa arvioimme ja pohdimme, miten
ne on mahdollista toteuttaa kaytanndssa, miten ja milla aikataululla ne otetaan kay-
tantoon. Keskusteltiin myods siitd, ettd miten toimintakokonaisuuksia jatkotydstetaan

ja millaista tyéhyvinvointimallia halutaan rakentaa.

Aivoriihi:

1. Krn::-lﬁa kaa ylos kinkree%tlsm ehdotuksia
miten tcuml an jatkossa

2.Kayttakaa tukena myspatteristoa ja
an UJﬂa matenaallgjsalf' L :

3. Miettikaa mahdollisimman ka annn lisia ja
toteutettavissa olevia asioita een.

Kuva 14. Aivoriihitydskentelyn tehtédvakuvaus.

Kolmannen kehittdmispajan tuotoksena syntyneet viisi toimintakokonaisuutta ja tee-

ma olivat:

1. Ennakointi tydhyvinvoinnin tukena
Positiivisella ilmapiirilla hyvinvoiva yhteiso
Esimies on kaytannonjohtaja

Toiminnan selkiyttdminen asiakastydssa
Yksilollista ohjausta nuorelle

ahrwbd

Kokonaisuuksissa 1 ja 3 on isompia sisaltdja, jotka taytyy vield tyOyhteison tyopis-
teissd kayda lapi erikseen kaytdnnon tasolla. Kaikkiaan n&dmé viisi kokonaisuutta
vaatii viel& yhdessa tiimeisséa keskustelua ja avaamista yhdessa esimiehen kanssa.
Kolmannen kehittdmispajan tuotokset ovat olleet hyvin konkreettisia. TA&ma oli tavoit-
teena, mutta tarkeampaa kuin itse tulokset olivat kehittdjan ndkdkulmasta kehittamis-
prosessissa kaydyt keskustelun avaukset. Tyodyhteison kehittamisprosessin téahan
asti kaydyista keskusteluista, toiveista ja tuloksista voitiin koota kolme tarkeaa tyohy-

vinvointiin ja jaksamiseen liittyvda aihe-aluetta. Nama teemat nousivat toistuvasti
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keskusteluun. Niiden pohjalta voidaan jatkaa keskustelua tyOyhteisdssa ja luoda toi-

mintakulttuuria kaytantoon. Nama kolme esille noussutta teemaa olivat seuraavat:

1. TYOYHTEISON ILMAPIIRI
e Arvostus, avuliaisuus, positiivisuus
e Palautekulttuuri; kuuntelu, avoimuus, keskustelu

e Sallitaan epaonnistuminen

2. ESIMIEHEN TUKI

e Lasnaolo, kiinnostus, luottamus

e Motivointi, kannustaminen, palaute

e Mahdollistaa turvalliset tydskentely olosuhteet

e Hyvinvoinnista huolehtiminen

3. TYOHYVINVOINTI NUORISOTYOSSA
e Selkea perustehtava/toiminta, ty6jaot, ei yksintydskentelya
e Tyonhallinta, ajankaytto, itsesta huolehtiminen, tydon kehittdminen

e Yhteison tuki, toimiva purku, riskiarviointi/ennakointi

5.4 Kehittdmispaja 4

Neljannen ja viimeisen kehittamispajan tarkoituksena oli koota kaikki edella tuotettu
yhteen, arvioida tuotoksia ja tehda jatkosuunnitelmia. Samalla sain kehittdjana pa-
lautetta kehittamisprosessin kokemuksista ja sisalldista. Olin koonnut kaikki tuotokset
matkan varrella visuaalisiksi kuviksi ja koosteiksi. Kaikki tuotettu materiaali oli nyt
esilla

kehittamispajan seinilla. Aloitimme messukavelylld, jossa sai kahvittelun lomassa
vapaasti kiertaa tilassa lukea ja kommentoida kysymyksia, palauttaa mieliin tehtavat

ja tuotokset.

Messukavelyn yhteydessa oli muutama tehtava juliste, joihin haettiin vastuksia. En-
sinnakin kysyttiin; Millaista Me -puhetta tydpaikallamme on? (kuva 15.) Kysymyksella

haluttiin vastauksia siihen, ettd millainen keskustelukulttuuri meillda on ja miten pa-
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lautetta annetaan. Samalla halusin saada vastausta siihen, miten arvostaminen koet-
tiin yhteistssa. Vastauksissa haluttiin selke&sti avointa keskustelukulttuuria. Kaivat-
tiin ratkaisuja syyttelyiden sijaan ja toivottiin, ettd ollaan kiinnostuneita tyokaverien
kuulumisista. Arjessa huomiointi koettiin erityisen tarkeaksi. Pienet teot, onnistumiset,
palaute ja kiitokset arjessa koettiin muistamisen arvoisiksi. Ihmisten erilaisuus ja eri-

laiset tyGtavat ja niiden tiedostaminen toivottiin olevan arvokasta.

1. Millainen keskustelukulttuuri
meillaon?

2. Miten palautetta annetaan?

3. Milla tavoin arvostetaan
tyoyhteison jasenia?

Kuva 15. Messukavelyn kysymys 1.

KIRJOITA JULISTEESEEN:
MITA TAPAHTUU SEURAAVAKSI?

Kuva 16. Messukéavelyn kysymys 2.
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Toinen kysymys (kuva 16.) oli jatkosuunnitelmaa varten, eli miten yhteiset kaytannot
toteutetaan. Kysymyksella halusin herétella siihen, miten uutta toimintakulttuuria ale-
taan rakentaa tyoyhteisossa. Vastauksissa haluttiin sovitut kaytdnnét nékyviin ar-
keen. Toimintakulttuuri haluttiin sovittuna paperille, mutta kuitenkin arjessa toteutet-
tavaksi. Keskustelun vieminen tyotiimeihin oli ehdotuksena seuraavaksi vaiheeksi.
Tiimissa tulisi keskustella auki, miten toimintamalli toimii kaytdnnéssa tiimin nakokul-
masta. Samalla pitdd maaritella miten ja milloin hyvinvointia arvioidaan tyopisteissa.
Niihin toivottiin palattavan palavereissa, arvioinniksi koettiin sdanndéllinen keskustelu
ja tarkistus. Sovituista asioista toivottiin pidettavan kiinni niin, etta siihen kaikki sitou-
tuvat. Toivottiin rohkeutta ja uskallusta ottaa puheeksi vaikeitakin asioita. Vastauksis-

sa muistutettiin myos armollisuudesta itseaéan ja tydkavereita kohtaan.

Taman jalkeen oli vuorossa arvioida danestamalla kolmen kehittamispajan tuotoksia
Post’it — lapuilla (kuva 17.). Taman avulla saimme valittémasti nakyville mielipiteet ja
ajatukset tuloksista. Jokaisella oli kaytossaan viisi danta, jotka jaettiin ohjeistuksen
mukaan esilla oleviin tuotoksiin, silla perusteella mista piti tai ei pitanyt. Tuloksista
naimme heti mihin kehittamiskohteeseen uskottiin ja mik& kaipasi viela kehittamista.
Esimerkiksi kehittamispaja 3 tuotoksia (kuva 18.) silmailemalla néki heti, etta positii-

visen ilmapiirin luominen néahtiin mahdollisena ja timanttisena ajatuksena.

ARVIOI TUOTOKSIA

Kuva 17. Post’it -arvioinnin tehtavakuvaus.



54

Esimies kaytannon johtajana kehittdmisehdotus puolestaan néhtiin olevan viela kehi-

tettava ja sen toimivuuteen ei heti uskottu. Samalla tavalla voitiin nahda muidenkin

pajojen kohdalla, miten arviointikohteisiin suhtauduttiin.

Kuva 18. Kehittdamispaja 4 arviointia Post’it lapuilla.

Naiden jalkeen kavimme yleista palaute- ja arviointikeskustelua yhteisesti. Esittelin
kokoamani hyvinvointiympyrén (kuvio 11.) pajojen tuotoksista. Kdvimme keskustelua
ympyréan siséllosta ja se koettiin sisalloltdan oikeaksi. Teemat hyvinvointiympyrassa
oli kaikkien mielesta tarkeitd. Muutama sanamuoto muutti muotoaan, mutta muuten
se katsottiin olevan toimiva kokonaisuus. Avaan hyvinvointiympyran teemoja enem-
man luvussa 6. Yhteisesti oltiin sitd mielta, etta tavoitteeseen paasemiseksi taytyy

tuloksia viela konkretisoida.

Tuotokset tarvitsevat viela kaytannon konkreettista sopimista arkeen. Esitettiin huoli
myos siitd, ettd tuloksia ei oikeasti vieda kaytantdoon asti. Yleisena pelkona oli, etta
kehittamisprosessi unohdetaan ajan myotd. Myds toimintamallin tulevaa arviointia ja
siihen palaamista tai peilaamista epailtiin. Sovimme, etta kirjaan tulokset kirjalliseen
helposti omaksuttavaan muotoon. Materiaali lahetetdéan kaikille, ja esimiehet huoleh-
tivat, ettd ne kdydaan tiimeissa lapi. Tiimeissa sitten keskustellaan materiaalin sisal-

|0st&, tarkennetaan ja tehdaan halutut muutokset. Yhteinen tahtotila asian eteenpéin
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viemiseksi tarvitaan.

Lopuksi kaikki saivat tayttda paikan paalla paperisen palautekyselyn (kuva 19.). Pa-
laute taytettiin nimettdmasti. Palautekyselylomake on luettavissa liitteend 3. Palaut-
teeseen vastasi 23 tyOntekijad. Paaasiallisesti oltiin tyytyvaisia kehittamispajojen
teemoihin. Pajojen keskusteluun ja vuorovaikutukseen osa oli tyytyvainen, mutta osa
ei. Kehittdmispajojen tehtaviin puolet olivat tyytyvaisia ja toinen puoli ei osannut arvi-
oida asiaa. Prosessin etenemiseen suurin osa oli tyytyvaisia, mutta osa ei osannut tai

halunnut asiaa arvioida.

Arvioi nimettdmasti kehittamispajatyoskentelya oman
kokemuksesi perusteella. Laita rasti ruutuun
parhaiten kuvaavaan kohtaan arviointiasteikossa

erittain tyytyvainen @
tyytyvainen ©
ei 0500 Sanoa

Kehitettdvii

en ole tyytyvéinen /..
Q

Kiitos vastauksista kaikille!

Kuva 19. Palautekyselyn ohjeistus.

Yhteistydhon kehittdjien kesken 10 oli tyytyvaisia, mutta loput eivat osanneet tai ha-
lunneet arvioida asiaa. Kehittdmisprosessin hyddyllisyyteen oltiin seka tyytyvaisia,
ettd tyytyméattomia. Prosessi koettiin kaytdnnonlaheiseksi, mutta osa ei ottanut asi-
aan kantaa tai koki sen hyodyttomaksi. Vetdjan rooliin 19 oli tyytyvaisid, muutama ei

osannut sanoa tai ei ollut tyytyvainen.

Osan mielesta kehittamisprosessin tulokset eivat muuta tyon arkea, jokunen uskoi
kuitenkin muutokseen. Useampi toivoi, ettd muutosta tapahtuisi, mutta siita oltiin silti

epavarmoja. Muutos vaatii prosessin jatkamista kaytannon tasolle ja ty6tiimeissa
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keskustelua asiasta. Prosessin keskeneraisyydesta johtuen monen mielesta tavoit-
teeseen ei paasty, ja siita oltiin jopa epatietoisia. Osan mielesté prosessia taytyy vie-
& jatkaa enemman konkreettisemmaksi. Yleisesti prosessiin ja sen teemoihin oltiin
tyytyvaisia. Kehittdmisprosessin aihetta pidettiin tarkedna. Ehdottomasti toivottiin asi-
an jatkotydstamisté ja konkreettisia toimenpiteitd arkeen. Prosessin eteneminen koet-

tiin olevan kaikkien vastuulla, mutta esimiehilla olisi suuri rooli sen edistdmisesta.

