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This thesis was an action-research based development project commissioned by the
Institute for Advanced Training of the Evangelical Lutheran Church. The aim of the
development project was to develop leadership in the Evangelical Lutheran Church
and to support the head of children’s and youth work in her leadership work by creat-
ing a website. The website was produced with target group by co-creation process.
The objective of the website was to create a tool for orientation of a new head of chil-
dren’s and youth work but also to support more experienced leaders in their leader-
ship work.

To produce the website, there was a need to find answers to the following research
questions: 1) What are the sectors that are included in the leadership of the head of
children’s and youth work 2) What kind of support is needed by website according to
the wishes of the target group and 3) In what kind of form should the content be in or-
der to match its purpose. The development and data collection methods were co-cre-
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tion questionnaires.
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ership work of the head of children’s and youth work is seen consisting management,
leadership and self-management. In addition, the website offers the opportunity to
peer-to-peer and to share good practices.

The project team produced three websites by co-creation process. These websites in-
cluded leading well-being at work, interaction and communication. These themes
were found by the chosen development methods and data collection methods. In ad-
dition, the development project showed that co-creation was a useful way to construct
a shared understanding of the different aspects of leadership.

Keywords
Leadership in Parish, Co-creation, Website




SISALLYS

T JOHDANTO ettt e 1
2  KEHITTAMISHANKKEEN LAHTOKOHDAT .....ooviiiiiiieeceeeeeeee e 3
2200t R - 11 - Rt 3
2.2 Tavoite jatarkOitUS..........uuiiii i 6
2.3 KohdeorganiS@atio. ............uuuueuuuueee e 6

3 JOHTAMISEN YHTEISKEHITTAMINEN VERKOSSA .......coiieieieeieeeeeeeee e 8
3.1 Tyobalajohtaminen seurakunnan kasvatustydssa.............coeevvviiiiiieeeieeeciiiceee e, 8
3.2  Yhteisollinen tiedonhankinta ja kehittdminen verkossa .............cccccevvvvceiieeennee. 13
3.3 Vertaisuus johtamisen tUKEN@..............euiiiiiiiiiiiiiiieieeiee e 18

4  TUTKIMUS- JA KEHITTAMISMENETELMAT .....oooviiiiieeeeeeee e 21
4.1 Toimintatutkimuksellinen [&hestymistapa............ccooooiiiiiiiiiiiii e 21
4.2  Aineiston keruumenetelmat .........ccoooiiiiiiiii e 23
421 Yhteiskehittdminen verkossa ... 23
4.2.2 00 (8= (1 | - 26
423 Paivakirja ja tutkimuspaivakirja ..............eeeeeiiiiiiiiiiiiiiieieeeeeeeeeeeeeee e 27
4.2.4 PalaUteKYSEIY ......ccoeeeiiii e 27

4.3  Aineistojen analyysimenetelmat...........coooioiiiiiiii e 28

5 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS......oouiiieceece et 31
5.1 Esisuunnittelu ja SUUNNIttelU .............ooeiiiiiiiiiiiiee e 31
5.2 TOBULUS ..t e 34
5.2.1 Hankkeen organisoituminen, kadynnistdminen ja alustan valikoituminen......34
5.2.2  Ohjausryhman ja tydryhman tyoskentely ...........ccoooiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeeen 35

5.3  AiIneistojen @analySOiNti ............uueuuiuiiiiiiiiiiiiiiie e 43

B TULOKSET ...ceetitiie ittt ettt ettt et e e e e e ettt e e e e e e e e e s b br et e e e e e e e e annnnnes 46
6.1  Tyodalajohtajien ndkemys keskeisista johtamisen osa-alueista.......................... 46
6.2  Tuen tarve uudella tydalajohtajalla................cccvuiiiiiiiiiiiiie 47
6.3 Hankkeen ohjausryhman nakemys tyOalajohtajan johtamistyosta...................... 49
6.4  Kasvatuksen tydalajohtajan johtamistydn keskeiset osa-alueet ........................ 51
6.5 Sivuston rakenteeseen ja aineiston muotoon liittyvat tulokset............................ 53
6.6  Tyohyvinvointi, vuorovaikutus ja viestinta tyOalajohtajan johtamistyossa ........... 54
6.7  Tyoryhman arvioinnin tulokset yhteiskehittdmisesta..............ccccccvviiiiiiiiiiiiiinnnns 57

7 HANKKEEN TUOTOS: KASVATUKSEN TYOALAJOHTAJAN SIVUSTO................. 60

7.1 TUOtOKSEN ESItIEIY....ccoeeeeeee e 60



7.2 PalAULE ... s 68

7.3  KAYHGJASEUIANTA.......eiiiiiiiiiiiie ettt s e nennnee 70
8 P OHDDINT A Lottt ettt et e e e e e e e e et e e e e e r e e e e e e e e e e e 73
8.1 JOhtOPAALOKSEL ... ..o 73
8.2 Eettisyysjaluotettavuus ..o 76
S TR T Y oY/ o o | RPN 79
8.4  Hyoddynnettavyys ja jatkokehittdminen ...............ccccveiiiiiiiiiiiiiiiie 83
LAHTEET .ottt ettt ettt et e et e e se et et e e ese et e e e e eeeseeseete et e eeenneneene 86

L T T B T e e e 95



1 JOHDANTO

Suomen evankelisluterilainen kirkko eléd muutoksen keskelld. Seurakuntien rakennemuu-
tokset ja talouden kiristyminen haastavat kirkon toimintaa. (Kohtaamisen kirkko 2014, 5.)
Toimintaymparistén muuttuessa ja tydn monialaistuessa, muutospaineita kohdistuu myds
seurakuntien johtamiselle ja kyvylle toimia johtajana jatkuvasti muuttuvassa tyéelamassa
(Asikainen 2012, 174). Jotta saavutetaan taloudellisia saastja, toimintavarmuutta ja tyén
tehokkuutta, on hallintoa keskitetty suurempiin yksikkoéihin ja erityisesti niihin on perustettu
virkoja eri tydalojen kuten kasvatuksen ja diakonian esimiehen tehtaviin (Lahtiluoma & Tu-
runen 2014, 60, 62).

Kirkon tuorein tulevaisuusselonteko kasittelee kristillisen uskon valittymista uusille suku-
polville ndkdkulmista, jotka ottavat huomioon kirkon ja yhteiskunnan sirpaloitumisen seka
kirkon roolin yhteiskunnallisena keskustelijana, aktiivisena toimijana ja uudistajana (Kok-
konen 2018, 8-9). Tulevaisuusselonteossa rohkaistaan seurakuntia sailyttdmaan paikalli-
sen omaleimaisuutensa, mutta yhteista kaikissa seurakunnissa olisi sitoutuminen hyvaan
johtajuuteen, maaratietoiseen kehittdmiseen, rohkean kokeilukulttuurin edistdmiseen seka

johdonmukaiseen viestintaan (Kokkonen 2018, 101).

Tybeldaman muutokset vaativat uudistumista ja jatkuvaa osaamisen kehittdmista esimie-
hiltad. Esimiesosaamisesta on huolehdittava, silla se on yksi organisaation menestystekija
(Hyppanen 2015, 312.) Oppiminen ja kehittyminen vaatii johtajalta valmiuksia tutkia itse-
aan ja omaa toimintaansa (Laukkarinen 2015, 184). Esimiesten tukeminen ja esimiestyén
kehittdminen kannattaa, silla hyvinvoinnilla ja valmentavalla esimiestyolla on yhteys ja esi-
miestyon laadulla suuri vaikutus suorittamiseen (Viitala 2012). Kokemuksien tyéstaminen
vuorovaikutuksessa on lahtokohta johtajuuden kehittdmiselle. Sen avulla aukeaa tuoreita
nakokulmia, tavoitetaan yhteyksia ja saavutetaan ymmarrysta tehtyihin ratkaisuihin.
(Laukkarinen 2015, 186.) Vertaisuus tarjoaa tukea esimiestyélle ja rakennettuja foorumeja
esimiesten vertaistuelle tulisi olla tarjolla nykyistd enemman (Viitala 2012). Johtaminen on
aiempaa monimutkaisempaa ja vaativampaa ja siksi tarve jatkuvaan oppimiseen on suu-
rempi. Johtajan pitda kyeta laajalaiseen ajatteluun ja paatoksentekoon seka kehittaa
osaamistaan niin, ettd hanella on kyky kohdata haasteita ja hahmottaa oma kyvykkyy-
tensa johtajana. Tasta syntyy tarve reflektoida tyon kysymyksia jonkun toisen kanssa, jolla

on ymmarrys kontekstista (Ristikangas ym. 2014, 172-173.)

Yksilot ja yhteis6t ovat aiempaa kiinnostuneempia tuottamaan organisaatioiden arvoa ja
pohtimaan kaytantdja seka luomaan palveluja niin paikallisesti kuin valtakunnallisella ta-
solla. (Ramaswamy & Ozcan, 2014, 1). Tahan kiinnostukseen pyrkii vastaamaan yhteis-

kehittdminen. Yhteiskehittdmisen ydinta on tavoitteellinen vuorovaikutus ja yhteistyo,



jossa kaikki osapuolet oppivat ja kehittyvat. (Hirvikoski, Ayvari, Hagman & Wollstén 2018,
5,7; Raivio 2018, 26.) Yhteiskehittdmisessa on tavoitteena hyddyntaa koko kaytdssa oleva
kapasiteetti ja potentiaali, jonka sidosryhmat ja niiden yksittaiset jasenet tuovat kehittdmis-

prosessiin (Ramaswamy & Ozcan, 2014, 283).