Vastauksista heijastui epavarmuus ja pinnan alla oleva tyytyméattémyys. Oltiinko liian
"kiltteja” vastaajia, ei osaa sanoa kommentteja oli paljon. Itselleni jai sellainen olo,
ettd ei uskallettu sanoa omaa mielipidetta. Tosin vastaajissa oli mydés muutama uusi
tyontekija, jotka osallistuivat vain viimeiseen pajaan. Avoimeen keskustelun kulttuu-
riin on viela jonkin verran matkaa. Tyodyhteisossa kaikkien pitdisi pystya sanomaan
oma mielipiteensa rohkeasti. Tyoyhteis6on taytyy luoda ilmapiiri, jossa on mahdolli-
suus ilmaista eriaviakin mielipiteita. Kyyninen asenne on asia, johon vain tyontekijat

itse voivat vaikuttaa.

Tata kehittamistyota tehtiin yhteistoiminnallisesti ja henkilosté sai tuoda omaa hiljais-
ta tietoaan esiin yhteisossa. Kuviossa 5. hiljainen tieto etenee kehassa tuottaen uutta
tietoa yhteis6on. Talla tavoin myos kehittdmispajoissa voitiin olla dialogissa ja oman
nakemyksen esille tuojina. Neljannen kehittamispajan jalkeen jatkosuunnitelmavai-
heessa siséistiminen ja oppiminen ovat olleet hiljaisen tiedon kayttdonoton haasta-
vin osa. Sen vuoksi, etta silloin todella tydyhteiso joutuu oikeasti kaytanndssa muut-
tamaan toimintaansa konkreettiselle tasolle. Taméan aineettoman paaoman konkreet-
tinen kehittdminen on haastavaa. Kehittamisprosessin eteneminen seuraavaan vai-
heeseen eli kaytannon toteutukseen antaa vasta todellisen mahdollisuuden oppia
uutta toimintakulttuuria arjessa. Hiljaisen tiedon siirtiminen koko yhteison kayttoon
on siis viela kesken. (Kesti 2005, 99.)

Hiljaisen tiedon siirtdminen kehittAmisprosessin eri vaiheissa on jalostunut seuraa-
vasti. Esimiesten kanssa on maaritelty tavoitteet, taman jalkeen yhteisd on kerannyt
yhteisen ndkemyksen, sen jalkeen nakemysté on ratkaistu kaytannon toimenpiteiksi
yhdessa ideoiden ja lopuksi esimiehet vastaavat aikatauluista ja toimenpiteistd konk-
reetian tasolle. Nama kaikki vaiheet on tarvittu, jotta hiljainen tieto on voinut siirtya
eteenpain. (Emt., 99-100.)
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Jotta tulokset saadaan siis aidosti ja oikeasti arkeen ja kaytantoon taytyy tyoyhteison
jasenien tuoda oma osansa siihen. Tarvitaan asenteen muuttamista ja toisiin luotta-
mista, silloin kehittdmistydn loppuun viemisessa onnistutaan. Positiiviseen ilmapiiriin
paastaan vain, jos muutetaan asennetta positiiviseksi. Tydssa ja arjessa tulee var-
masti olemaan kaikilla valilla huonoja paivid, mutta hyvassa hengessa niista paivista
selvida, kun tietdéd ettd on koko tydyhteison tuki takana. Muutos on aina pelottavaa,
mutta yhdessa tydyhteiso voi opetella kayttdmaan uusia toimintatapoja ja puhumaan
toisilleen. Kehittamistyon edetessa tyotiimeissa tarvitaan aitoa oikeista asioita kes-

kustelua ja sopimista.

5.5 Vuorovaikutuksen merkitys kehittamistoiminnassa

Kehittamispajat antoivat yhteisen ajan ja paikan seka mahdollisuuden dialogiin tydyh-
teisbn toimintakulttuurin kehittamiseen. Vuorovaikutus ja viestinta olivat oleellinen
osa taman prosessin etenemisen mahdollistamista. Vuorovaikutusta kéaytiin organi-
saation eri tasoilla alusta lahtien. Oma roolini kehittamisprosessin edistajana oli myos
merkityksellinen. Milla tavoin viestin, fasilitoin, dokumentoin ja kokosin keskustelua
yhteen. Huomioin alusta lahtien oman roolini seka kehittajana etta tydyhteison jase-

nena.

Kehittamisprosessin idea syntyi yhteisten kahvipoytéakeskustelujen lomassa. Yhtei-
son jasenten tuoma huoli tydssa jaksamisesta, keskustelukulttuurin puuttumisesta ja
maantieteellisesti pirstaleisesta yksikdsta heratti ajatuksen kehittdmistarpeesta.
Oleellista oli, ettei aikaa yhteiselle keskustelulle ollut, eri toimipisteet toimivat omina
erilisina yhteisdinaan. Keskustelua kaytiin erisavyilla eri "kuppikunnissa” ja “yhteista

totuutta” luotiin niiden sisalla.

Selvaa oli, etta vuorovaikutukselle ja kohtaamiselle oli tarvetta. Tama moniaanisyys
oli kuitenkin my6s avain yhteisollisyyteen. Tarvitsimme paikan ja tilaisuuden, jossa
yksilon tai rynman oma aani ja mielipide saadaan kuuluville ja he haluavat myés sen
kayttaa. Yhteinen jakaminen vaati meiltd myo6s yhteista visiota ja sité kautta kohti ta-
voitteeseen paasya. (Jappinen 2012, 25-26.)
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Kehittamistoiminta tarvitsi kuitenkin prosessin edistajan, vetajan ja eteenpain viejan.
Tassa kehittajan roolissa olen ollut aktiivinen keskustelun herattaja tyontekija- etta
esimiestasolla. Tiedotin alusta lahtien kaikkia osapuolia aktiivisesti prosessin etene-
misesta eri tavoilla. Taman lisaksi olen dokumentoinut prosessia valokuvin ja ryhma-
tyd “flappien” koosteilla. Olen koonnut kaikista pajoista visuaalisen koosteen, jota
silmailemalla paasi helposti perille siitd mita pajassa on tydstetty. Nain on ollut help-

poa palauttaa mieleen nopeasti edellisen pajan sisalto.

Alkukysely ennen prosessin aloitusta ei kuitenkaan toiminut toivomallani tavalla. Ta-
ma osoitti sen, etté yhteison jasenet eivat halunneet omatoimisesti tuottaa tai tehda
ylimaaraiseksi koettuja tehtavid. Organisaatiossa on ollut myds paljon erilaisia kyse-
lyita eika niitd ole koettu tarpeellisiksi tai hyodyllisiksi. Koen, ettd oma viestintani tas-
sa tilanteessa on ollut puutteellista, en ole saanut valitettya kyselyn yhteisolle tuomaa
hyodtynakokulmaa tarpeeksi esiin. Alkukartoituksen olisi voinut toteuttaa jollain muul-
lakin tavalla. Syyna voi olla my6s se, etta asia liittyi vahvasti myos opintoihini, joten

sita ei koettu aluksi tarkeana asiana omalle tydlle.

Kehittamispajojen dialogi oli positiivista, osallistuvaa ja kunnioittavaa. llmapiiri oli mie-
lestani rauhallinen ja keskustelua kaytiin "hyvassa hengessa”. Puheenvuoroja saivat
kaikki halukkaat ja heitd kuunneltiin. Tyoyhteisdssamme on hyvin erilaisia persoonia
myos vuorovaikutustaidoiltaan. Menetelmien valinnat mahdollistivat esim. "hiljaisem-
pienkin” aanen kuuluviin tuomisen. Erilaisia mielipiteita esitettiin, mutta palauteky-
selyn vastauksista voin paatelld, etta kaikki eivat uskaltautuneet sanomaan mita oi-
keasti ajattelevat. Avoimeen keskustelukulttuuriin tydyhteisélla on matkaa. Tassa

asiassa auttaa vain harjoittelu ja avoimuuden kulttuurin luominen.

Tarkeda kehittamispajojen dialogin edistymisessa on ollut se, ettd dialogin keskipis-
teend on maaritelty kohde. Tassa tapauksessa se oli tydhyvinvointi ja tydssa jaksa-
minen tyoyhteisossa. Talloin dialogia kaytiin annetun teeman ymparilla eika persoo-
niin kohdistuvina arvosteluina. Kehittamispajojen dialogia ymmarrettiin nain yhteisén
yhteiseksi valineeksi, vuorovaikutustilanteeksi, jossa oli yhteinen tavoite ja m&aran-
paad. (Jappinen 2012, 58-59.) Palautin keskustelua matkan varrella myds teemaan
(henkinen tydhyvinvointi) ja muistuttelin mistd nadkdkulmasta tarkastelemme kehitta-

mistehtavia. Keskustelua kaytiin muuten helposti ronsyillen laajemmaltikin.
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Tama vaatii tyoyhteisoltamme harjoittelua ja keskustelua siitd mita tarkoitetaan avoi-
muudella ja mihin se kohdennetaan. Milla tavoin ja milla savylla yhteisossa otetaan
asioita puheeksi ja miten osaamme esimerkiksi ottaa palautetta vastaan. Jatkossa on
siis hyva mahdollistaa vapaata tai teeman mukaista keskustelua yhteisissa tilaisuuk-
sissa. Asenteella on hyvin pitkalti vaikutusta tydyhteisomme keskustelukulttuurin

muuttamisessa positiivisemmaksi ja voimavarakeskeiseksi.

5.6 Yhteisoa kehittamaéan fasilitoinnin avulla

Kehittdjan persoonani oli rauhallinen ja neutraali, tama auttoi siihen, ettd vuorovaiku-
tustilanteetkin olivat rauhallisia ja hetkeen pyséhtyvia. KehittAmisprosessin organi-
sointi oli vastuullani. Enemman olisin halunnut kuulla kokemuksia pajojen jalkeen,
mutta aikataulullisesti siihen ei muun tyon ohessa ollut aikaa. Palautetta kaipasin siis

jo matkan varrella, mutta sain sita vain vahan.

Olen alusta lahtien pitanyt mielessa koko kehittamisprosessin eri vaiheet seka tavoit-
teen mitd kohti olemme olleet menossa. Hyvissa ajoin informoin seuraavasta vai-
heesta ja mietin pajojen sisaltda valmiiksi. Vaikka edellisen pajan tuotokset vaikutti-
vat aina seuraavan sisaltéon, niin valmiiksi tehty runko, mindmap, auttoi minua hah-
mottamaan prosessia kokonaisuudessaan. Talldin olen pystynyt valmistautumaan

viestintaan, dialogiin ja dokumentointiin ajatuksella.

Yhteistoiminnallinen tyéskentely ja ryhmé&prosessin tukeminen vaativat ryhmén veta-
jaé. Fasilitiointi on kuitenkin puolueetonta, voinko oikeasti olla puolueeton, onhan mi-
nulla kuitenkin kokemukseni yhteison toimintakulttuurista. Toisaalta fasilitointj koh-
dentuu nimenomaan auttamaan ryhmaa ideoimaan, tekemaan paatoksia ja loyta-
maan ratkaisuja. Se on ollut mielestéani oma roolini koko ajan. En ole tuonut omaa
mielipidettani esiin, vain kannustanut, tehnyt huomioita ja kysymyksia seka antanut

kaikille mahdollisuuden osallistua. (Summa & Tuominen 2009, 9.)

Fasilitoinnissa oli tarkeintd oma asenteeni, luottamus siihen, etta yhteis6 kykenee
itse tuottamaan tietoa ja ratkaisemaan haasteita (emt.,10). Nain ollen en ole tuonut

valmiita ratkaisuja vaan yhteiso loi niitd itse. En ole mydskaan arvottanut tuotoksia
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vaan kokosin niitd esiin seuraavaan vaihetta varten. Pohdintaa varten tein kysymys-

patteristoja, joilla herattelin ja tuin keskustelua.

5.7 Eettisyys kehittdmistoiminnassa

Toiminnallisessa tutkimuksessa joutuu miettimd&n monenlaisia eettisia kysymyksia
rippuen menetelmien valinnoista. Tutkimusetiikalla tarkoitetaan sita, ettd noudate-
taan yhteisia eettisia pelisaantoja suhteessa muihin tutkijoihin/kehittajiin, tutkimuksen
tilaajiin ja tiedon kayttgjiin. Kehittaja noudattaa talléin aineiston hankinnassa eettisesti
kestavia menetelmia. (Vilkka 2005, 30.)

Luotettavan tutkimustuloksen saavuttamiseksi kehittdjana minun on taytynyt tydsken-
telyssani huomioida erityisesti kolme asiaa. Ensinndkin miten tutkimusaineistoa kera-
taan, kasitellaan ja arkistoidaan. Toiseksi miten tutkimuskohteena olevien ihmisten
ihmisarvo huomioidaan prosessin ja tulosten kirjaamisen aikana. Seka kolmanneksi
miten kehittdjdn&d huomioin muiden tutkijoiden ja kehittgjien tyontulokset ja kunnioitan
niiden kayttdmistd omassa tyoskentelyssani. (emt., 24.) Naiden asioiden vuoksi tut-

kimuseettiset kysymykset kehittamistyoni aikana olivat tarkeita.

Toimintatutkimuksessani kaytin monenlaisia tiedonkeruutapoja. TAman takia jouduin
huomioimaan eettisyyden aina eri tilanteissa uudelleen. Minulta vaadittin my6s aitoa
kiinnostusta kehittamistoimintaani ja sen tuottamiseen. Hyva tieteellinen kaytanto
edellyttaa kehittajaltd rehellisyyttd ja tarkkuutta tiedon tuottamisessa. Minun taytyi
olla avoin ja yksityiskohtainen kehittamistulosten julkaisemisessa. Kehittamistulosten
oli tuotava esiin uutta tietoa, jota sitten voidaan hyddyntaa taas uudella tavalla. (emt,
30.)

Alusta lahtien minun taytyi huomioida tiedotuksen ja avoimuuden lisaksi motivaa-
tiotekijat ja motivointi. Motivaation tdhden kehittdmisongelman oli hyva lahtea tarpee-
na tyoyhteisosta, jotta siihen olisi helpompi sitoutua. Téhan auttoi se, etta heilla oli
tarpeeksi tietoa tutkimuksen tarkoituksesta, tiedonkeruun tavoista ja mita osallistumi-
nen edellyttaa heiltd (Kuula 2001, 61-62.) Motivointiin auttoi myos se, etta tyonteki-

joille tuli selvaksi mita kehittdmisella tavoitellaan (Kuula 2006, 105). Tassa yhteydes-
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sa osallistin heitd myos tiedustelemalla, milla tavoin he toivovat prosessin sisalt6a
kehitettavan ja miten tietoa ker&tdén. Tiedon keruutavalla voi olla merkitystd motivaa-

tioon ja aitoon osallistumiseen.

Tassé kohtaa torméasin ensimmaiseen eettiseen ristiriitaani. Kehittdmistyon tavoittee-
na, kun oli yhteisen toimintakulttuurin luominen. Miten sain luotua tydyhteis66n luot-
tamuksellisen ilmapiiriin niin, ettd paasimme mina- keskeisyydesta me- ajattelun kult-
tuuriin. Koin, ettd motivointi tulee olemaan haastavaa, mutta ajattelin kuitenkin niin,
ettd en voi muuta kuin luottaa prosessiin ja tydyhteis6on? Yllattaen tdhan tulikin vas-
taus tyoyhteisolta itseltaan. Kehittdmisprosessin aikana he itse oivalsivat tekevansa

kehittamista koko yhteison hyvaksi, eivat vain itsedén varten.

Toinen eettinen haaste oli se, miten saadaan tydyhteis6 ndkemaan sama visio kuin
mité itse nain? En voinut myyda vain omaa ajatustani tydyhteisoon. Kehittdminen kun
oli tydyhteisdssamme kirosana. Organisaatiomuutosten ja eri prosessien myota oli
tullut pettymyksia ja karikoita, joten luottamusta oli vaikea saada. Miten tarve kehit-
tamiselle luodaan ja saavutetaan, niin ettei se ole johtajatason maarays vaan tyonte-
kijoiden yhteinen ymmarrys? Uskoin ratkaisun olevan se, ettad olemalla avoin ja luot-
tamalla omaan tapaani toimia sain luotua vuorovaikutussuhteen tydkavereihini. Koko

tydyhteisbhan hyotyy hyvasta tyéhyvinvoinnista!

Tutkimuseettisend haasteena oli mielestani sitouttamisen lisdksi myos se, miten tyon-
tekijat suhtautuvat rooliini (Vilkka 2005, 122) ja luotetaanko minuun. Halutaanko mi-
nua miellyttda vastauksilla ja/tai luotetaanko ammattitaitooni tarpeeksi? Miten oma
roolini nahdaan prosessissa? Osittain tahan auttoi edella mainittu tiedottaminen ja
avoimuus. Roolini oli toisaalta tiedon ker&agja, mutta myos tiedon tuottaja tydyhteison
jasenend. Kateellisuus tydyhteisésséani ilmenee valilla oudoilla tavoilla, térm&aanko
siihen tassa kohtaa? Halutaanko roolini nahda jollain tavoin "ylennyksend”, toivoin

ettei.

Minun taytyi huomioida tydnantajani maine organisaationa ja kehittdmistyon tilaajana.
Milla tavoin ja minkalaisella asenteella kirjoitan tydyhteistni asioista julkiseen raport-
tiin eli opinnaytetyohoni (emt., 205-206). Minun taytyi tuottaa tietoa siis objektiivisesti

ja raportoida tuloksista neutraalissa hengesséa. Kehittymisen paikat tyoyhteisén kult-
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tuurissa tulee tuoda esiin rakentavalla ja innostavalla tavalla. Opinnaytetyon teeman
olen tuonut esiin kahdesta ndkdkulmasta seka tyontekijan ja esimiesten. Koko tyéyh-
teisbn yhteisen kulttuurin rakentumista olen pyrkinyt tuomaan esiin neutraalisti tieto-

perustaan viitaten.

Haasteena olisi voinut olla myds se uskaltavatko ne hiljaisimmat tyontekijat kertoa
mielipidettaan julkisesti yhteisissa toiminnallisissa tiedonkeruutavoissa. Velvollisuu-
teni tiedon keraajana oli miettia, millaisia tiedon keruumenetelmia kaytan, jotta kaikil-
la oli mahdollisuus tuoda aanensa kuuluviin. Luottamuksellista ilmapiiria voitiin luoda
yhdessa sopimalla pajatydskentelylle pelisaannot. Minua mietitytti myos se, miten
tyontekijat uskaltavat tuoda esiin esimiesten lasna ollessa johtajuuteen liittyvia kehit-
tymisenpaikkoja. Tahan otin tueksi tietoperustaa ja kirjallisuudesta toimivia organi-

saatio malleja esiin. Ajatuksella miten nd&maé voivat toimia meidan tydyhteisossa.

Olen tullut siihen lopputulokseen, etteivat mitkddn muut menetelméat ja toimintatavat
olisi olleet vaihtoehtoja. Kehittamisprosessi tassa tydssa oli niin vahvaa ja tarpeellis-
ta, ettei siihen olisi sopinut muut tavat lainkaan. Toimintatutkimuksen menetelmien
valinnat yhdessa tukivat tavoitteeseen paasya. Yhteistoiminnallisuus ja kehittava ote
olivat, niin vahvaa, etta tarvittiin monipuolisia menetelmia, jotka antavat mahdollisuu-

den vuorovaikutukseen.

Kehittajan roolini oli koota aineistoa, olla kuulolla, heratella teemoilla ja vieda kehit-
tymista systemaattisesti eteenpain seka olla koko prosessin dokumentoija. Oma roo-
lini oli tarkea tassa mielessa, aistia tunnelmaa ja palauttaa keskustelu teeman ja teh-
tavan ytimeen tarvittaessa. Tyodyhteiso yhdessa teki kehittdmisen mahdolliseksi sopi-

villa tyokaluilla.

6 HYVINVOINNIN JOHTAMINEN TOIMINTAKULTTUURIN TUEKSI

Tassé luvussa avaan paremmin hyvinvointiympyran sisaltéa. Samalla tuon esiin eh-
dotuksia siita, millainen kaytannoén toimintakulttuuri voisi toimia hyvinvoivan tyoyhtei-

son yllapitdjana. Aiemmin tdman opinnaytetyén yhteydessa on jo todettu, etta vastuu
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on kaikilla tybyhteison jasenilla. Mitd se vastuu pitdd sisallaan? Hyvinvointiympyra
havainnoi tata asiaa tarkemmin. Mielestani tydyhteisot tarvitsee ennen kaikkea yhtei-
sollista ajattelua, valmentavaa johtamisenkulttuuria ja yksilon omaa ammatillista ref-
lektointia. Naiden avulla mahdollistetaan yhteison hyvinvointi ja tydssa jaksaminen.

Tata ajatusta tukee myos kehittdamisprosessin tulokset.

Tybhyvinvoinnista puhutaan paljon yhteiskunnassa mika johtuu, siitd ettéa asia
koskettaa niin monia. Tyohyvinvointia toteutetaan kaikin julkisen politikan kei-
noin (juridinen ohjaus, resurssiohjaus informaatio-ohjaus). Organisaatioissa
tyoéhyvinvoinnin tavoitteet ja keinot vaihtelevat organisaatiosta riippuen. Olen-
naista on huomata, etta tybhyvinvoinnin tavoitteet I6ytyvat kaikilta keskeisilta
organisaation toimintatapojen alueilta: johtamisesta, strategisesta suunnittelus-
ta, henkilstopolitiikasta, toiminnan ohjauksesta ja prosesseista. (Sinokki & Vir-
tanen 2014, 108.)

Vaikka organisaatiolla olisi kirjattuna ja ehdotettuna monennakadisia toimintamalleja ja
kaytantoja, niin loppujen lopuksi ihmissuhteet ratkaisevat sen, miten henkildston hy-
vinvointi rakentuu. Sanoilla ei ole merkitysta, jos ei olla valmiita kaytdnnodssa ja tyon
arjessa toimimaan yhteisten pelisdantéjen mukaan. Tasta muodostuu yksilén vastuu
yhteisdssa, sanoista tekoihin ja opitaan yhdessa. Hyvinvointiympyra voi toimia tuke-

na tiimien hyvinvointi keskusteluissa ja riskien ennakoinnissa.