Tybeldman muutos ja siitéd seuraava vaade johtamisen kehittdmiselle, esimiesten vertai-
suuden edistdminen ja yhteisen arvontuotannon mahdollistaminen ovat tdman opinnayte-
tyona toteutettavan tutkimuksellisen kehittdmishankkeen lahtokohdat. Hankkeen tilaajana
toimii Kirkon koulutuskeskus. Hankkeen tarkoituksena on kehittda seurakunnan kasvatus-
tyon johtajuutta ja tukea tyOalajohtajaa tehtavassaan. Tahan tarkoitukseen tuotetaan seu-
rakunnan kasvatuksen ty6alajohtajalle verkkosivusto johtamistyon tueksi. Verkkosivusto
tuotetaan yhteiskehittamisen keinoin yhdessa seurakuntien kasvatuksen tydalajohtajien ja
kirkon kasvatuksen asiantuntijoiden kanssa. Sivuston tuottamista varten on selvitettava,
mista eri osa-alueista kasvatuksen tydalajohtajan johtamistyd koostuu, millaista tukea ty6-
alajohtajat toivovat sivuston tarjoavan ja minka muotoista sivustolla olevan sisallon tulisi
olla vastatakseen tarkoitukseensa. Aineistonkeruu- ja kehittdmismenetelmina toimivat yh-
teiskehittdminen, ideointitydskentelyt, paivakirjat ja palaute- ja arviointikyselyt seka kootun

aineiston peilaaminen teoreettiseen tutkimustietoon.



2 KEHITTAMISHANKKEEN LAHTOKOHDAT
2.1 Tausta

Suomen evankelis-luterilainen kirkko elda muutoksen keskella. Seurakuntien rakenne-
muutokset ja talouden kiristyminen haastavat kirkon toimintaa. (Kohtaamisen kirkko 2014,
5.) Toimintaymparistd muuttuu, kun mm. katsomusten kirjo laajenee, vaestérakenne
muuttuu, muuttolike Suomeen ja Suomessa sisaisesti voimistuu ja informaatioteknologia
kehittyy (Kohtaamisen kirkko 2014, 6-7). Jotta saavutetaan taloudellisia saastoja, toiminta-
varmuutta ja tydn tehokkuutta, on hallintoa keskitetty suurempiin yksikkéihin. Tama kehi-
tys on jatkunut koko 2000-luvun. (Lahtiluoma & Turunen 2014, 62.) Vuonna 2000 oli Suo-
messa 587 ev.lut. seurakuntaa ja seurakuntatalouksia oli 465 kappaletta. Vuonna 2019
alussa seurakuntia oli 384 ja seurakuntatalouksia oli 269. (Kirkkohallitus 2019.) Erityisesti
suuremmissa seurakunnissa on perustettu virkoja eri tydalojen kuten kasvatuksen ja dia-

konian esimiehen tehtaviin (Lahtiluoma & Turunen 2014, 60).

Kirkossa on tehty tulevaisuusselontekoja neljan vuoden valein, vuodesta 2010 alkaen. Tu-
levaisuusselonteot on tarkoitettu tukemaan seurakuntien ja kirkollisten yhteisdiden tyon
kehittamista ja valmistelemaan seuraavaa kirkon yhteista strategiaa. Kirkon tuorein, jarjes-
tyksessaan kolmas, tulevaisuusselonteko 2018, kasittelee kristillisen uskon valittymista
uusille sukupolville ndkokulmista, jotka ottavat huomioon kirkon ja yhteiskunnan sirpaloitu-
misen seka kirkon roolin yhteiskunnallisena keskustelijana, aktiivisena toimijana ja uudis-
tajana. (Kokkonen 2018, 8-9.) Vuosina 2012 ja 2013 on kirkossa tehty kehittamisasiakir-
joja Meidan kirkko- strategian 2015 alla. Kehittdmisasiakirjat on tehty eri elamankulun vai-
heiden nakdkulmasta ja ne tarjoavat hyddyllista tietoa erityisesti tydalajohtajan substanssi-
osaamisen nakdkulmasta. Yhteisia lahtékohtia naille asiakirjoille ovat mm. seurakuntalai-
suus, osallisuus ja kokonaisvaltainen ihmiskasitys. Ne ovat asiakirjoja, jotka nostavat esiin
kehittdmishaasteita seurakuntatydssa. (Lapset seurakuntalaisina 2013, 30; Aikuiset seu-
rakuntalaisina 2012, 12; Nuoret seurakuntalaisina 2012, 35; Tyt6t ja Pojat seurakuntalai-
sina 2012, 42.)

Tuorein tulevaisuusselonteko ja edelld mainitut kehittdmisasiakirjat nostavat esiin sen,
etta seurakunnan tyo tulisi nahda yhteisena tyona. Tydala- tai tydmuotokeskeisyyden rin-
nalle tulee etsia uusia vaihtoehtoja organisoida ja jdsentaa toimintaa, jotta kirkon perus-
tehtava toteutuisi muuttuneessa toimintaymparistdssa ja jotta eri-ikdisten seurakuntalais-
ten osallisuus, vaikuttaminen ja vapaaehtoistoiminta jasentyisivat mahdollisimman hyvin
osaksi toimintaa. (Kokkonen 2018, 101; Lapset seurakuntalaisina 2013, 30; Aikuiset seu-

rakuntalaisina 2012, 12; Nuoret seurakuntalaisina 2012, 35; Tyt6t ja Pojat



seurakuntalaisina 2012, 42.) Tulevaisuusselonteossa rohkaistaan seurakuntia sailytta-
maan paikallinen omaleimaisuutensa, mutta yhteista kaikissa seurakunnissa olisi sitoutu-
minen hyvaan johtajuuteen, maaratietoiseen kehittdamiseen, rohkean kokeilukulttuurin
edistamiseen seka johdonmukaiseen viestintdan kuten jasenviestintdan, joka toimisi kana-
vana harjoittaa hengellisyytta ja vaikuttaa. Eri-ikdisten kasvatus muodostuisi harkituksi jat-
kumoksi. Perheiden rakkautta, yhdenvertaisuutta ja monimuotoisuutta elettaisiin kirkossa
todeksi. Hengellisyytta tuettaisiin, vapaaehtoisten osallisuus toteutuisi, yhteisty6ta alueen
toimijoiden valilla tehtaisiin luottamuksen ilmapiirissa ja tyota toteutettaisiin merkittavasti
erilaisissa yhteisOissa. Kaikessa tyossa tunnistettaisiin ja kohdattaisiin ne, jotka ovat vaa-

rassa jaada ulkopuolelle. (Kokkonen 2018, 101.)

Tyobolobarometri on kyselytutkimus, joka osoitetaan vuosittain palkansaaijille. Sita on to-
teutettu vuodesta 1992 lahtien Tilastokeskuksen tydvoimatutkimuksen yhteydessa. Tyo-
olobarometrilla tuotetaan tietoa tydelaman laatuun liittyvista kysymyksista ja pyritdan ku-
vaamaan myo0s tydelamaan ja tyon tekemiseen liittyvia muutoksia. Vuoden 2017 tulokset
antavat aiempaa myonteisemman kuvan ty6elamasta ja tulevaisuuden odotukset ovat
aiempaa valoisammat, mihin vaikuttaa tyépaikkojen parantunut taloustilanne. Aiempaa
useampi kokee saavansa tydssa kannustusta ja tukea oppimiseen ja kehittymiseen. (Lyly-
Yrjanainen 2018, 7, 106.) Tuloksissa huolta tuottaa se, etta tydpaikoilla kohdataan edel-
leen syrjintaa, kiusaamista ja vakivaltaa (Lyly-Yrjanainen 2018, 80, 88). Lisaksi mahdolli-
suudet vaikuttaa tydtahtiin, tydtehtaviin ja tydnjakoon eivat ole lisdantyneet (Lyly-Yrjanai-
nen 2018, 56).

Vuodesta 2014 alkaen kirkon henkiléston tydoloja ja tydhyvinvointia on selvitetty joka toi-
nen vuosi tehtavalla Julkisen alan tydhyvinvointi-tutkimuksella. Tutkimus on syntynyt Ke-
van ja Tyoturvallisuuskeskuksen kuntaryhman yhteistyéna. Tuoreimmassa, vuoden 2018,
tutkimuksessa oli ensimmaista kertaa mukana myds valtion virastot. (Pekkarinen 2018, 2.)
Tutkimuksen tulokset osoittavat, etté lahes jokainen julkisen alan tyontekija koki tydnsa
tarkeaksi ja merkitykselliseksi. lloa ja innostusta koki jopa nelja viidesta ja kolme neljasta
on valmis suosittelemaan omaa tydnantajaansa. Kunta- ja kirkon alan tyontekijoista kaksi
kolmasosaa olivat tyytyvaisia esimieheensa. He pitivat esimiehen toimintaa tasapuolisena
ja oikeudenmukaisena ja tarvittaessa esimiehelta saa tukea ja apua (Pekkarinen 2018,
68-69.) Tutkimuksen mukaan kuitenkin joka viides osoitti olevansa tyytymaton esimie-
heensa ja kokevan hanet epaoikeudenmukaiseksi. Esimiestoiminta korostuu tydn ja orga-
nisaatioiden muutostilanteissa. Kirkon alalla esimiehen nahtiin kasittelevan tyéhon liittyvia
muutoksia henkildéston kanssa harvemmin kuin kaksi vuotta sitten (Pekkarinen 2018, 35,

39.) Lisaksi aiempaa harvempi kirkon tydntekija arvioi voimavaransa muutosten



kohtaamiseen ty6ssaan hyviksi. Huolta aiheutti myés myoénteisen kehityksen pysahtymi-
nen kunta- ja kirkon alan henkildston vaikutusmahdollisuuksissa tydhoénsa. (Pekkarinen
2018, 2.)

Toimintaymparistdon muutokset vaikuttavat johtamiseen, johtajuuteen ja taitoihin, joita tar-
vitaan tydyhteisdssa (Hyppanen 2015, 311). Muutospaineita kohdistuu luonnollisesti myos
seurakuntien johtamiselle ja kyvylle toimia johtajana jatkuvasti muuttuvassa tyéeldmassa
(Asikainen 2012, 174). Kun organisaatioissa myllertda, tulee muutosjohtamista kehittaa
niin, etta asioiden johtaminen ja ihmisten johtaminen ovat tasapainossa (Alasoini ym.
2014, 33). Tyéelaman muutokset kuormittavat erityisesti esimiehia. Kuormittavuutta lisaa-
vat mm. tyon pirstaleisuus, tulosvastuullisuus, resurssien pieneneminen, kiire seka vaati-
mus siitd, etta uutta tietoa pitaisi omaksua nopeasti. Riittamattémyyden tunne syntyy, kun
tyota ei ehdita suunnittelemaan ja tekemaan niin hyvin kuin toivoisi. Jos esimies voi huo-
nosti, heijastuu pahoinvointi paivittaisjohtamiseen. Esimiesten tydhyvinvoinnin edista-
miseksi tulisi siksi tarjota tukea. Esimiehen jaksamista edistavat oman esimiehen tuki, kol-
legoiden tarjoama vertaistuki, mahdollisuus osallistua koulutukseen ja tyénohjaukseen
sekd mentorointi. (Nummelin 2008, 26-27.)