Hyvinvointiympyraa tarkastellaan keskeltd ulospain (kuvio 11.). Keskella oleva pu-
nainen ympyra kuvastaa yksilod yhteisonsa jasenena. Tyontekijan ja ty6tiimin ympa-
rilla olevat kehat tukevat ty6ssa jaksamista jokainen omalla tavallaan. Kehat 2-4 ovat
niitd arjen toimintoja, joita jokainen tydyhteison jasen voi omalla toiminnallaan ja
asenteellaan edistdd positiivisella tavalla. Ne toimivat ehkaisevand yhteisollisena
toimintakulttuurina, jossa ilmapiiri on positiivinen, kannustava ja toiset huomioon ot-

tava.

Viides vihred keha on organisaation tyokyvyn hallintamallin mukainen ennakoiva ja
reagoiva tuki tyontekijan tyéssa jaksamiseen. Kaikkien viiden kehan ymparilla on hy-
vinvoivan tybyhteison tukena valmentava ja voimaannuttava hyvinvointijohtaminen.
Tama johtaminen tukee yhteisdllisen kulttuurin yllapitamiseen, niin etta, yksilot ja tii-

mit voivat toimia ammatillisesti ja vastuullisesti toistensa tukena yhteisossa.
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Kuvio 11. Hyvinvointiympyra Ohjaus ja tuki yksikon hyvinvoinnin arvioinnin tukena.

Hyvinvointiympyraa voidaan tarkastella myds neljaan osaan viipaloituna kuvion 12.
mukaisesti. Naiden osien tarkoitus on kuvastaa sita, miten tyoyhteison kyvyt ja taidot
vaikuttavat toimintakulttuurin muodostumiseen. Tamé&n ympyran ja sen osien avulla
voidaan tiimeissa keskustella auki se, miten toimintakulttuuri ndiden muodossa luo-
daan pelisaannoiksi. Ympyran jokainen neljas osa lahtee arjen tyttaidoista ja esi-

miesten esimerkista seka tiimien toimintatavasta arjessa.

Tarkastellaan ensimmaiseksi vuorovaikutus- ja dialogiosaa (vihred). Millaiset keskus-
telu- ja kuuntelutaidot yhteistéssa on? Milla tavalla yksil6itd tuetaan vuorovaikutuk-
seen yhteisossa? Silla on merkitystd, millainen puheeksi ottamisen kulttuuri yhtei-
s6on luodaan. Esimiehilla on vastuu nayttaa omalla toiminnallaan esimerkkid. Avoin
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keskustelukulttuuri ja k&ytannon toiminta mahdollistavat varhaisen valittamisen ilma-

piirin.

5 L i . .
syhteistyon kulttuuri w *Puheeksi ottamisen
skehittZminen & arviointi kulttuuri
styohon paluun tuki eyarhainen valittaminen
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*2nnalta ehk3iseva toiminta syastuu & positiivisuus
stehostettu tuki stydkyvyn tukeminen

' L

\ J/ J

Kuvio 12. Hyvinvointiympyran nelja osaa.

Silloin kun uskalletaan ottaa asioita ajoissa puheeksi, ei tarvita valttamatta muita toi-
menpiteitd. Hyvinvointi tulee tallGin siita, etta yksilo kokee, ettd han voi puhua huolis-
taan yhteisdssa. Tunne yhteis66n kuulumisesta muodostuu siita, ettd hanesta valite-
taan ja huolehditaan. Hyvinvoiva tyoyhteisd pystyy tukemaan ja kannattelemaan tal-

I6in tyontekijaa, joka hetkellisesti sita enemman tarvitsee.

Seuraava osa (lila) perustuu avoimuuteen ja luottamukseen. Silloin kun yhteisdssa
on avoin keskustelukulttuuri ja toimitaan lapindkyvasti niin yhteison jasenet voivat
luottaa toisiinsa. Johdonmukainen ja yhdenvertainen johtaminen on avainasemassa
luottamuksen syntymiseksi. Vain tata kautta paastaan yhteisolliseen kulttuuriin, kuten
luvussa kolme on kuvailtu. Yhteisélliseen kulttuuriin kuuluu jokaisen yksilon oma vas-

tuu toiminnastaan ja ymmarrys oman toiminnan vaikutuksista koko yhteis66n.
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Se minkalaista toimintakulttuuria sallitaan ja millaiseksi se muotoutuu, on kiinni yhtei-
son arvoista ja pelisaanndista. Taman vuoksi yhteisten pelisdéantéjen sopiminen ja
niiden arviointi ja seuranta ovat tarkeitd. Tydyhteis6 toivoi kehittdmispaja tuotoksis-
saan positiivista ilmapiiria. Positiivisuuden kautta jokainen yhteison jasen voi muuttaa
omaa ajatteluaan ja toimintaansa. Positiivisella ajattelulla nahd&a&n toiminnassa mah-

dollisuuksia eiké esteita. Positiivinen ilmapiiri voimavaraistaa tydyhteisoa.

Kolmannen osan (sininen) tydyhteison taitona on havainnoiva ja tunnistava toiminta.
Valittamisen kulttuuria luodaan silla, ettd pysédhdytdan arjessa, huomioidaan toisi-
amme ja nahdaan toiminnan vaikutuksia ja kokonaisuuksia. Tyoyhteison jasenien
huomioiminen, tervehtiminen ja kuulumisien kysyminen luovat kulttuuria, jossa 0soi-
tetaan olevan kiinnostuneita toistemme hyvinvoinnista. Silloin myds néhdaan, jos jo-
ku tarvitsee enemman tukea. Arjessa saatu palaute omasta toiminnastaan auttaa
nakemaan omia toimintamallejaan sek& huomioimaan omaa osaamistaan. Esimies-
ten ja tybkaverien palautteen anto, kannustaminen ja huomioiminen arjessa luo valit-
tamisen kulttuuria. Ehkaiseva toiminta muodostuu siis vuorovaikutteisen, yhteisolli-

sen ja valittavan ilmapiirin avulla.

Ympyran neljas osa (punainen) huomioi yhteisén jasenien moninaisuuden. Yhteis6
muodostuu erilaisista yksildista ja taidoista. Erilaisten persoonien ja tydtapojen hy-
vaksyntd on tarkead. Sen avulla huomioidaan erilaiset tavat oppia ja tydskennelld
yhteisdssa. Moninaisuuden hyvaksynta ei tarkoita sooloilua vaan sita, ettéd yhdessa
tehtya tyota voidaan tehda monilla eri tavoin. Silloin kun yhteison jasenet tuntevat
toisensa ja toimintatapansa tiimien tyoskentely helpottuu. Edellisten osien kautta luo-
tujen taitojen avulla voidaan tehda sujuvaa yhteistyota. Kuunteleva ja keskusteleva
yhteis6 osaa nahda kehittymisen tarpeensa ja arvioida yhteison toimintaa &annolli-
sesti. Yhteisen paamaaran eteen on silloin ilo tehda tyota.

Naita kaikkia neljdéd osaa tukee kaikkiaan valmentava ja voimavaraistava johtamisen
kulttuuri. Esimiesten tuella tyontekijat voivat kehittyd taidoissaan. Itsensa johtamisen
kautta he taas oppivat ymmartdman omia resurssejaan ja toimintatapojaan tyéssa ja
tyoyhteisossa. Tarvittaessa esimiehet voivat ottaa tueksi mukaan kaupungin Tyoky-
vyn hallintamallin, jonka avulla he huolehtivat ennakoivista ja korjaavista toimenpi-

teista yksilon ja yhteison tyoskentelyn tueksi. Taman kokonaisvaltaisen toimintatavan
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tarkoituksena on tukea tydntekijan tydhyvinvointia ongelmatilanteissa. Hyvinvointijoh-
taminen huomioi tyontekijoiden ty6turvallisuuden, tyokyvyn ja tydssa jaksamisen se-

k& erilaiset muutostarpeet.

Tassa vaiheessa kehittAmisprosessia on tarkeéta pohtia milla tavalla toimintakulttuu-
ria aletaan juurruttaa kaytantoon. Miten kaikille tydyhteison jasenille saamme toimin-
takulttuurin aidosti kayttoon arkeen? Miten seuraamme edistymistamme jatkossa?
Milloin ja miten pysahdymme jatkossa reflektoimaan oman yhteisémme arkea ja ta-
paa toimia suhteessa toisimme? Milla tavoin toimintamallia voidaan levittd&dn Nuor-
ten palveluissa muihin yksikoihin? Millaista viestia toimintamallista luodaan ja valite-
taan? Miten kokemuksia jaetaan? Naihin kaikkiin kysymyksiin yhteisén taytyy viela

paneutua; vuoropuheluna, suunnitellen ja arvioiden.

6.1 Varhaisella valittamisella voimaannuttavaa johtamista

Aktiivinen valittaminen ja arjessa havainnointi on osa esimiehen tyota. Esimiehen
lasn&olo ja arjen tydn havainnointi tukevat varhaista ja ennakoivaa tyokyvynhallintaa.
Esimiehen valmentava ja motivoiva ote arjessa tukee hyvinvointia ja valittamisen kult-
tuuria. Ajoissa havaittu tyohyvinvointiin liittyva haaste korjaantuu helpointen, kun sii-

hen on tartuttu mahdollisimman varhaisessa vaiheessa.

Tybhyvinvointia lisaavia eettisia arvoja ovat vastuullisuus, toisista huolehtiminen, oi-
keudenmukaisuus, tasa-arvo, arvostaminen ja kunnioitus. Liséksi realistinen ja posi-
tiivinen ilmapiiri seka ystavallinen ja huomaavainen kohtelu vaikuttavat tyén imun li-
saantymiseen. Yhteiset arvot ja asenteet siis voimaannuttavat ja vastuuttavat tyéyh-
teisba. Jokaisella yksilolla on omat arvonsa, mutta tydyhteisdssa syntyneet asenteet
ja motivaatio vaikuttavat tydyhteisén hyvinvointiin. (Sinokki & Virtanen 2010, 179.)

Hyvinvointiympyrassakin positiivisuus ja yhteiséllisen me-hengen luominen néhtiin
tarkeiksi asioiksi. Ne eivat kuitenkaan synny itsestdan. Ratkaisevaa on, millaista kult-
tuuria tuetaan ja millainen toimintatapa havainnoidaan hyvaksyttavaksi. Yhteiset ar-

vot, pelisdannot ja asenteet tuovat yhteis6on tarvittavaa voimaantumista.
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Esimiehilla on nain ollen vastuu oikeudenmukaiseen ja vuorovaikutteiseen johtami-
seen. Yhdesséa luotu toimintamalli tuo pelisd&nnot arkeen, lisdksi hyvinvointia tukee
selkeat tyonraamit, avoin keskustelukulttuuri ja mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6-
hon. Jokainen tydntekija haluaa olla arvostettu ja arjessa huomatuksi tuleminen on

tarkeaa. ValittAminen on siis voimaannuttavaa ja hyvaa johtamista.

Esimiehiltd edellytetd&n tiimien tyon johtamista, jota ei valttamatta edes tunne tai
osaa tehda. Esimiehen rooli muuttuukin enemman talléin toiminnan yllapitajaksi ja
tyon valmentajaksi. Esimiehen tehtavana on luoda sellaiset olosuhteet, joissa tytnte-
kijat haluavat tyoskennelld yhteisten tavoitteiden puolesta. Tyontekijat voivat olla
oman tydnsa asiantuntijoita, mutta itseohjautuvat tydyhteisot tarvitsevat silti esimies-
td. Esimiehen ty6 on talléin ndkymatonta taustatyota, joka keskittyy vuorovaikutus-

suhteiden yllapitamiseen ja yhteisollisten arvojen luomiseen. (Karkkainen 2005, 95.)