Tybeldaman muutokset vaativat uudistumista ja jatkuvaa osaamisen kehittdmista esimie-
hilta ja esimiesosaamisesta on huolehdittava, silla se on yksi organisaation menestyste-
kija (Hyppanen 2015, 312). Esimiesten tukeminen ja esimiestydn kehittdminen kannattaa,
silld hyvinvoinnilla ja valmentavalla esimiesty6lla on yhteys ja esimiestyon laadulla suuri
vaikutus suorittamiseen. Organisaatioissa tulee linjata, millaista johtajuus on, mita esimie-
hilla vaaditaan ja minkalainen koulutus ja valmennus esimiestehtavaan tulee antaa. (Vii-
tala 2012.) Myds esimiesten perehdyttdminen on tarkeaa, silla sen tavoite on auttaa tyon-

tekijaa paasemaan osaksi tydyhteisa ja sisalle tyontekoon (Viitala 2013, 193).

Koska yhteiskunta ja tydelama jatkuvasti muuttuvat, haastavat ne ihmisten ja yhteistjen
oppimisen. Tieto- ja viestintateknologian kehittyminen muokkaa kasityksia oppimisesta ja
siksi oppimismahdollisuuksien monipuolistamiseksi tulisi hydédyntaa digiteknologiaa- ja
mediaa tavoilla, joilla tavoitetaan, motivoidaan ja tuetaan oppimista. Sosiaalinen media
yhdistaa ihmisia tavalla, jota tulee hyddyntaa oppimisymparistoja rakennettaessa, silla se
tarjoaa mahdollisuuden luoda yhteis6ja, joissa kollektiivisesti tuotetaan ja jaetaan tietoa ja
taitoa. (Kumpulainen & Mikkola 2015, 10,12.) Globaalin tieto- ja viestintateknologian kehi-
tyksen myota ihnmisten ja heidan ymparistonsa vuorovaikutuksen luonne on muuttunut no-
peasti. Tama on johtanut siihen, ettd arvon tuottaminen liikketaloudessa ja yhteiskunnassa

elaa jatkuvassa muutoksessa. Tana paivana yksilét ja yhteisot ovat sitoutuneempia



organisaatioiden arvon tuotantoon ja kiinnostuneita pohtimaan kaytantéja seka synnytta-
maan palveluja niin paikallistasolla kuin valtakunnallisestikin. (Ramaswamy & Ozcan,
2014, 1.)

2.2 Tavoite ja tarkoitus

Kehittamistoiminnan aloittaminen edellyttaa, etta toiminnan tarkoitus ja tavoite on ensin
maaritelty. Kehittamistarve tulisi perustella mahdollisimman konkreettisesti. (Toikko &
Rantanen 2009, 56-57.) Taman opinnaytetyon tavoitteena on kaynnistaa hanke, jolla tuo-
tetaan seurakunnan kasvatustydn johtajalle verkkosivusto johtamistydn tueksi. Materiaali
toimii perehdyttamisen tukena johtamisen kysymyksissa uudelle johtajalle, mutta myos

johtamisen tukena johtajana jo toimivalle.

Tarkoituksena on kehittda seurakunnan kasvatustydn johtajuutta ja tukea tydalajohtajaa
tehtavassaan yhteiskehittamalla kasvatuksen tydalajohtajien ja asiantuntijoiden kanssa.
Materiaalin tuottamista varten oli I6ydettava vastauksia kysymyksiin: 1) Mista osa-alueista
kasvatuksen tydalajohtajan johtamistyd koostuu, 2) Millaista tukea tydalajohtaijille toivottiin
sivuston tarjoavan ja 3) Minka muotoista sivustolla olevan sisallon tulisi olla vastatakseen

sivuston tarkoitukseen.
2.3 Kohdeorganisaatio

Kehittamishanke kohdentui Suomen evankelis-luterilaisen kirkon kasvatus- ja nuorisoty®-
hon. Kehittdmishankkeen toimeksiantajana toimi Kirkon koulutuskeskus (KK). Hankkeen
toimeksiantosopimuksen allekirjoitimme hankkeen tyoelamaedustajan kanssa 27.8.2018.
Tyoelamaedustaja toimii Kirkon koulutuskeskuksessa johtamiskouluttajana. Kirkon koulu-
tuskeskus on Kirkkohallituksen koulutuksen ja kehittdmisen asiantuntijayksikkd, jonka teh-
tavana on palvella seurakuntia tukemalla seurakuntien perustehtavaa jarjestamalla ja
koordinoimalla henkildstokoulutusta seka osallistumalla kirkon alan koulutuksen kehittami-
seen (Kirkkohallitus 2018a).

Kirkon koulutuskeskus vastaa kirkon henkiléstokoulutuskalenterin julkaisemisesta vuosit-
tain. Tavoitteena on tarjota ammatillista osaamista ja kirkollisen tyon tarpeita vastaava

laadukas, kattava ja edullinen koulutus yhteistydssa hiippakuntien, kouluttavien laitosten
ja jarjestojen seka Kirkkohallituksen yksikdiden kanssa. (Kirkon koulutuskeskus 2019.)

Kirkon koulutuskeskus jarjestdd mm. kirkon toimintaymparistdon tarkoitettuja Kirjo-johta-
miskoulutuksia. Kyseiset koulutukset ovat suunnattu kirkkoherroille, talous- ja hallintojoh-
dolle seka tydalajohtajille ja ovat laajuudeltaan 20-30 opintopistetta. Kirjo-koulutukset sy-

ventavat tydelamataitoja, laajentavat asiantuntijuutta ja antavat erityisosaamista



johtamiseen kirkossa. Koulutusten painopisteet ovat osaamisen, toiminnan ja tyon kehitta-
misessa. (Kirkkohallitus 2018b.)

Kirkon koulutuskeskus kuuluu Kirkkohallituksen toiminnalliseen osastoon. Kirkkohallitus
on osa Kirkon keskushallintoa. Kirkon keskushallinto vastaa koko kirkon yhteisista asioista
ja sen tehtavat ulottuvat aina kirkollisesta lainsdadannosta koulutukseen ja viestintaan
seka kirkon kasvatustyosta lahetystyohan ja diakoniaan. Kirkkohallituksen lisaksi Kirkon
keskushallintoon kuuluvat, kirkolliskokous, piispainkokous, Kirkon tydmarkkinalaitos ja Kir-
kon ulkoasiain neuvosto. (Kirkkohallitus 2018c.) Kuviossa 1 on kuvattuna Kirkkohallitus

organisaationa.
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KUVIO 1. Kirkkohallituksen organisaatiokaavio (Kirkkohallitus 2018a)

Kehittdmishankkeen yhteistydbkumppaneina toimivat Kasvatuksen ja nuorisotydn asiantun-
tijat (KNT ry.) sekéa Mikkelin hiippakunta. KNT ry on Akavalainen kirkon sektorin ammatti-
jarjestd. KNT ry on kristillisessa kasvatus-, opetus- tai sosiaalitydssa toimivien ja kirkon
nuorisotyénohjaajaksi opiskelevien liitto. (Kasvatuksen ja nuorisotydn asiantuntijat KNT ry
2018.) Mikkelin hiippakunta on yksi Suomen ev.lut. kirkon yhdeksasta hiippakunnasta.
Hiippakuntaan kuuluu seitseman rovastikuntaa ja 36 seurakuntaa. (Mikkelin hiippakunta
2019.) KNT ry on tukenut hanketta 500 euron apurahalla, jota liiton jasen voi hakea. Mik-

kelin hiippakunta on tukenut hanketta 200 eurolla.



3 JOHTAMISEN YHTEISKEHITTAMINEN VERKOSSA
3.1 Tyobalajohtaminen seurakunnan kasvatustyossa

Kirkon perustehtava on Kirkkolain (1054/1993, 1: §2) mukaan julistaa Jumalan sanaa, ja-
kaa sakramentteja seka toimia kristillisen sanoman levittamiseksi ja [ahimmaisenrakkau-
den toteuttamiseksi. Seurakunnan tehtava (Kirkkolaki 1054/1993, 4: §1) on huolehtia ju-
malanpalvelusten pitdmisesta, kirkollisista toimituksista, kristillisesta kasvatuksesta ja ope-
tuksesta, sielunhoidosta, diakoniasta ja lahetystydsta sek& muista kristilliseen sanomaan
perustuvista julistus- ja palvelutehtavista. Naita tehtavid seurakunnassa johtaa kirkkoherra
(Kirkkojarjestys 1055/1993, 6: §13). Kirkkojarjestyksen (1055/1993, 6: §10) mukaan kirk-
koherran virkaa hakevan papin tulee olla suorittanut pastoraalitutkinto seka seurakunta-

tyon johtamisen tutkinto.

Kirkkojarjestyksen (1055/1993, 3: §1, §2) mukaan seurakunnassa tulee huolehtia kaiken-
ikaisten jasentensa kristillisesta kasvatuksesta, hengellisen elaman hoitamisesta seka tu-
kea vanhempia, huoltajia ja kummeja kasvatustehtdvassaan. Suomessa kasvatustyota
ohjaa Lastensuojelulain (417/2007) lisdksi mm. Nuorisolaki, jonka piiriin kuuluvat kaikki
alle 29-vuotiaat. Laki maarittelee nuorten parissa tehtavaa tyota ja nuorisopolitiikkaa, vai-
kuttamista, osallisuutta ja monialaista yhteisty6ta. Tavoitteena on mm. tukea nuorten
kasvu- ja elinoloja, itsenaistymista seka edistaa aktiivista kansalaisuutta. (Nuorisolaki
1285/2016.)