6.2 Yhteisollisyys valittdmisen kulttuurin tueksi

Avoin, toisiinsa luottava ja arvostava tydyhteiso edistda sujuvaa tyontekoa ja jaksa-
mista. Hyvinvoivassa tydyhteistssa toimitaan sovittujen saantéjen mukaan, ollaan
johdonmukaisia ja asiat otetaan avoimeen keskusteluun. Puheeksi ottaminen on ko-
ko tydyhteison oikeus ja velvollisuus. Kehittdmispajojen keskusteluissa ja tuotoksissa
tuli esiin kohtaamisen taito ja palautteen merkitys. Vuorovaikutuksen nakdkulmasta
nama asiat vaikuttavat koko tydyhteison ilmapiirin luomiseen. Miten huomioimme ja

naemme toisemme? Milla tavalla annamme toisille palautetta ja kannustamme?

Myonteinen ja positiivinen ilmapiiri oli yksi kehittamistoive tuotoksissa. Yhteison muo-
vaantuminen yhteiséllisemmaksi ja ilmapiiriltd&dn myonteisemmaksi tapahtuu juurikin
taman ajatuksen avulla. Ryhméan ilmapiiri on aistittavissa, useimmiten juuri myoéntei-
nen ja positivinen suhtautuminen edesauttaa yhteison jasenten vuorovaikutusta.
Tyontekijat, jotka suhtautuvat toisiinsa myoénteisesti tiivistdvat myds luontaisesti yh-

teyttaan toisiinsa.

Positiivisen ilmapiirin luomisen tukena on yhteisollinen johtaminen. Sen avulla luo-

daan me-puhetta, joka yllapitaa yhteison kunnioitusta ja luottamusta toisiinsa. Se on
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yhteisen vision, tavoitteen ja paamaaran luomista. Tydelamassa vallitsevan jatkuvan
muutoksen ennakointi ja siihen sopeutuminen edellyttad yhteisolliselta johtamiselta

oppimisen ja kehittymisen edellytyksia. (Karkkainen 2005, 83.)

Haasteena tassa tulee vastaan yhteison erilaiset toimintatavat, jotka ovat arjessa
muovaantuneet kirjoittamattomiksi sdanndiksi. Vaatii yhteison jaseniltd rohkeutta
kiinnittdd huomiota omaan tapaansa toimia ja muuttaa sita erilaiseksi kuin aiemmin.
Kiireen ja hektisen tydskentelyn taakse ei voi enda piiloutua. Ensimmainen tarkea

askel kohti puheeksi ottamisen kulttuuria on kuitenkin nyt tehty.

Tarkeda on, etta esimiehet tydskentelevat koko tydyhteisén toiminnan sujuvuuden
puolesta. Kaikilla yhteison jasenilla tulee olla kaytdssaan oikeat tytkalut, selkeat teh-
tavat ja tavoitteet sekd mahdollisuus saada palautetta ja tukea tyélleen. Yhteisollinen
johtaja luo ilmapiirin, jossa kriittinen arviointi on mahdollista ilman leimaantumisen
pelkoa. Talla tavalla yhteison jasenet voivat tuoda esiin havaitsemiaan kehittdmistar-
peita ja ehdotuksia. (Karkkainen 2005, 97.)

Tallainen ilmapiiri luo mahdollisuuden arvioivaan ja reflektoivaan keskusteluun tii-
meissa ja koko yhteisdssa. Toiminnan jatkuva arviointi kehittaa yhteistyon kulttuuria,
tyon sujuvuutta, ilmapiiria ja toimintatapoja. Yhdessa sovittuja pelisdantoja taytyy
saanndllisesti arvioida, ollaanko menossa toivottuun suuntaan. Tyon ollessa yhteis-
toiminnallista se luo yhteisoéllisyyden kautta tyolle mielekkaan pohjan. Hyva tyo ja yh-
teiséllinen johtaminen tarvitsevat tuekseen aitoa dialogia. Avoimen keskustelun avul-
la voidaan ymmartaa paremmin erilaisia nakemyksia ja tulla kuulluksi tydyhteiséssa.
Dialoginen vuorovaikutus helpottaa myos yhteisdllista johtamista haastavissa tilan-
teissa. (Karkkainen 2005, 81.)

Ohjaus ja tuki- yksikon tyontekijat ovat fyysisesti eri tydskentelypisteissa, talldin hei-
dan kohtaamisensa jaa arjessa vahiin. Mielipiteeseen toisista vaikuttavat kohtaami-
sissa syntyneet kokemukset. Mitd useammin kohdataan, sen enemman havainnoi-
daan toisia ja opitaan tuntemaan paremmin. Luottamuksen ja avoimen kulttuurin
muodostuminen on siis riippuvainen siita, millaiseksi ihmissuhteet muodostuvat yh-
teisdssa. (Kauppila 2005, 103.)
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Tama seikka on huomioitava yhteison ilmapiirin muodostamisessa. Miten jarjestetaan
yhteisossa vapaamuotoisia keskustelutilanteita, yhteisia tekemisia, kohtaamisen
paikkoja, onnistumisen ja epaonnistumisen jakamisia; yhteisossa jaettuja arjen pala-
sia tavalla tai toisella. Tie hyvaan avoimeen dialogiin on siina, etta luotamme toisiim-
me ja ndemme toisemme myonteisessd hengessa. Kohtaamme tasaveroisina ihmisi-
na. Esimiesten vastuulla on mahdollistaa keskustelukulttuuri, tydntekijéiden vastuulla

taas on olla osallistuva yhteistn jasen.

Hyva johtajuus tukee luottamuksen ja yhteisollisyyden ilmapiirin syntymistd. Taméa
edellyttaa sitd, ettd esimiehet kykenevat arvioimaan ja kehittamaan omaa toimin-
taansa. Nain he voivat omalla esimerkillddn osoittaa arvostavansa luottamuksellista
toimintaa. Luottamuksellisessa ilmapiirissa tyontekijoiden on helppo kehittdd omia
taitojaan, heitd kannustetaan siihen antamalla palautetta ja antamalla mahdollisuu-
den oman tydn suunnitteluun ja kehittamiseen. Talloin tydyhteisdon jasenten tydpa-

nosta ja sitoutumista arvostetaan. (Karkkainen 2005, 38-39.)

Organisaation vanha kulttuuri on kuitenkin otettava huomioon, kun sita lahdetd&n
muuttamaan yhteiséllisempéan ja vuorovaikutuksellisempaan suuntaan. Uuteen toi-
mintakulttuuriin opitaan vahitellen, kun siihen liittyvid osia muutetaan tavoitteellisesti.
Mitd kauemmin organisaatio on jo toiminut tietylla tavalla sitd kauemmin kestaa sy-
vemmalla rakenteissa olevien toimintatapojen muuttaminen. (Karkkainen 2005, 28-
29.) Kehittamisprosessin jatkotydskentely tarvitsee taman vuoksi aikaa reflektoivan
keskustelukulttuurin luomiseen. Yhdessa oppiminen ja toisiin luottaminen ei tapahdu

yhdessa paivassa.

6.3 Tyokykya ja tydhyvinvointia tuetaan ehkéisevana toimintana arjessa

Tybhyvinvointia tulee edistaa toimenpiteilld, jotka ovat osana yhteison jokapdaivaista
toimintaa ja johtamista. Tyohyvinvointindkdkulma tulee ottaa huomioon organisaation
toiminnan suunnittelussa, tavoitteiden laatimisessa, tyon toteutuksessa, seurannassa
ja arvioinnissa. Jokainen tydyhteison jdsen on vastuussa oman hyvinvoinnin tilan-
teensa havainnoinnista. Taman lisaksi tydyhteisdssa vahvistettu auttamisen kulttuuri

tukee yhteison jasenid hallitsemaan oman tyonsa ja resurssiensa riittavyyden. Mita
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enemman tydyhteisdssa on dialogia, sitoutumista ja toimivaa yhteistyotd, sen pa-
remmin toimivat ihmisten valiset suhteet ja luottamus. Tallaisessa ilmapiirissé tyohy-

vinvointi lisdantyy ja pysyy ylla. (Karkkainen 2005, 133.)

Avoin vuorovaikutus ja keskustelu tyoyhteison arjessa tukee huolen esille tuomista.
Hyvaksyvassa ja arvostavassa ilmapiirissa on helpompi ottaa vaikeitakin asioita esil-
le. Se millaista puhetta tytyhteisdssa yleisesti on, luo myds yhteison henkisen ilma-
piirin.  Yhteenkuuluvuuden tunnetta ja tyoyhteis6on kuulumista vahvistetaan silloin
kun yhteistssa ollaan kiinnostuneita tytkavereista ja jaetaan onnistumisia. Puheeksi

ottamisen kulttuuri on myds kiitoksen ja palautteen antamista.

Autonominen tyohyvinvointijohtaminen perustuu yleensa siihen, etta tyontekijat ovat
ammattitaitoisia, ammatillisesti itseohjautuvia ja luotettavia. Tyontekijoilla on oikeus
kuitenkin esimieheen, joka turvaa hanen taustansa, kuuntelee ja on tarvittaessa kay-
tettavissa. Johtajuus perustuu avoimuudelle ja riittavalle tiedonkululle. Tarkeaa on,
ettd uupuminen ja siitd puhuminen on sallittua. Tyon haastavuudesta tulee olla tietoi-
nen. Yhteisbn on ymmarrettava esimerkiksi myotatuntostressin ja uupumisen vaiku-
tukset tydhon ja tyontekijaan. Siita puhumiseen ja keskusteluun tydyhteiséssa on pa-
nostettava. (Nissinen 2010, 78.)

Hyvinvointiympyrén kaikki osat koskevat kaikkia tyontekijoitd, niin esimiehid kuin
tyontekijoitakin. Myods esimiehet ovat osa tydyhteis6d ja heidan jaksamisellaan on
merkitysta. Varhainen valittaminen on myds esimiesten oikeus. Esimiesten tydsken-
tely on usein yksindista ja vaativaa. Paineet organisaation ja henkiléston taholta ovat
helposti ristiridassa keskendan. Johtajuus vaatii palvelualoilla tiedon hallinnan lisaksi
johdonmukaisuutta ja henkisia voimavaroja. Esimiesten on tarkasteltava omaa ta-
paansa toimia ja kehitettdva sita tarvittaessa. Henkisesti kuormittavaa tyota tekeva
henkilostod tarvitsee inhimillisen johtajan, joka tietdd omat voimavaransa ja on sen

suhteen rehellinen.

Itsensd johtaminen on kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin ylldpitoa. Johtamalla omaa
kokonaisvaltaista hyvinvointiaan tasapainoiseen elamaan kykenee vasta johtamaan
muita tehokkaaseen ja hyvinvoivaan tyohon ja tydyhteis6on. Jatkuva uudistuminen ja

kehittyminen vaativat itsensa tuntemista ja reflektointikykya. Jotta voi kehittda ja arvi-
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oida tydyhteison toimintaa taytyy tuntea omat vahvuutensa ja kehittymisen paikkan-
sa. Itsensa johtaminen on jatkuvaa oppimista ja oman toimintansa arviointia. (Sy-
danmaalakka 2011, 2-3.)