Seurakunnallisen johtamisen toimivallasta on maaritelty Kirkkojarjestyksessa ja seurakun-
tatalouden ohje- ja johtosaanndissa. Lisaksi esimiestehtavat on voitu maaritella johonkin
virkaan tai tehtavaan kuuluvaksi. (Anetjarvi & Jakobsson 2017, 2.) Vuoden 2016 alusta al-
kaen muiden kuin papin ja lehtorin virkojen kelpoisuusehdoista on paattanyt Kirkkohallitus
(Kirkkohallitus 2018d). Vuoteen 2016 saakka seurakunnan kaikkien viranhaltijoiden kel-
poisuusehdoista paatti Piispainkokous. Piispainkokous on maaritellyt kelpoisuusehdot esi-
miestehtavissa toimivista viranhaltijoista ainoastaan lapsitydnohjaajien ja -johtajien koh-
dalla. Diakonian ja kasvatuksen tyoalajohtajien kohdalla erityisia kelpoisuusehtoja ei ole
maaritelty vaan kelpoisuusehdot ovat samat kuin nuorisotydnohjaajan tai diakonin perus-
virassa. (Hakkinen 2008, 3.)

Tyobalajohtajien nimikkeet ovat kirjavia eivatka ne valttdamatta kerro johtamistehtavan laa-
juudesta tai esimiestehtavista. Sihteeri, johtava tai vastaava nuorisotyénohjaaja, kasvatuk-
sen toimialajohtaja, nuorisotydnjohtaja, nuorisosihteeri, koordinaattori ja timinvetaja ovat
esimerkkeja kaytdssa olevista nimikkeista. (Kirkon nuorisotyénohjaajien koulutuksen seu-

rantaryhma 2018, 9; Hakkinen 2008, 1.) Jossain seurakunnissa ei ole kaytdssa erillista



nimiketta, vaan johtamistehtavia on sisallytetty kasvatuksen viranhaltijan tehtaviin. (Kirkon
nuorisotydénohjaajien koulutuksen seurantaryhma 2018, 9; Anetjarvi & Jakobsson 2017, 2;
Hakkinen 2008, 1). Tassa hankkeessa kaytetaan nimikettd kasvatuksen tydalajohtaja kai-

kista kasvatus- ja nuorisotyon tyoalojen esimiestehtavissa toimivista viranhaltijoista.

Kasvatuksen tydalajohtajien joukko ei ole koulutukseltaan, tehtaviltdan, vastuiltaan ja vel-
vollisuuksiltaan yhtenainen joukko. Koulutuksen kehittyminen ja seurakuntarakenteiden
muutokset ovat tehneet tydalajohtajuuden merkittavaksi, silla henkilostomaarat seurakun-
nissa ja seurakuntayhtymissa kasvavat. Osa tyGalajohtajista on teologeja. (Hakkinen
2008, 1, 3.) Lahiesimiestietoja ei kirkossa tilastoida ja siksi ei ole mahdollista antaa tark-
koja lukuja nuorisotydn tydalajohtajien maarista eika siita millaisella koulutuspohjalla naita
tehtavia hoidetaan (Laurell 2018). Kirkon nuorisotyénohjaajien koulutuksen seuranta-
ryhma tekee kuitenkin vuosittain koulutusraportin Kirkkohallituksen Ammatillisen koulutuk-
sen ryhmalle (Kirkon nuorisotyénohjaajien koulutuksen seurantaryhma 2018, 1). Vuoden
2017 koulutusraportin mukaan nimikkeiden perusteella 52 nuorisotydnohjaajaa teki tydala-
johtajan tai esimiehen tehtavia. Vuonna 2015 vastaava luku oli 68 ja vuonna 2008 tydala-
johtajan ja esimiehen tehtavia nimikkeiden perusteella teki 27 nuorisotyénohjaajaa. Ra-
portin mukaan ty6alalla toimii kokonaisuutena arviolta 100 tydalajohtajaa, sihteeria, johta-
vaa ja vastaavaa nuorisotyOnohjaajaa, koordinaattoria tai tiiminvetajaa. (Kirkon nuoriso-

tydénohjaajien koulutuksen seurantaryhma 2018, 9.)

Kirkkoherra kantaa kokonaisvastuun organisaationsa perustehtavan toteuttamisesta. Han
valvoo ja vastaa seurakunnan toiminnasta, asettaa toiminnan rajat ja huolehtii hengellisen
perustehtavan toteuttamisesta. (Asikainen 2010, 144.) Piispainkokouksen vuonna 1995
asettama tyéryhma otti kantaa kirkkoherralta vaadittavaan johtamiskoulutukseen. Tyéryh-
man mukaan kirkon johtamiskoulutusta kehitettdessa on otettava huomioon johtajuuden
eri ulottuvuudet: administraatio eli hallinto, management eli asioiden johtaminen ja lea-
dership eli ihmisten johtaminen. Tyéryhma painottaa, ettéd naiden lisaksi tulee kirkollisessa
koulutuksessa huomioida vaikeasti hahmotettava pastoraalisen johtamisen ulottuvuus.
(Kirkkoherralta vaadittavan johtamistutkinnon suunnitelma 1996, 2.) Piispainkokous antoi
paatdksen kirkkoherralta vaadittavasta seurakuntatyén johtamisen tutkinnosta vuonna
1999. Kyseisesta paatdsta on tdsmennetty vuonna 2013 ja tdma on astunut voimaan

vuonna 2015. (Kirkon saadéskokoelma nro 77.)

Kirkossa johtamista on tutkittu 1ahinna kirkkoherran johtamistyon nakokulmasta. Jonkin
verran diakonian tydalajohtajan tydsta on tehty ylemman ammattikorkeakoulututkinnon
opinnaytetdita seka yliopiston pro gradututkielmia. Kasvatuksen tydalajohtamista on tut-

kittu vahemman. Asikainen esittelee kirkkoherraksi patevoittavaa johtamiskoulutusta
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tutkivassa vaitoskirjassaan nakemyksen lahestya kirkkoherran johtamistehtavaa. Kirkko-
herran johtamistehtava sisaltdd monenlaisia ulottuvuuksia ja niiden hallinta haastaa seu-
rakunnan johtamisen. (Asikainen 2010, 11, 144.) Naita ulottuvuuksia kuvataan kuviossa 2
(Asikainen 2010, 145).

Johtamisen

kokonais
kentta

KUVIO 2. Kirkkoherran johtamisen kokonaiskentta (Asikainen 2010, 145)

Kokonaiskentta on koottu Kirkon johtamiskoulutusta suorittavien opiskelijoiden nakemys-
ten pohjalta siita, mitka ovat kirkkoherran johtamistehtaviin liittyvat ulottuvuudet. Kirkko-
herran tehtdva on hengellisen perustehtdvan muistuttamista eli pastoraalista johtamista.
(Asikainen 2010, 196.) Pastoraalista johtamista kasitellaan Kirkon lainsdadanndssa pap-
pisviran eli henkildn pappisvihkimyksessa saamien papillisten oikeuksien nakdkulmasta
(Asikainen 2010, 38). Ihmisten johtamisen ulottuvuuteen kuuluvat tydkulttuurin johtami-
nen, tydyhteisdn kehittdmisen seka tunnealy. Asiajohtaminen sisaltaa hallinto- ja talous-
johtamisen seka strategisen johtamisen. ltsensa johtamiseen sisaltyvat itsehallinta, itsetie-
toisuus ja motivaatio seka kyky kehittya ja ymmartaa johtajan monet roolit. (Asikainen
2010, 145.)

Kirkkoherran lisaksi seurakunnissa voi esimiestehtavissa toimia kirkkoherran alainen.
Tasta paattaa kirkkovaltuusto tai seurakuntaneuvosto. (Kirkkojarjestys1055/1993, 6: §13.)

Asikaisen vaitoskirja on ensimmainen Kirkon johtamiskoulutuksesta tehty tutkimus
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(Asikainen 2010, 11). Vaikka Asikaisen vaitoskirjassaan esittdma johtamisen kokonais-
kenttd keskittyy kirkkoherran johtamistehtavaan, on piispa Hakkisen mukaan suurimmissa
seurakunnissa tybalajohtajan tehtavat Iahella pienen seurakunnan kirkkoherran tehtavia,

pois lukien joitakin hallinnollisia tehtavia (Hakkinen 2008, 5).

Seurakuntien kohdalla toimivat samat lainalaisuudet kuin muissakin organisaatioissa ja
johtajuuden seka johtajuudessa vallitsevien lainalaisuuksien tarkasteluun kdyvat samat
menetelmat (Asikainen 2010, 13, 15). Seurakuntaa voidaan tydyhteiséna ajatella asian-
tuntijaorganisaationa, silld henkiléstd koostuu monen alan osaajista (Asikainen 2010,
145). Koska ty0 ja tyokulttuuri ovat muuttuneet, tarvitaan perinteisen johtajuuden tilalle
asiantuntijoiden johtamista. TyOntekijat eivat odota valmiita ratkaisuja vaan pyrkivat tyon
tavoitteisiin asiantuntijuuttaan ja verkostojaan hyédyntaen. Asiantuntijat toimivat avoi-
missa verkostoissa ja avoimesti tietoa jakaen. Asiantuntijat kykenevat itsenaiseen tyos-

kentelyyn itsedan ja omaa toimintaansa johtaen. (Saloniemi 2015, 24.)

Seurakuntien toimintaymparistét muuttuvat mm. seurakuntien yhdistymisten myé6ta. Tavat,
joilla muutosprosessia ohjataan ja johdetaan vaikuttavat seurakuntaliitosten lopulliseen
onnistumiseen. Muutosprosessin johtamisen tulee pohjautua perusteltuun tietoon. (Keso
& Vakkuri 2011,118.) Johtamisen tulee varmistaa strategian vaatima osaaminen ja kehit-
taminen, johtaa hallinnollisia toimintoja, huolehtia henkiloston paivittaisesta ohjaamisesta
seka kehittad muutoskyvykkyytta ja vieda 1api muutosten. Arkitydn on tuettava strategisia
tavoitteita ja toiminnan tulee yhdistaa henkildstdjohtamisen prosessit inmisiin. (Viitala
2013, 35.) Johdolla tulisi olla riittavasti ymmarrystd muutoksen ja kehityksen yleisista inhi-
millisista vaikutuksista ihmisiin. Muutos on ihmisten mielikuvissa ristiriitainen ilmid: toi-
saalta toivotaan, etta asiat muuttuisivat ja kehittyisivat, toisaalta pysyvyys takaisi mahdolli-

suuden pysya mukavuusalueella. (Jarvinen 2001, 52-53.)

Strategian mukaisen toiminnan johtaminen on esimiehen tarkein tehtava. Esimiehen teh-
tava on osallistaa ja osallistua, tehda paatokset ja kantaa niista vastuu. (Tuomi & Sumkin
2012, 41-42.) Muuttuvassa toimintaymparistostd menestyvaa strategiaa toteutetaan ty6ta
ja osaamista kehittamalla. Strategia ohjaa osaamisen kehittamista. Sen keskiéssa on
ydinosaaminen, joka on yhteista, ainutlaatuista ja tulevaisuuteen vievaa osaamista. Jotta
tyo elaisi ajassa ja kehittyisi, on olennaista tunnistaa organisaation olemassa oleva osaa-
minen. Tama yksinaan ei kuitenkaan riitéd vaan on tunnistettava myos mita osaamista vi-
sion toteutuminen edellyttaa. (Tuomi & Sumkin 2012, 14, 57.) Osaamisen johtaminen tulisi
olla luonteva osa johtamisen arkea, silla riittdmaton osaaminen on iso riski ja siitad koituvat

kustannukset ovat suuri kuluera organisaatiolle (Viitala 2012).
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Osaamisen kehittamisen liséksi tulee kehittaa jarjestelmia, organisaatiokulttuuria, johta-
mista ja ilmapiiria. Tulee huolehtia, ettd ihmiset voivat hyvin ja ovat motivoituneita. Silloin
voidaan odottaa osaamisenkin kukoistavan. (Viitala 2013, 173.) Organisaatio ei kehity yk-
sittdisten henkildiden osaamisen kehittymisen myo6ta vaan olennaista on, miten hankittu
osaaminen saadaan jalkautettua toimintaan ja yhteiseksi osaamiseksi (Tuomi & Sumkin
2012, 30-31). Innovaatiokyvykkyys kytkeytyy organisaation oppimiskykyyn. Oppiva organi-
saatio on innovatiivinen, muutos- ja uudistuskykyinen ja sielld kannustetaan oppimaan.
(Apilo, Taskinen & Salkari 2007, 115-116.) Innovaatiokyvykkyyteen vaikuttavat johtami-
nen, paatdksentekojarjestelmat, prosessit, ymparistd, yhteistoiminta, organisaatioraken-
teet ja toimintakulttuuri, seka ilmapiiri, yksilén luovuus, osaaminen ja suhteet (Saunila
2009, 76).

Muutoksen onnistuminen vaatii asioiden johtamista, mutta viela tatakin enemman se vaatii
ihmisten johtamista. Onnistunut muutos vaatii johtajan, joka rohkaisee ja sitouttaa tydnte-
kijat muutosprosessiin. (Gromov & Brandt 2011, 65-66.) Esimiehen tulee saanndllisesti
viestia, osallistaa ja ohjata alaisiaan. Keskittymalla olennaiseen, toistamalla ja nayttamalla
esimerkkia torjutaan muutosvastarintaa. Muutosprosessi tulee olla tarkasti suunniteltu ja
motivoiva ja toteutuksen kaikissa vaiheissa tulee ymmartaa ihmisten johtamisen tarkeys.
(Gromov & Brandt 2011, 69-70.) Esimiehen tehtavana on sparrata alaisiaan eli osoittaa
ymmarrysta epailyille ja huolille seka valaa luottamusta siihen, ettd muutoksesta selvitdan
yhdessa ponnistellen. (Jarvinen 2014, 117; Gromov & Brandt 2011,71, 77.) Muutoksen
onnistumista edistaa luottamus johtoon, siihen, ettd esimiehet seisovat sanojensa takana,
uskovat muutokseen ja johtavat esimerkilladn (Gromov & Brandt 2011, 79). Esimies on
keulakuva, joka esimerkilldan innostaa ja yllapitaa tydmotivaatiota (Jarvinen 2014, 145).
Esimiehen asema muutostilanteessa on haastava, silla sen liséksi, ettd han ohjaa muu-

tosta, han on itsekin muutoksen kohde (Jarvinen 2001, 57).

Keskijohdon esimiehet kohtaavat tydssaan eettisia ongelmia. Eettiset ongelmat ovat ylei-
sia ja niilla on usein pitka historia organisaatiossa. Niitad esiintyy organisaation kaikilla ta-
soilla. Nama eettiset ongelmat voidaan Hiekkataipaleen tutkimuksen mukaan jakaa kuu-
teen tyyppiin: oman edun tavoittelu, tyétehtavien valttely tai laiminlydnti, piilotetut tarkoi-
tusperat, tavoitteiden ja resurssien valinen kuilu, henkildstdn valiset ihmissuhdekonfliktit ja
luottamusmiehen kyseenalainen toiminta. (Hiekkataipale 2018, 53.) Mikali eettisiin ongel-
miin ei puututa ajoissa ja pyrita ratkaisemaan niita, ongelmat muuttuvat yha haastavam-
miksi ja kasautuvat. Ongelmien tukahduttaminen uhkaa tydhyvinvointia, innovatiivisuutta,
organisaation mainetta seka lopulta estda organisaatiota saavuttamasta tavoitteitaan.
(Hiekkataipale 2018, 53-54.)



13

Keskijohdon esimiehet kaipaavat tukea eettisten ongelmien ratkaisemiseksi erityisesti
omilta esimiehiltdan (Hiekkataipale 2018, 54). Organisaation kirjoittamattomat ja epasuo-
rat sdannot vaikuttavat keskijohdon toimintaan kohdatessaan eettisia ongelmia ja voivat
johtaa ongelmien kieltdmiseen. Ongelmien lakaiseminen maton alle puolestaan synnyttaa
uusia eettisia ongelmia. Avoin keskustelu ongelmista ja ylemman johdon tuki puolestaan
vahvistavat keskijohdon ymmarrysta itsestaan aktiivisena ja vastuullisena eettisena toimi-
jana. (Hiekkataipale 2018, 75-76.) Myds henkil6stdon antama positiivinen palaute esimie-
hen toiminnasta ongelmien ratkaisussa tukee kykya tehda eettisia paatoksia ja johtaa eet-

tisemman organisaatiokulttuurin kehittymiseen (Hiekkataipale 2018, 77).

Organisaatiossa vallalla oleva eettinen kulttuuri ja eettiset hyveet vaikuttavat keskijohdon
esimiesten toimintaan ratkaistessaan eettisia ongelmia. Lisaksi toimintaan vaikuttavat eet-
tisen ongelman luonne, henkilén identiteetti, organisaation sdannét ja toimintaperiaatteet
seka kokemus ja oppiminen. Keskijohdon esimiehilld aktiivisina toimijoina on mahdollisuus
kehittda organisaatiokulttuuria eettisempaan suuntaan. Rohkea ja eettinen paatdksenteko
ja toiminta ongelmatilanteissa kehittavat organisaation eettista kulttuuria. Kokemuksen ja
oppiminen ovat keskeisia tekijoitéa esimiesten paatdksenteossa suhteessa eettisiin ongel-
miin. Niiden myo6ta paatdksentekijan ymmarrys siita, miten kussakin tilanteessa on soveli-
asta toimia, muuttuu. (Hiekkataipale 2018, 75-76.)

Tybeldman jatkuvat muutokset, epavarmuus tydpaikan sailymisesta, kokemus kiireesta ja
kiristyva tyotahti seka tyopaikkakiusaaminen ovat synnyttaneet tarpeen inhimillisemmalle
tydeldmalle, jossa ymmarretaan myotatunnon merkitys. Kun tyéeldaméa muuttuu, korostuvat
johtajien ja tydntekijoiden sosiaaliset taidot. (Hakanen, Kuusela & Pessi 2015, 283-284.)
Tahan tarpeeseen vastaa mydétatuntoa ja myétaintoa tydpaikoille edistava johtamisfiloso-
fia, palveleva johtaminen (Hakanen ym. 2015, 268). Tutkimusprofessori Jari Hakanen on
tutkinut tydn imua ja palvelevaa johtamista ja ndkee naiden valilla yhteyden. Henkild, joka
kokee tydnimua, kokee saavansa nautintoa tydhdn uppoutumisesta ja omistautumisesta
tyolleen. Palveleva johtamisessa esimies keskittyy siihen, etta tyontekijoilla on hyvat edel-
Iytykset onnistua ty0ssa. Palveleva johtaja kuuntelee, voimaannuttaa ja kunnioittaa ja pi-
taa huolta tyontekijoista. Palveleva johtaminen vahvistaa luottamusta, edistaa luovuutta ja
innovatiivisuutta ja lisda tehokkuutta, tydhon sitoutumista ja oikeudenmukaisuuden koke-
musta. (Sarkkinen 2016.)

3.2 Yhteisollinen tiedonhankinta ja kehittdaminen verkossa

Digitalisaatio muokkaa tyotehtaviamme ja tyokulttuuriamme ja sen tulo suomalaisille ty6-
markkinoille on tuoretta, mutta voimakasta (Pessi & Martela 2017, 26). Sahkdiset tyotilat

ja pikaviestintavalineet ovat arkea tyopaikoilla. Palkansaajista 47% kaytti vuonna 2015
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tydssaan virtuaalisia tyovalineitd, joiden avulla voi keskustella, jakaa tietoa ja tehda yhteis-
tyoéta. Kahdessa vuodessa luku nousi yli kymmenella prosentilla ollen vuonna 2017 jo 59

prosenttia. (Lyly-Yrjanainen 2018, 44.)

Oppimis- ja kehittamisymparistina eivat toimi vain oppilaitokset vaan oppimisen paikkoja
tarjoavat myés mm. tyd, harrastukset, verkostot, ryhmat ja jarjestot. Tulevaisuudessa op-
pimisymparistdt ovat yha avoimempia, luovempia ja ajasta ja paikasta riippumattomia. Tu-
levaisuuden avoimet oppimisymparistot ovat verkostomaista toimintaa, jossa oppija on ak-
tiivinen toimija. Erityisesti sosiaalinen media mahdollistaa verkostojen luomisen ja niiden

toimintaan osallistumisen missa vain ja milloin vain. (Saloniemi 2015, 17.)