Alykas itsensa johtaminen luo perustan kaikelle johtamiselle. Huolehtiessaan omasta
itsestdén, voi huolehtia myos toisista. Johtaessaan itsedan hyvin, ndkee paremmin
kokonaisuuksia. Talléin kehittyy kyky, nahda itsensa osana yhteisda, jossa on monia
eri tasoja ja yksildiden toiminta vaikuttaa suhteessa toisiinsa. Alykds johtaminen on
talldin sita, ettd ndkee tasapainon osaamisen, suorittamisen ja oppimisen vailla. Te-
hokas, uudistumiskykyinen ja hyvinvoiva organisaatio on kilpailukykyinen ja selviaa
tulevaisuuden haasteista. Johtajuutta kehittamalla voidaan myds johtaa tydyhteiséa

oppimiseen, osaamisen kehittamiseen ja laadukkaaseen tydskentelyyn. (Emt.,6-8.)

Esimiesten taytyy sailyttdd keskustelukulttuuri henkildstéén ja olla kuulolla heidan
arjessaan. Tyontekijoille on tarkeda kuulluksi ja ymmarretyksi tuleminen, vahattelylla
menettdd luottamuksen. Inhimillinen johtaja luo keskustelukulttuuria, jossa ajatusten,
tunteiden ja oman nakemyksensa jakaminen yhteisesti luo luottamusta ja kunnioitus-
ta toisia kohtaan. (Nissinen 2010, 135.) Hyvinvointia yhteisdssa luodaan kaikkiaan
keskustelukulttuurin yllapitamisellda. Hyvinvointiympyran mukaisesti vuorovaikutuk-
sen, havainnoinnin ja huomioinnin kautta kaikki yhteison jasenet tulevat nahdyiksi ja
kuulluiksi. Talla toimintatavalla saadaan luotua yhteisdllinen ja luottamuksellinen il-

mapiiri.

6.4 Vastuulla ja yhteisty6lla hyvinvointia rakentamaan

TyoOhyvinvointia tehddan yhdessa. Vaikka esimiehella on vastuu hyvinvoinnin seu-
raamisessa ja huolehtia siitd, etta yhteisia pelisdantdja noudatetaan, niin koko tydyh-
teis6lla on vastuu omasta toiminnastaan. Jokaisen on huolehdittava omasta ter-
veydestaan ja hyvinvoinnistaan. Yhteisollisessa ja hyvassa tyoyhteisossa valitetaan
tyotovereista. Jokaisella tyOyhteison jasenelld on velvollisuus omalta osaltaan olla
mukana yllapitaméassa valittavaa ja tukevaa tyodilmapiiria tydyhteiséssa. Havainnoi-
malla arkea ja ihmisten vuorovaikutussuhteita voidaan ottaa myds asioita puheeksi

mahdollisimman varhaisessa vaiheessa.
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Tyontekijalla on vastuu yhteisén toimintaan osallistumisesta ja vuorovaikutuksesta.
Omien vahvuuksien kayttdminen tydssa ja uskominen itseensa auttavat tyon hallin-
taan. Tyon hallinnalla tarkoitetaan tyontekijan omaa mahdollisuuttaan vaikuttaa
omaan tyohonsa ja sen olosuhteisiin. Tydntekijalla on velvollisuus olla aktiivinen tyon
kehittaja ja hanella on oikeus osallistua tyota koskeviin paatoksiin. Realistinen omien
resurssien arviointi ja maarittely suhteessa tyotehtaviin on myos tyontekijan tehtava.
Epakohtien esille tuominen on osa ammatillista itsensa johtamista. (Suonsivu 2014,
45-46.)

Tama tietysti on helpompaa tydyhteisdssa, jossa keskusteluun ja kuulluksi tulemisen
mahdollisuus on olemassa. Kehittamisprosessi luo pohjaa myos tahan, opetellaan
sanoittamaan omia tuntemuksiaan ja kertomaan kokemuksiaan tydyhteisdéssa. Jokai-
nen on vastuussa omasta ammatillisesta kehittymisestadn. Omien voimavarojen ja
tuntemusten tunnistaminen vahvistaa tyon hallintaa. Ja tata kautta myds motivoitumi-
seen, positiiviseen tytkokemukseen sekéa hyvinvoivaan tyéelaméaan (emt., 47). Tyon-

tekijalla on velvollisuus ja vastuu omasta toiminnastaan ja tydosaamisestaan.

Tyontekijdiden voimavarojen ja osaamisen lisddminen, osallistaminen sekad tunnus-
tuksen antaminen vaikuttavat heidan kokemukseensa tydsta organisaatiossa. Nama
toimenpiteet vaikuttavat yksilon tydssa jaksamiseen, oppimiskokemukseen ja turvalli-

suuden tunteeseen organisaatiossa. (Sinokki & Virtanen 2014,123.)

Tyontekija voi hyvin silloin, kun han kokee tyénsa merkitykselliseksi, tuntee hallitse-
vansa tyonsa ja olevansa arvostettu. Tyohyvinvointi on tasapainossa silloin kun tyon-
teko on mielekasta ja sujuvaa. Tyonteko sujuu turvallisessa terveytta edistavassa ja
tukevassa tydymparistossa ja -yhteisossa. Esimiehella ja tydkavereilla on mahdolli-
suuksia havainnoida ja huomioida muutoksia seka puuttua tilanteeseen mahdolli-
simman varhaisessa vaiheessa. Ennalta ehkaiseva, arvioiva ja kartoittava toiminta-

kulttuuri on paras keino suojata tyoyhteison ja yksilon hyvinvointia.

Kuten jo kuviossa 7. todettiin, ettéd ohjaus ja tuki yksikdn tyokykya yllapitéavien osate-
kijoiden toimivuuden parantaminen on hyvinvoivan tydyhteison perusedellytyksia.
Kokonaisvaltainen huomioiminen kehittdmistoiminnassa ja hyvinvoinnissa ovat tar-

ked asia. Marja-Liisa Manka toteaakin tyohyvinvoinnin tekijoista seuraavalla tavalla:
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Tybhyvinvointi ymmarretaan nykyisin laaja-alaisesti eli siihen kuuluu yri-
tykseen, tydyhteisoon ja yksiloon itseensa liittyvia tekijoita. Tydhyvinvoin-
ti rakentuu hyvasta johtamisesta ja esimiestyosta, tydn organisoinnista,
tyoyhteisbn yhteisistéa pelisaannoista, osaamisesta, vuorovaikutteisesta
toimintatavasta ja myonteisesta yrityskulttuurista. (Manka 2010, 7.)

Mankan tyéhyvinvoinnin tekijat on koottu kuvioon 13. Naiden kahden edella mainitun
mallin mukaisesti myos kehittdmistoiminnan tuloksista koottu hyvinvointiympyrankin
siséltd koostuu samoista elementeistda. Tyohyvinvoinnin takeena on talléin oikeu-
denmukainen toiminnan ja ihmisten johtaminen. Yhteisén me-henki muodostuu luot-
tamuksesta, joka perustuu avoimeen vuorovaikutukseen ja hyviin tydyhteisoétaitoihin.
Tallin arvostetaan toisia ja ollaan tukena tarvittaessa. Hyvinvoiva tyoyhteisd ottaa
yhteisesti vastuuta tyon tekemisesta ja hyvaksyy moninaisen tydyhteison vahvuute-
na. (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 7-8.)

Mielenkiintoista on ollut se, etta tydyhteisd kehittamistoiminnassaan on paatynyt sa-
maan lopputulokseen kuin tyohyvinvointia jo pitkdan tutkineet asiantuntijat. Tasta voi
paatella sen, etta tydyhteisén hyvinvoinnin kehittamisen viisaus I6ytyy yhteison sisal-
td. Tyodyhteison jasenet tunnistavat omia kipupisteitaan ja tietavat mita taytyisi kehit-
tda. Haasteena toimivuuden parantamisessa ovat kuitenkin ihmissuhteet, tunteet ja
vuorovaikutus- ja tyoyhteisttaidot, ne vaikuttavat siihen, miten muutosta osataan to-
teuttaa.

Vaikka kaikki tyohyvinvoinnin tekijat olisivat kunnossa ja tukisivat organisaation tyo-
hyvinvointia, niin kuitenkin yksilé nakee tyopaikkansa omien asenteidensa pohjalta.
Tama yksilon nakemys vaikuttaa my6s hanen henkisiin voimavaroihinsa, tyon vaikut-
tamisen mahdollisuuksiin ja kokonaisvaltaiseen terveyteensa. Ta&man vuoksi on tar-
kedd, etta tydyhteisbssd on enemman itsensa hyvinvoiviksi tuntemia tyontekijoita.

Talldin yhteisén kokema tydhyvinvointi on parempi.

Tahan tarvitaan tydyhteison yhteistd vastuuta, rohkeutta tarttua toimeen, avoimen
puheeksi ottamisen kulttuuria. Johtamisen kulttuurilla ja esimiestyéskentelyllda on suu-
ri vaikutus ja velvollisuus tyGhyvinvoinnin edistamiseksi. Talldin esimiehet toimivat
suunnan nayttgjind, yhteisollisyyden edistdjind ja resurssien huolehtijoina. Kaikilla
yhteison jasenilla on vastuu oman toimintansa tunnistamisesta sekd omien vuorovai-

kutus- ja tydyhteisotaitojensa kehittdmista. (Manka ym., 2010, 29-30.)
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tavoitteellisuus
joustava rakenne
jatkuva kehittyminen
toimiva tydoymparisto

¢ glamanhallinta
s psaaminen

* avoin vuorovaikutus
* ryhman toimivuus:
yhteiset pelisaannot

* opsallistava ja
kannustava
johtaminen

* terveys ja
fyysinen kunto

¢

* vaikuttamismahdollisuudet
* kannustearvo: oppiminen
* ulkoiset palkkiot

Kuvio 13. Tydhyvinvoinnin tekijat (Manka 1999, 2008).

7 LOPUKSI

Ty6hyvinvoinnista on tehty paljon tutkimuksia ja siitd 16ytyy myds paljon tietoa ja kir-
jallisuutta. Prosessi on tuonut lisaa arvokasta tietoa yhteisdjen kehittamiseen. Tyo6-
yhteisdn kehittdmisprosessi on ollut myds kehittavélle yhteisdlle itselleen merkityksel-
linen ja tarke&&. Kehittdmistoiminta tydyhteison hyvinvoinnin kehittdmiseksi on ollut
prosessina yhteis6a oivalluttava. Tamankaltaista yhteisén kehittamista tytpaikat tar-

vitsevat.

Ihanteellistahan olisi, etta tata kehittamisprosessia levitettaisiin laajemmin koko Tu-
run kaupungin Nuorten palveluiden kayttoéon. Silloin tydssa jaksamisen ennakoiva
toimintakulttuuri olisi huomioitu lapi koko organisaation. Kehittamisprosessi on mal-
linnettavissa siis mihin tydyhteis6on tahansa. Prosessi toimii parhaiten pienemmissé
noin kolmenkymmenen henkilén pajoissa, talldin keskustelu on ryhmassa helpom-
paa. Yhta lailla tamé&n kehittAmistoiminnan malli ja tieto ovat muokattavissa laajem-
malti my6s muualle nuorisoty6hén ja muille toimialoille. Kehittdmistoiminnan vetajan

taidot vaikuttavat siihen millaiseksi kehittdmistoiminta muotoutuu kyseessé olevaan
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yhteis6on. Tata kehittamistyota voi siis hyddyntdd mink& tahansa tydyhteisén hyvin-

voinnin kehittamiseksi.