Uudet teknologiat tarjoavat uusia mahdollisuuksia tiedon rakentamiseen (Portimojarvi &
Donnelly 2006, 30). Verkkopohjaiset oppimisymparistot tarjoavat joustavan mahdollisuu-
den erilaisista taustoista tulevien oppijoiden yhteiselle tydskentelemiselle ja monipuolisten
nakemysten esiintuomiselle. Tallaiset oppimisymparistdt luovat myds haasteita viestintaan
erityisesti nonverbaalin kommunikoinnin puutteesta. (Portimojarvi & Donnelly 2006, 31.)
Sosiaalinen media keskustelufoorumeineen, wikeineen, blogeineen ja pikaviestimineen
tarjoaa monia mahdollisuuksia oppimiselle. Naiden avulla kayttajat voivat vuorovaikutuk-
sellisesti tuottaa toisilleen tietoa ja palveluita ja ne tarjoavat mahdollisuuksia yhteisolliseen
sisallén tuottamiseen. (Karna & Kallioniemi 2006, 48.) Maija Karnan vaitoskirjatutkimuk-
sessa tarkastellaan, miten virtuaalisen tiedonrakennuksen tila tukee tradenomiopiskelijoi-
den tiedonkasittelya ja ajattelua ongelmaperustaisessa oppimisessa kolmessa eri tilan-
teessa: kun kaytossa on pelkka keskustelufoorumi, kun kaytéssa on keskustelufoorumi ja
wiki tai kun kaytdssa on wiki ja blogi. (Karna 2011, 5.) Ongelmaperustaisessa oppimi-
sessa oppiminen kaynnistyy ongelmista, jotka nousevat mm. tydéelamasta (Portimojarvi &
Donnelly 2006, 26). Tyoskentely tapahtuu ryhmassa ohjaajan johdolla ja tavoitteena on

muodostaa jaettu ymmarrys kasiteltavasta asiasta (Portimojarvi & Donnelly 2006, 29-30).

Karnan tutkimus eteni kolmessa syklissa. Ensimmaisessa syklissa kaytdssa oli keskuste-

lufoorumi. Tutkimuksessa opiskelijoiden keskustelufoorumin laittamat viestit olivat 1ahinna

irrallisia ajatuksia sen sijaan, etta ne olisivat muodostaneet loogisen jatkon edella esitettyi-
hin ajatuksiin tai kommentointia aiempiin viesteihin liittyen. Pelkka keskustelualue ei tutki-

muksen mukaan synnyttanyt vuoropuhelua eika nain ollen yhteistd ymmarrystdkaan muo-
dostunut. (Karna 2011,170.)

Toisessa syklissa verkkoymparistdon lisattiin keskustelufoorumin tueksi wiki. Wiki osoit-
tautui toimivaksi alustaksi yhteiséllisessa kirjoittamisessa mutta mahdollisuutta muokata
omaa tai muiden tuottamaan tekstia ei kaytetty. Tahan tutkija epailee liittyvan opiskelijoi-

den vaikeuden hyvaksya, ettd omaa tekstia muokataan ja tasta johtuen kynnys muokata
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toisten tuottamaa tekstia on korkea. Tutkimuksen mukaan wiki yksinaan ei riita yhteisolli-
sen tiedontuotannon tavaksi. Wikin kayttdé keskustelufoorumin tukena edisti keskustelu-
palstan kayttéa ja sinne tuotettu sisalta sisalsi enemman omakohtaisia kokemuksia ja mie-
lipiteita kuin ilman wikia. (Karna 2011, 171-172.) Lisaksi ryhmien rakentamat wikisivut
osoittivat, ettd ryhma oli tuottanut yhteisdllisesti uutta tietoa, vaikka kokonaisuus jaikin

pirstaleiseksi eikd yhteistd ymmarrysta vield voitu tulkita saavutetuksi (Karna 2011, 173).

Kolmannessa syklissa tietoa rakennettiin kayttden wikia ja blogia. Tutkimus osoitti, etta
nama kaksi, wiki ja blogi ja siella kayty keskustelu toimivat hyvin tiedonrakentamisessa.
Blogi kommentointimahdollisuuksineen mahdollisti pohdiskelevien ja analysoivien viestien
kirjoittamisen perakkain. (Karna 2011, 174, 176.) Blogissa viestit olivat pidempia ja nake-
myksia oli perusteltu paremmin kuin keskustelufoorumissa. Blogit soveltuivat hyvin reflek-
toinnin valineeksi. Blogissa ndkemyksia oli perusteltu mm. hyddyntaen artikkeleita ja
muita ajankohtaislahteita. (Karna 2011,175.)

Yksilot ja yhteisdt ovat aiempaa kiinnostuneempia tuottamaan organisaatioiden arvoa ja
pohtimaan kaytantdja seka luomaan palveluja niin paikallisesti kuin valtakunnallisella ta-
solla (Ramaswamy & Ozcan, 2014, 1). Myds yritykset ovat yhd enemman kiinnostuneita
kehittdmaan palvelutoimintaa yhdessa asiakkaidensa kanssa. Jotta yritykset voisivat toi-
mia nain, on yritysten tehtava yhteistyota asiakkaiden kanssa. Tahan tarpeeseen vastaa
yhteiskehittdminen. (Keranen 2015, 19.) Yhteiskehittdmisen tavoitteena on luoda yhteis-
tydssa arvoa, joka tuottaa hyvinvointia ja vaurautta (Ramaswamy & Ozcan, 2014, 14,
283). Sosiaalisen kuntoutuksen valtakunnallisessa kehittdmishankkeessa (SOSKU) sosi-
aali- ja terveyspalveluiden asiakkaat ja ammattilaiset kehittivat yhteiskehittamalla sosiaa-
lista kuntoutusta tuottamalla uusia asiakaslahtoéisia toimintamalleja ja hyvia kaytantoja.
Kehittdmishanke toteutettiin vuosina 2015 - 2018 ja sitad koordinoi Terveyden ja hyvinvoin-
nin laitos. Hankkeen kehittamistyéta ja toimintoja lapaisevaksi periaatteeksi nousi yhteis-
kehittdminen. (Raivio 2018, 5, 9.)

Yhteiskehittdminen ei ole termina yksiselitteinen ja sen englannin kielinen termi co-
creation, sekoitetaan usein kasitteeseen co-design (Keranen 2015, 20; Mattelmaki & Vis-
ser 2011, 1). Co-design on suunnitteluprosessi, jossa hyddynnetaan tyokaluja, jotka hel-
pottavat yhteistyota. Yhteiskehittaminen kaytannon tasolla voi tapahtua co-design-proses-
sissa, mutta kokonaisuudessaan yhteiskehittdminen perustuu laajempaan kehittdmisna-
kyyn kayttajien ja sidosryhmien kollektiivisesta luovuudesta, avoimuudesta ja kumppanuu-
desta. (Mattelmaki & Visser 2011, 11.)

Yhteiskehittdminen on kasitteena lahellda myods joukkoistamista (Crowdsourcing) ja vertais-

tuotantoa (Commons-based-peer-production). Joukkoistamisella kerataan ihmisten tietoa,
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taitoa ja kokemusta. Se on toimintatapa, jossa organisaatio osallistaa asiakkaat mm. tuot-
tamaan sisaltdja palveluihin. Joukkoistamiselle on tyypillista, etta toimeksiantajana on sel-
kea taho kuten organisaatio, yritys tai ryhma ihmisia. Kutsu palvelun kehittdmiseen anne-
taan internetissa ja se on avoin kaikille. Tama voi tarkoittaa kutsua taysin maarittelematto-
malle joukolle ihmisia, mutta se voi olla myds rajattu tarkoittamaan esimerkiksi tietyn orga-
nisaation sisalla tydskentelevia. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 173; Aitamurto 2012,
8.) Vertaistuotanto on usein instituutioista vapaa kansalaisten tasa-arvoisesti yhdessa
tuottama lopputulos kuten Wikipedia. Yhteiskehittdminen, joukkoistaminen ja vertaistuo-
tanto hyodyntavat joukkoalya ja suuntaavat sen erilaisiin tarkoituksiin sen sijaan, etta tu-

keutuisivat yksittdiseen asiantuntijaan. (Aitamurto 2012, 8.)

Yrjdé Engestrdm on kaantanyt amerikkalaisten tutkijoiden, Bart Victor ja Andrew Boynton,
lanseeraaman co-configuration-kasitteen yhteiskehittelyksi, joka on yhteiskehittamisen rin-
nakkaistermi. Yhteiskehittelylle on luonteenomaista tuottaa tuote tai palvelu, joka ei tule
koskaan valmiiksi. Tuote on muokattavissa kayttajan toimintaan ja vaatii jatkuvaa paivitta-
mistd, joka tapahtuu dialogissa eri toimijoiden valilla. (Engestrém 2004, 80-81.) Yhteiske-
hittely tapahtuu moniorganisatorisessa kentassa, joka tarkoittaa usean organisaation yh-
teista toiminta-aluetta kuten tiettya toimialaa, jossa toimijoilla on keskenaan vuorovaiku-
tusta tai rippuvuussuhteita. Yhteiskehittelylla on mahdollista kehittaa sita aluetta, mika or-
ganisaatioilla on yhteista. (Engestrom 2004, 82-83.) Yhteiskehittely vastaa toimintaympa-
ristdn konkreettisiin muutostarpeisiin ja edistdda monimutkaisten asioiden kasittelya. Silla
haetaan yksimielisyyden sijaan moniaanisyytta ja jaettua ymmarrysta. Yhteiskehittelyn
kolme kriteeria ovat, etta sen tulee olla konkreettista, vuorovaikutteista ja kumulatiivista.
Yhteiskehittelya voidaan toteuttaa konkreettisessa tilassa, mutta myos erilaisissa verkos-

toissa ja sosiaalisessa mediassa. (Harra, Makinen & Sipari 2013, 11.)

Yhteiskehittdminen ei ole vain osapuolten kuulemista vaan siina on kyse laajemmasta toi-
minnasta (Aaltonen, Hytti, Lepistd & Makitalo-Keinonen 2016). Yhteiskehittamisessa hyo-
dynnetaan palvelunkayttijien osaamista ja kokemusta (Narhinen 2016, 20). Siina kehitta-
miseen osallistuvat sidosryhmat ovat keskenaan tasavertaisia toimijoita (Raivio 2018, 26;
Aaltonen ym. 2016; Ramaswamy & Ozcan 2014, 14). Yhteiskehittamisen ydinta on tavoit-
teellinen vuorovaikutus ja yhteisty0, jossa kaikki osapuolet oppivat ja kehittyvat (Hirvikoski
ym. 2018, 5,7; Raivio 2018, 26). Asiakkaan ja ammattilaisen tasavertainen kohtaaminen

tuottaa onnistumisen kokemuksia ja motivoi, koska molemmat paasevat osalliseksi koke-
muksesta osallistua merkitykselliseen kokemustietoa ja ammatillista tietamysta yhdista-

vaan vuorovaikutukseen (Raivio 2018, 26).
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Kehittajien osallistumisen tarpeellisuus tehdaan nakyvaksi ja osallistujien tuoman panok-
sen tarkeytta painotetaan. Erilaisuuden arvostus korostuu yhteiskehittamisessa, silla eri-
laiset mielipiteet hyvaksytaan ja tavoitteena on yhdistaa erilainen osaaminen ja nakokul-
mat. Yhteiskehittdmisessa on tarkoituksena tunnistaa eri osallistujien tavoitteiden joukosta
yhteisesti jaetut tavoitteet. (Aaltonen ym. 2016.) Yhteiskehittdminen on keino turvata asia-
kaslahtdisyys ja osallisuus. Se eroaa perinteisesta palveluiden kehittdmisesta, missa pai-
nottuu asiakkaiden ongelmien korjaamiseen perustuva ammatillisuus, siing, etta virallisten
suhteiden rinnalle ja sijaan toimijat muodostavat luottamukseen perustuvia, henkilékohtai-
sia ja pitkaaikaisia siteita ja verkostosidoksia. Yhteiskehittaminen seka haastaa perinteista
ammatillisuutta, ettd luo rakenteita uudenlaiselle toimijuudelle. Jotta osallisuuden ja onnis-
tumisen kokemukset eivat jaisi kertaluontoisiksi, ei niita voida jattaa yksittaisten inmisten
innostuksen varaan vaan tarvitaan johtamista ja organisaatiokulttuuria, joka kannustaa ja
luo aktiivisesti mahdollisuuksia uudenlaisille kohtaamisille ja vuorovaikutukselle eli organi-

saation arjessa toteutuvalle yhteiskehittamiselle. (Raivio 2018, 27-28.)

Yhteiskehittdmisessa suositaan ketteraa kokeilukulttuuria. Lisaksi yhteisesti luotavat peli-
saannot ohjaavat sellaista kehittdmis- ja kokeilutoimintaa, mista jokainen kehittdmisessa
mukana oleva taho hyotyy. (Hirvikoski ym. 2018, 5-6; Aaltonen ym. 2016.) Kokeilukulttuu-
ria edistda my0s jaykistavan byrokratian karsiminen. Ideoista edetdan nopeasti konkreetti-
seen tekemiseen eika epaonnistumista tarvitse pelatd vaan ne nahdaan oppimisen paik-
koina. Pienillakin kokeiluilla on mahdollista saavuttaa suuria tavoitteita. (Aaltonen ym.
2016.)

Yhteiskehittdminen edellyttda tarkoitukseen sopivia tiloja ja ohjausta (Aaltonen ym. 2016).
Yhteiskehittdmisen toteutuksessa hyddynnetaan verkkotekniikan tarjoamia digitaalisia,
avoimen vuorovaikutuksen mahdollistavia alustoja, jotka sitouttavat (Hirvikoski ym. 2018,
10; Koivula 2017, 67; Ramaswamy & Ozcan, 2014, 14). Ne edistavat toimijoiden kehitta-
mistarpeiden, ideoiden, oppien ja kokemusten jakamisen ja kommentoinnin (Hirvikoski
ym. 2018, 10). Naita virtuaalisia yksil6llisia alustoja ja ymparistéja on mahdollista myds

suunnitella ja tuottaa yhteiskehittdmalla (Ramaswamy & Ozcan, 2014, 283).

Oikeanlainen tila edistéad hyvaa tunneilmapiiria ja erilaisten tydskentelymenetelmien kayt-
t64, joita voivat olla mm. sosiaalisen median alustojen hyédyntaminen, osallistavat mene-
telmat ja palautesivut. Yhdessa luotu, avoin ilmapiiri, missa kannustetaan, kunnioitetaan ja
sallitaan kaikenlaiset tunteet, edistdd osapuolten tasavertaisuuden ja arvostuksen koke-
musta. (Aaltonen ym. 2016.) Haasteen yhteiskehittdmiselle luo runsas epaolennaisen ja

hankalasti analysoitavan aineiston maara tai huonosti hoidettu toteutus, joka voi
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vahingoittaa prosessia vieraannuttamalla sen kohderyhman, joka haluttiin osallistaa kehit-
tdmiseen (Koivula 2017, 57).

Yhteiskehittdmisessa on tavoitteena hyddyntaa koko kaytdssa oleva kapasiteetti ja poten-
tiaali, jonka sidosryhmat ja niiden yksittaiset jasenet tuovat kehittdmisprosessiin. Kehitta-
minen on ketteraa ja siind hyddynnetaan oppimista, nakemyksia ja tietdmysta. (Ramas-
wamy & Ozcan, 2014, 283.) Tyoskentelylle laadittu kasikirjoitus ja aikataulu ohjaavat teke-
mista. Jotta yhteisty® toimisi hyvin, se pitda suunnitella ja toteuttaa niin, ettd se hyddyttaa
kaikkia siihen osallistuvia toimijoita. (Hirvikoski ym. 2018, 6; Aaltonen ym. 2016.) Yhteis-
kehittdminen on ihmisten valista tavoitteellista yhteisty6ta, mita leimaa usein myds dynaa-
misuus. Yhteiskehittdmisen toimijoista koostuva verkosto voi muuttua prosessin aikana
niin, etta joku irrottautuu prosessista ja joku toinen liittyy uutena prosessiin. Yhteiskehitta-
miseen sitoutuneille toimijoille tulisi taata riittavat resurssit kuten tarvittava maara tydaikaa
kehittamistyohon. (Hirvikoski ym. 2018, 21.)

Yhteiskehittamista taytyy johtaa. Johtamiselta vaaditaan kykya yhteensovittaa toimijoiden
asiantuntemus, osaamisen ja intressit. Johtamiselta edellytetddn monikerroksellisuutta ja
monitahoisuutta, joka yhdistaa ylhaalta alas suuntautuvan johtamisen ja alhaalta ylos
suuntautuvan johtajuuden. Yhteiskehittamisen johtaminen edellyttda mediaattoria eli valit-
tajaa. valittaja tai valittgjista koostuva rinki mahdollistaa monitoimijaisen yhteistyon kehit-
tymisen. Valittaja etsii uusia toimijoita prosessiin ja toimii tulkkina, joka ymmartaa toimijoi-
den pyrkimyksia ja osaa jasentaa tavoitteet yhteiseksi nakemykseksi. Valittaja toimii myos
aktivistina, joka saa asioita tapahtumaan luomalla tiloja ja tilanteita kehittamiselle. Valittaja
tukee myos yhteiskehittdmiseen osallistuvien sidosryhmien ja yksiléiden oppimista. Li-

saksi valittaja on arvioija. (Hirvikoski ym. 2018, 9-10.)
3.3 Vertaisuus johtamisen tukena

Suomalaisessa tydéelamassa on tydhyvinvointia edistaville menetelmille ja toiminnoille ky-
syntaa. Kulttuurituotannon, nuorisotyon ja jarjestétydn toimialoilla reflektiiviselle tyén jaka-
miselle on tarvetta tydn itsenaisyyden, itseohjautuvuuden ja pirstaleisuuden vuoksi. Tyo-
aika, tyon kuormittavuus ja tyossa jaksamisen kysymykset haastavat nailla aloilla tyosken-
televia. Myos hiljaisen tiedon osuus tydnhallinnassa on merkittava. (Rajalin & Kaunismaa
2013, 26, 59.)

Tybhyvinvoinnin edistadjana ja tydhén perehdyttamisessa hydédynnetaan erilaisia mento-
rointimalleja. Mentorointi on ammatillinen ohjaussuhde, jossa tarkoituksena on puolin ja
toisin auttaa ja opastaa tydhon liittyvissa kysymyksissa. (Karjalainen, Heikkinen, Huttunen

& Saarnivaara 2006, 96.) Mentorointi ymmarretaan perinteisesti kokeneen mentorin ja
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aloittelevan aktorin valisena suhteena. Tallaisessa perinteisessa mentoroinnin mallissa
mentorointi toimii keinona tiedon siirtoon sen sijaan, etta uudistettaisiin kaytanteita ja kehi-
tettaisiin yndessa. (Heikkinen, Tynjala & Jokinen 2012, 78; Heikkinen & Huttunen 2008,
204.)

Perinteinen mentorointi, missa aktori- ja mentori- roolijako on vahva ei aina palvele organi-
saatioin tavoitteita vaan tarpeeseen on luotu uudenlaisia mentoroinnin malleja. Mentorointi
organisaatioissa on tana paivana yha useammin vertaismentorointia. (Kupias & Salo
2014.) Perinteiseen mentorointiin verrattuna vertaismentoroinnissa rakennetaan tietoa,
tuotetaan uutta ajattelua ja ideoita yhdessa dialogin valitykselld (Kupias & Salo 2014;
Heikkinen ym. 2012, 78-79). Se perustuu konstruktivistiseen oppimiskasitykseen, minka
mukaan ihminen tulkitsee uutta tietoa aikaisempiin kokemuksiinsa, uskomuksiinsa, tie-
toihinsa ja ajatteluunsa. Myos kokeneet tyontekijat hydtyvat mentoroinnin synnyttamista
uusista nakodkulmista ja tasta syysta mentorointi kasitteena laajenee kohti vertaisuutta
(Heikkinen ym. 2012, 47, 78.) Vertaismentorointi voidaan toteuttaa paritydskentelyn lisaksi
myds ryhmamuotoisena (Kupias & Salo 2014; Heikkinen & Huttunen 2008, 205). Vertais-
mentorointi voi toimia yhteiséllisen oppimisen valineena, kun verkostojen avulla peilataan

nakemyksia ja hankitaan osaamista (Manka, Hakala, Nuutinen & Harju 2010, 3).