Mikaan tydyhteis6 ei voi ottaa henkista ilmapiiria ja yhteison hyvinvointia itsestaan
selvyytena. Sita taytyy vaalia ja yllapitdd. Tama tydyhteison kehittAmisprosessi on
antanut yhden mahdollisen mallin siitd, miten hyvinvointia voi tyoyhteisoissa kehittaa.
Kokoamani hyvinvointiympyra tuo tydhyvinvointi keskusteluun oman lisansa, se on
arvokas keskustelun avaaja yhteisdissa. Hyvinvointiympyré tuo nain ollen lisaarvoa
yhteisdjen hyvinvoinnin rakentamiseen. Hyvinvointiympyran avulla voidaan tydyhtei-
s6ssa yhdessa arvioida oman tiimin toimintakulttuuria ja tiimin tydyhteisoétaitoja. Ref-
lektoivan ja arvioivan keskustelun kautta hyvinvointiympyran teemoja hyddyntaen
voidaan laatia tydyhteison omat pelisaannét. Toimintakulttuuri luodaan vain yhdessa

sitoutuen ja konkreettisia toimenpiteita kayttoon ottamalla.

Eri toimialat voivat hyédyntaa hyvinvointiympyra ja taman kehittdmisprosessin kulkua
suunnitellessaan omaan tydyhteis6onsa vastaavanlaista prosessia. Hyvinvointiympy-
ra taipuu esimerkiksi koulutuspaketin sisalloksi ja tydkaluksi esimerkiksi tydsuojelun
tai HR-palvelujen toiminnan tueksi. Hyvinvointiympyréé voi kayttaa toimintakulttuurin
tai tydyhteisotaitojen arvioinnin tueksi eri kokoisissa tyétiimeissa. Hyvinvointiympy-
raan on hyva palata sdanndllisesti ja arvioida yhdessa onko toimintakulttuuri sailynyt

sellaisena kuin on sovittu.

Kaikkiaan lapi koko taman prosessin on ollut tarkedd se, miten on dialogia kayty.
Kohtaaminen ja toisten nakeminen on ollut erittdin tarkedd prosessin aikana. Tulok-
sienkin valossa minulle on tullut varmuus siita, etta kehittdminen ja arviointi vaativat
vuorovaikutuksen- ja kuunteluntaitoja. Puheeksi ottamisen taito on tassakin kehitta-
misprosessissa jo tullut esiin monta kertaa. Yhteison kehittgjan taytyy siis nahda yh-
teisd kokonaisuutena, jossa on erilaisia yksildita ja heidan keskustelu ja argumentoin-
titaitonsa ovat poikkeava toisistaan. Kehittdmistoimintaa suunniteltaessa taytyy huo-
mioida yhteisdn toimintakulttuuri. Kohtaamisen taito on ty6éeldméan perustaitoja, kaikki

eivat sitd vain hallitse, tAma tuo haasteita yhteisgjen toimivuuteen.

Nuorisoty® on muuttumassa ja tyon luonne on jo tullut haasteellisemmaksi. Tulevai-

suuden haasteet nuorisotydhdn ovat vield avoinna, mutta nuorisotydntekijéiden tyds-
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sa jaksaminen on kuitenkin jo tata paivaa. Eldkeian nousemisen my6ta nuorisotyon-
tekijan tydssa jaksaminen korostuu. Miten jaksetaan pysya nuorisokulttuurin muutok-
sissa, jos oma terveys ja jaksaminen eivat anna siihen mahdollisuuksia. Nuorisotyon
ammattilaisten ja -yhteis6jen tulisi itse nostaa tyonsa arvo esille. llman nuorisotyota

yhteiskunnallinen syrjaytyminen olisi viela huonommassa mallissa.

Yhteis6jen tulee panostaa omaan hyvinvointiinsa, jotta laadukas tyd on mahdollista.
Taman esille tuominen yhteiskunnallisestikin olisi arvokasta. Taman kehittamistyén
sisélléon huomioiden erityisesti nuorisotydn ammattilaisten tulee osoittaa oma tarkey-
tensa ja pitdd huolta sek& hyvinvoinnistaan etté oikeuksistaan. Kaikkiaan tietysti laa-
jemminkin hyvinvoivat tyoyhteisét ovat myods yhteiskunnallinen voimavara, silla noste-

taan "Suomi nousuun” nykyista hallitusta lainatakseni.

Yhteisbpedagogi on kohtaamisen, yhteisollisyyden ja yhteistybn ammattilainen. Tu-
leeko yhteisdpedagogeista tulevaisuudessa organisaatioiden yhteisollisyyden yllapi-
tajia ja kehittgjia. Siihen olisi varmasti tarvetta. Yhteisépedagogin kehittajan, koulutta-
jan ja fasilitoinnin osaaminen olisi hyvin tyoyhteisdjen kehittamiseen kohdennettavis-
sa. Ylemman ammattikorkeakouluopintojen myo6ta olen oivaltanut, ettd olemme kehit-
tamisen asiantuntijoita. Erilaiset yhteisot tarvitsevat sparraajaa ja hengen nostattajaa,
jolla on aikaa paneutua asiaan ja oivalluttaa yhteison jasenia ndkemaan kehittymisen
paikkojansa. Koen itse olleeni yhteisdpedagogina tyoyhteisén hyvinvoinnin tukijana ja
edistdjana. Paljon vaikuttaa tietysti yhteisdpedagogin persoonasta ja vuorovaikutus-

osaamisesta, millaiseksi hanen roolinsa muotoutuu yhteiséllisyyden edistajana.

Yhteisbpedagogi tydelaman hyvinvoinnin kehittdjand on innostaja, yhteisollisyyteen
kannustava ja ilmapiiria aistiva. Pedagogisella osaamisellaan yhteisopedagogi kyke-
nee tukemaan yhteisén hyvinvointia ottamalla puheeksi kehittymisen paikkoja, kan-
nustamalla vuoropuheluun ja kyseenalaistamalla syvélle juurtuneita toimintamalleja.
YhteisOpedagogi voisi omassa roolissaan havainnoida yhteisén ilmapiiria, haasteita
ja omalla ammattitaidollaan mahdollistaa tydyhteison kehittymisen. Yhteisépedagogi
voi rakentaa tydyhteison yhteisollisyytta ja ryhmaytymista samalla tavalla kuin mui-
denkin kohderyhmien kanssa. Toiminnallisuutta ja osallistamista hyodyntamalla tyo-
yhteiststa voi saada irti uusia ndkemyksia, keskustelun avauksia ja ratkaisuja. Nai-

den valineiden avulla yhteisdpedagogi voi oivalluttaa yhteisbd huomaamaan oman
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yhteisdnsa hyvinvoinnin tilaa ja tukemaan tydyhteis6d Ioytamaan suunnan muutok-
selle. Muuttuva tydelama tarvitsee yhteisopedagogeja luotsaamaan tydyhteisoja ter-

veeseen ja laadukkaaseen tyo- ja toimintakulttuurin.

YhteisOpedagogi johtajana ja yhteisojen kehittdjana on innostava ja motivoiva. Innos-
tavan kulttuurin luominen vaatii vuorovaikutusjohtamista, seka avoimen ja yhteistyo-
kykyisen sekéa luottamuksellisen ilmapiirin yllapitamista. Hyva johtaminen on talléin
nakemyksellista, johdonmukaista ja arvioivaa. Yhteisopedagogina minulla taytyy olla
talloin kyky itse kehittya ja oppia. Minun taytyy ymmartaa myos huolehtia omasta hy-

vinvoinnistani.

Hyva johtajuus vaatii siis monenlaisia taitoja, mutta ennen kaikkea minun mielestani
inhimillisyytta, ndkemyksellisyytta ja suoraselkaisyyttd. Tarkeintd on huolehtia itsen-
s4, yhteison jasenien ja yhteisdn hyvinvoinnista, silloin ty6, tekeminen ja tuloksetkin
mahdollistuvat. Erehtyminen on myds inhimillistd, hyva johtaja voi myontaa olevansa
vaarassa, silla saa yhteisén luottamuksen. Oppiva organisaatio tukee toisiaan loyta-
maan oikea tien yhteisien tavoitteiden saavuttamiseksi. Professori Marja-Liisa Manka
on sanonut: ” huomio tyon ja yksilon voimavaroihin ja niiden lisaéamiseen, ei vain sii-
hen, mika on huonosti ja rikki.” Taman ohjeen tavoin haluan Yhteis6pedagogi,

YAMK:na toimia nyt ja tulevaisuudessa.
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LITTEET

LIITE 1. Alkukyselylomake

OHJAUS JA TUKI YKSIKON HENKISEN TYOHYVINVOINNIN ARVIOINTILO-

MAKE

Tayta lomake nimettdbmana ja toimita suljetussa kirjekuoressa sisdisessa postissa 11.12.2015
mennessa. Voit tayttdd kyselyn myés Webropol- linkin kautta, jonka saat sahkodpostitse. Arvi-
ointilomakkeen tulokset analysoidaan ja kootaan anonyymisti opinnaytetydn loppuraportissa
(Humak /Yhteiso-pedagogi, YAMK). Taman jalkeen lomakkeet tuhotaan asianmukaisesti. Vas-
taaminen on sinulle vapaaehtoista, toivon kuitenkin, etté haluat olla kehittémassa ja edistamés-
sé Ohjaus ja tuki yksikon ty6hyvinvointia. Lisatietoja Jaana Petédjoki puh. 040 351 6974.

1. Oman tyoyhteisdsi arviointi
Millaisissa asioissa tydyhteistsi on hyva? (esim. mikéa sujuu, mista tulee hyvaa palautetta) Kirjoi-

ta 1-3 asiaa.

Onko mahdollisesti jotain, mik& ei tunnu sujuvan tydyhteisdssasi? Kirjoita 1-3 asiaa.

2. Tyoyhteisdn henkisen kestavyyden arviointi

Mitka tilanteet tuntuvat tyoyhteistn tydssa henkisesti rasittavimmilta? Mainitse 1-3 tilannetta tai
asiaa.

Miten tydsta pystyy irrottautumaan ja palautumaan vapaa-aikana? Arvioi ja ympyr6i 0-10 as-
teikolla.
(O=palautuminen jaa aina keskeneraiseksi, 10=pystyn palautumaan erittain hyvin)

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9
10
Mitka asiat auttavat irrottautumaan tydsta vapaalle? Mainitse 1-3 asiaa.

3. Oman tydyhteisdn tuen arviointi tydhyvinvointi asioissa

Milla keinoin tydyhteisd kestédé henkisia paineita ja palautuu tiukoissa tilanteissa? Kuvaile 1-3
keinoa.

Millaista tukea saat tyttovereiltasi huonoina péivina tai haasteellisissa tilanteissa? Kuvaile 1-3
keinoa.
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4. Oma osallistuminen tydyhteisén tyéhyvinvoinnin edistamiseen

Miten hyvin mielipiteesi tulee kuulluksi tydpaikan asioissa? Arvioi ja ympyrdi asteikolla 0-10.
(O=minua ei kuunnella yhtaén, 10=saan kantani kuuluviin erittain hyvin)

0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10

Milla tavoin osallistut tydpaikan yhteisiin asioihin? Kirjoita 1-3 esimerkkia.

5. Kirjoita lopuksi ajatuksiasi aiheesta: Millaista tydyhteis6si tyé on henkisen hyvin-
voinnin kannalta? Miten tydyhteisdn ty6 vaikuttaa henkiseen tydhyvinvointiin

tyoyhteis6ssasi?

Kiitos vastauksestasi!
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LIITE 2. Ennakkotehtava kehittdmispajaan 3

POHDI $EURAAVIA KYSYMYKSIA JA TEE KONKREETTISIA EHDOTUKSIA
KEHITTAMISKOHTEILLE.

Kehittamisehdotus 1: Ennakointi

Pohdintaa: Miten kasitellaén eri toimipisteissa?

Kuka paivittaa ja on vastuussa?

Miten toimipisteiden suunnitelmat tuodaan koko yhteison tietoon?

Tehdaanko yhteinen pohja, josta muokataan toimipiste kohtaisesti?

Kehittamisehdotus 2: Jokainen voi vaikuttaa tydyhteisdn ilmapiiriin posi-
tiivisesti
Pohdinta: Miten k&&nnan oman toimintani ja ajatteluni keskittyen hyviin voima-

varaistaviin tapoihin? Miten autan tyokaveria pois negatiivisesta ajattelusta???

Kehittamisehdotus 3: esimies enemman kaytannoéntyodn johtaja
Pohdinta: Miten omalla toiminnallani tuen esimiesta tygssaan.

Miten tuon huoleni esiin esimiehelle tai tyoyhteisossa?

Kehittamisehdotus 4: Selkeyttda toiminta asiakkaiden kykyja vastaavaksi
Pohdintaa: Millaisia asiakkaita nuorisotyon keinoin voidaan palvella?
Miten asiakastyota raamitetaan tydssa jaksamisen tukemiseksi?

Kehittamisehdotus 5: Enemman yksildllistd ohjausta asiakkaille
Pohdintaa: Miten tama tukee tydhyvinvointia ja jaksamista?

Mihin nuorisotyontekijan tarvitsee riittda?

Kirjoita pohdintoja paperille muistisi tueksi ja tuo seuraavaan kehittdmispajaan
27.9. mukanasi.

Palaamme naihin kysymyksiin viel& yhdessa, se on helpompaa nyt kun olet jo
niitd etukateen miettinyt.

Kiitos pohdinnoistasi!



LIITE 3. Kehittdmispajojen koosteet 1-3

Pajatydskentelyn kehittdmisehdotukset arkeen:

1. Paja 1: ASIAKASTYON KUORMITTAVUUS:
(purku, yksin tyoskentely, ennakoimattomuus, haastavat caset)

Paja 2: Kehittamisehdotus; Ennakointi, riskiarviointi yksikodissa
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Pohdintaa: Miten kasitellaan eri toimipisteissa? Kuka paivittaa ja on vas-

tuussa? Miten toimipisteiden suunnitelmat tuodaan koko yhteison tie-

toon? Tehdaanko yhteinen pohja, josta muokataan toimipistekohtaisesti?

Toiminta ehdotus:

1. Sovitaan suunnitteluajat (pvm, kello) mukana tyoyksikké ja esimies

(Kuka vetaa?)

Ideariihi; mit& voi tapahtua, riskien kartoitusta, ennalta arvausta
Mita tehdaan tilanteissa/ tydnjako

Sovitaan ja kirjataan ohjeet

Kaydaan yhdessa lapi tydyhteisdssa

Kerrataan ja paivitetaan saanndllisesti (kuka?)

oahwn

Paja 3: Ennakointi tydhyvinvoinnin tukena
1.Vaarojen arviointi —kysely -> toimenpiteet tarvittaessa
2. Tyokyvyn hallintamalli tiedoksi kaikille

3.Asenne ilmapiiri yhdenmukainen; esim. ty6turvallisuus, toimintata-

vat ja —mallit, perehdytys
4.Huomioidaan jo perehdytyksessa
5.Tybnohjausta saatavilla
6.Kaikilla on vastuu (viime kadessa esimies)
7.Etukateiskartoitus; riittavan yksiléllinen avaaminen ja lapikaynti,
esim.
e Katutybn periaatteet

e Paihdesuunnitelma

e Henkisen jaksamisen rajat
8.Saanndllinen paivitys ja arviointi
9.Sidoksissa rakenteisiin (palaverit, keskustelut ym.)

10.Kentalta, tyontekijoilta, tuleviin nopeisiinkin muutostarpeisiin rea-

goidaan
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2. Pajal: TYOYHTEISON ILMAPIIRI: (luottamus, tuki, arvostus, tauot, vuoro-
vaikutus, vastuu)

e Paja 2: Kehittdmisehdotus; Jokainen voi vaikuttaa tyoyhteison ilmapii-
riin positiivisesti

e Pohdinta: Miten kddannan oman toimintani ja ajatteluni keskittyen hyviin
voimavaraistaviin tapoihin? Miten autan tydkaveria pois negatiivisesta
ajattelusta???

e Toiminta ehdotus:
1. Ajattelumallin muutos: "Ei ajatella mita mind hyddyn, vaan mita ME

hyddymme!

2. Jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa itse ilmapiiriin!

e Paja 3: Positiivisella ilmapiirilla hyvinvoiva tyéyhteiso
1. Tervehdimme toisiamme
2.Kiitamme ja kehumme onnistumisista
3.Viljelemme huumoria sopivilla hetkilla
4.Kannustamme luoviin ongelman ratkaisuihin
5.Pidamme ylla positiivista keskustelukulttuuria
6.Pyydamme ja annamme anteeksi tarvittaessa
7.Meilla on yhteinen tavoite ja paamaara kaikkien tiedossa
8.Kerromme huonosta paivastamme, annamme tilaa kaverille
9. Annamme rakentavaa palautetta keskustelemalla positiivisessa
hengessa

3. Paja 1l: OMAN TYON HALLINTA: (ajan kaytto, perustehtava selkea, yhtei-
son tuki)

e Paja 2: Kehittamisehdotus; Selkeyttda toiminta asiakkaiden tarpei-
ta/kykyja vastaavaksi

e Pohdintaa: Millaisia asiakkaita nuorisotyon keinoin voidaan palvella? Mi-
ten asiakastyota raamitetaan tydssa jaksamisen tukemiseksi?

e Toimintaehdotus:
1. Selkeyttaa tyotoimintaa ja sen kehittamista
2. Tyo6toiminnan kehittaminen asiakkaiden kykyjen mukaiseksi

e Paja 3: Toiminnan selkiyttdminen asiakasty6ssa
1. Selkiytetd&n asiakasprofiili:

* Monialaisen yhteistyén mahdollisuudet selvitettava.

+ Loytyisikd mielenterveyspalveluista luotto kontaktihenkil6&, joka
tuntee toimintamme ja jolta voi saada konsultointi apua tarvittaes-
sa.

+ Saadaanko pajatoimintaan terveyspalveluista kontaktihenkiloa?

2. Huomioidaan asiakaslahtdisyys:
» Mita nuori itse haluaa ja tarvitsee

3. Asetetaan tyolle raamit:

« Toimintasuunnitelman mukaisesti on luotu kuhun yksikk66n oman
tyonsa viitekehykset; pysytaan niissa!

« Tarvittaessa ohjataan nuori muihin palveluihin
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4. Paja 1. ESIMIEHEN TUKI: (kiinnostus, lasnaolo, ymmarrys tyon luonteesta)

e Paja 2: Kehittamisehdotus; Esimies enemman kaytannéntyon johtaja
¢ Pohdinta: Miten omalla toiminnallani tuen esimiestéa tydgssaan, miten tuon
huoleni esiin esimiehelle tai tydyhteistéssa?
e Toimintaehdotus:
1. Esimiesten tdiden rajaaminen, keskittyminen perustehtavaan, turhat
edustustehtavat pois.
2. Luottamus molemmin puolin paranee, jos esimies enemman lasna
kuuntelemassa ja jakamassa arjen tyo6ta.

e Paja 3: Esimies on kdytadnntnjohtaja

1.

Esimies osana tiimi&:

pidetaan kiinni yhdessa sovituista asioista
tiimiajattelua

molemminpuolinen luottamus

Vuorovaikutusta yhteistydssa:
Muistetaan asioiden oikea etenemisjarjestys

Kaytetaan oikeita foorumeja tiedon kulussa
Otetaan ajoissa puheeksi huolen aiheet
Esimiehelld on aikaa tyontekijoille tarvittaessa

Yhteistydssa tavoitteisiin:
Tehdaan yhdessa toimintasuunnitelmia ja strategioita

Seurataan asetettuja tavoitteita ja mittareita

Analysoidaan ja arvioidaan niita yhdessa

Tehdaan tarvittaessa toimenpiteita ja muutoksia, huomioidaan visi-
oita tulevaisuuteen

Annetaan palautetta:

Palautetta annetaan koko tiimissa

Palaute on oikea-aikaista ja paivittaista

Palautteen saaminen edistdd motivaatiota, aloitteellisuutta ja tyos-
sa jaksamista

Esimies on suunnan nayttajana:

Seuraa asetettuja tavoitteita

Asettaa suuntaviivat yhteisiin suunnitelmiin

Esimies huolehtii painotuksista; Mita, miksi, miten ja milloin?
Esimies valittd4 alaisistaan:

Esimies on aidosti kiinnostunut tyontekijéiden kuulumisista

Han kysyy ja kuuntelee, on lasna

Esimies tuntee tyontekijoidensa toimintatavat
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5. Paja 1: TYON KEHITTAMINEN:
(palautekulttuuri, asiakaslahtoisyys, tavoitteellisuus, vaikutus mahdollisuus,

viestinta)

e Paja 2: Kehittamisehdotus; Enemman yksil6llista ohjausta asiakkaille
e Pohdintaa: Miten tama tukee tydhyvinvointia ja jaksamista? Mihin nuori-
sotyontekijan tarvitsee riittaa?
e Toimintaehdotus:
1. aikaa asiakastapausten liséksi my6s "nollata” paa tyokavereiden

kanssa kahvikupin aarella
2. yksiléllinen aika asiakkaiden ohjauksen suunnitteluun kerran viikossa

3. tydn suunnittelupaiva kerran kuukaudessa

e Paja 3: Yksilollista ohjausta nuorelle

1.Annetaan nuorelle riittavasti aikaa, mutta huomioidaan oma ajan-
hallinta tydn puitteissa

2.Huomioidaan nuorten maara suhteessa resursseihin

3.Joka yksikossé kirjoitetaan auki mita tarkoitetaan yksilollisella oh-
jauksella juuri sen toimintakehyksen puitteissa.

4.Nuoren tavoitteet pilkotaan konkreettisiin osiin

5. Tarvitaanko enemman yksil6llistéa ohjausta vai pitaisiko tukea
enemman yhteisollisyytta? (esim. Fendari)



LIITE 4. Palautelomake 89

Kehittamisprosessin arviointia 1.11.2016

Arvioi nimettdmasti kehittamispaja tydskentelya oman kokemuksesi pe-
rusteella. Laita rasti ruutuun parhaiten kuvaavaan kohtaan arviointias-
teikossa.

erittain tyytyvainen kehitettavas

tyytyvainen en ole tyytyvainen @
ei 0saa sanoa

Arviointiasteikko o
A (&)

Kehittdmispajan teemat

Keskustelu ja vuorovaikutus

kehittamispajan tehtavat

Prosessin eteneminen

Yhteisty0o kehittdjien kesken

Hyodylliyys

Kaytannonléaheisyys

Kehittdmispajojen vetdjan rooli

Uskotko kehittamisprosessin tulosten muuttavan tydsi arkea?

Onko kehittdmisprosessin tavoite mielestasi saavutettu?

Mitd muuta haluat sanoa? (voit jatkaa myds paperin toiselle puolelle)

Kiitos vastauksestasi!