Vertaismentoroinnissa pyritaan aitoon, tasavertaiseen, dialogiin, missa osapuolet reflektoi-
vat osaamistaan toisiinsa. Dialoginen suhde vaatii, ettd osapuolet arvostavat omaa ja tois-
tensa asiantuntemusta. (Kupias & Salo 2014; Ristikangas, Clutterbuck & Manner 2014,
150.) Dialogissa vuorovaikutuksella pyritdan yhteisen ymmarryksen rakentamiseen. Dialo-
gisuus kuvaa ihmiskasitysta, tapaa kohdata muut ihmiset. (Ménkkdénen 2007, 86.) Dialogi
on uudistavaa ja eteenpain vievaa. Siina hellitetdan otetta omasta kasityksesta ja ollaan
uteliaita uusille mahdollisuuksille. Yhteisymmarrykseen paaseminen ei ole itseisarvo vaan
toisen ajatuksien ymmartaminen. (Eriksson & Arnkil 2005, 37.) Dialogi haastaa epamuka-
vuusalueelle, sietdmaan epavarmuutta, hAmmennyksen hetkia ja tietamattémyytta. Vaadi-
taan rohkeutta astua alueelle, jossa kenellakaan ei ole tarpeeksi tietoa. Antautuminen dia-

logille mahdollistaa toisen kohtaamisen avoimesti. (Monkkénen 2007, 95-96.)

Vertaisuus tarjoaa tukea esimiestyoélle (Viitala 2012). Mentorointi on hyva keino kehittda
erityisesti esimiehia (Kupias, Peltola & Pirinen 2014, 245). Mentorointi ehkaisee tyduupu-
musta ja lieventaa stressia (Aspfors, Hansén, Heikkinen, Jokinen, Markkanen, Teerikorpi
& Tynjala 2012, 276). Johtaminen on aiempaa monimutkaisempaa ja vaativampaa seka
tarve jatkuvaan oppimiseen on suurempi. Johtajan pitda kyeta laaja-alaiseen ajatteluun ja
paatdksentekoon seka kehittda osaamistaan. Johtajien tarve mentoroinnille perustuu am-

matillisen kasvun vaateeseen, kykyyn kohdata haasteita, tarpeeseen reflektoida tyon
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kysymyksia jonkun kanssa, joka tuntee kontekstin sekd hahmottaakseen omaa kyvykkyyt-

tdan johtajana ja yksilona. (Ristikangas ym. 2014, 172-173.)

Rakennettuja foorumeja esimiesten vertaistuelle tulisi olla tarjolla nykyista enemman (Vii-
tala 2012). Mentorointia voi tapahtua saman organisaation siséalla. Talléin on mahdollista
kasitella myos organisaatiokohtaisia asioita. Mentorointi voidaan jarjestaé myos eri organi-
saatioiden valilla, jolloin asioiden kasittelyssa painottuu yleisesti esimiestyd. (Kupias ym.
2014, 245.) Verkossa avoimissa organisaatiorajoja ylittavissa oppimisymparistdissa ver-
taismentorointi edistda oppimista, aktiivisuutta ja osaamisen kehittdmista. Vertaismento-
roinnin vaatima luottamuksellisuus asettaa haasteita sille, etta kaikki tieto olisi kenen ta-
hansa saatavissa. Verkossa toimivien oppimisymparistéjen sisalla tapahtuvan vertaismen-
toroinnin etuina ovat kustannustehokkuus ja riippumattomuus paikasta. (Rajalin & Kaunis-
maa 2013, 30-31.) Mikali vertaismentorointi tapahtuu keskustelupalstalla, ei osallistumi-
nen ole mydskaan aikaan sidottu. Luottamuksellisuutta lisda suljettujen foorumien kaytto.
(Rajalin & Kaunismaa 2013, 32.)
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4 TUTKIMUS- JA KEHITTAMISMENETELMAT
4.1 Toimintatutkimuksellinen lahestymistapa

Kehittdmistoimintaa kuvataan prosessimaisten mallien kautta, mika tukee jarjestelmallista
vaihe kerrallaan suoritettavaa tyootetta. Kehittamistoimintaa voidaan ajatella sen kehityk-
sellisen luonteen takia muutostyon prosessina. (Ojasalo ym. 2009, 22-23.) Kun tutkimus-
ja kehittamistoiminta yhdistetaan, puhutaan tutkivasta kehittamisesta (Heikkila, Jokinen &
Nurmela 2008, 23). Tutkivassa kehittdmisessa on tutkimustiedolla ja kokemustiedolla yhta
suuri merkitys (Ojasalo ym. 2015, 37; Heikkila ym. 2008, 55). Laadukas tutkiva kehittami-
nen on suunnitelmallista, tavoitteellista, jarjestelmallista ja kriittista. Tutkiva kehittaminen
toteutetaan joko perustydn osana pitkaaikaisesti tai projektina eli hankkeena. Hanke on
valiaikaista, suunnitelmallista, ja kestaviin tuloksiin pyrkiva tehtavien kokonaisuus, jolla on
selkea alku ja loppu. Hankkeesta vastaa tehtavaa varten perustettu hankeorganisaatio.
(Heikkila ym. 2008, 25, 57.)

Tarve kehittamiselle voi nousta mm. kaytannon tydelamassa todetusta ongelmasta, tutki-
musten nostamista kehittamiskohteista, organisaatioiden strategioista tai yksittaisen tyon
tekijan aloitteesta (Heikkila ym. 2008, 60). Tydelaman kehittamisen toivotaan olevan
suunnitelmallista ja tapahtuvan osana arkity6ta tuoden mukanaan pysyvia toimintatapoja,
helpotusta muuttuvien tilanteiden ennakointiin ja vaikuttavan myonteisesti tydhyvinvointiin
ja jaksamiseen (Seppanen-Jarveld & Vataja 2009,17). Ennen kehittdmissuunnitelman kir-
joittamista tapahtuu ideointia, mika saattaa tuottaa useita hankeideoita. Kun hyva idea on
I6ytynyt alkaa hankkeen esisuunnittelu, jossa selvitetddn hankkeen tavoitetta ja tarkoi-

tusta, toimijoita, aikataulua ja mahdollisia riskeja. (Heikkila ym. 2008, 62.)

Suunnitteluvaihe on tarkein kehittdmisprosessin onnistumiseen vaikuttava vaihe. Hyva
suunnitelma konkretisoi kehittdmisen tavoitteet, toiminnan, hankeorganisaation, osallistu-
jat, kaytettavissa olevat resurssit ja aikataulun. (Heikkila ym. 2008, 68-69.) Kehittamis-
suunnitelmaan on oleellista suunnitella jo kaikkia kehittdmistoiminnan vaiheita, vaikka
suunnitelmat tarkentuvat ja muokkaantuvat hankkeen aikana. Kirjallinen hankesuunni-
telma auttaa kehittamistyon toteutuksessa, tyon edistymisessa ja arvioinnissa. (Heikkila
ym. 2008, 69-70.) Suunnitteluvaiheen jalkeen kaynnistyy organisointivaihe, joka koostuu
kaytannon tyoskentelyn valmistelusta seka kehittamistoiminnan lapikaymisesta mukana
olevien tahojen kanssa. Organisointivaiheessa kehittdmisen kohde tarkentuu. (Toikko &
Rantanen 2009, 58.) Hankkeelle kootaan ohjausryhma. Ohjausryhman jasenten valin-
nassa huomioidaan, etta jasenten osaaminen on hankkeen onnistumisen nadkoékulmasta

tarkoituksenmukaista ja toinen toistaan taydentavaa. (Heikkila ym. 2008, 75.)
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Tutkimus- ja kehittdmisprosessia kuvaa syklinen eli spiraalimainen eteneminen, jossa pro-

sessin eri vaiheet toistuvat uudelleen. Kuviossa 3 kuvataan edella mainitut syklin vaiheet.

KUVIO 3. Kehittdmisprosessin sykli

Spiraalimallille on ominaista nahda kehittdmistyo jatkuvana prosessina, joka siséltaa
useita eteenpain vievia kehittdmisen kaaria, joissa toistuvat vaiheet: suunnittelu, toiminta
ja arviointi. Spiraalimallissa arviointivaihe nahdaan erityiseksi kehittymisen kohdaksi, jossa
kehittymisprosessi saa uuden eteenpain vievan sysayksen. Spiraalimallin vahvuus on sen
jatkuvassa arvioinnissa ja asetettujen tavoitteiden uudelleenarvioinnissa. (Ojasalo 2015,
60-61; Toikko ym. 2009, 66-67; Heikkila ym. 208, 26.) Se sopii arvioivan luonteensa
vuoksi hyvin toimintatutkimuksen kentalle. Tutkimuksellisen kehittdmistyén prosessin vai-
heisiin kuuluu: kehittdmiskohteen tunnistaminen seka alustavien tavoitteiden maarittely,
aiheeseen perehtyminen teorian ja kaytannon tasolla, kehittamistehtavan paattaminen ja
rajaaminen, tietoperustan rakentaminen seka menetelmien ja Iahestymistavan valinta, ke-
hittdmisen toteutus ja julkistaminen seka koko kehittdmisprosessin ja sen lopputulosten
arviointi. (Ojasalo ym. 2009, 24.)

Arvioinnin suunnitteluun kannattaa panostaa. On ratkaisevaa hahmottaa, miksi arviointi
suoritetaan ja mita arvioidaan. Arviointisuunnitelman laatimisen kannalta keskeista on
hahmottaa ne kysymykset, joihin tarvitaan vastauksia. (Robson 2001, 72-73.) Arvioinnin
hyddynnettavyytta voidaan parantaa silla, etta arviointi vastaa kysyntaan eli sille on tarve.
Arviointiprosessin tulee olla laadukas eli arvioinnin suunnitelma on jarkeva, asetelma tar-
koituksenmukainen ja aineisto on analysoitu huolellisesti. Johtopaattkset ja kehittamis-

suositukset tulee olla realistisia, osuvia ja perusteltuja. (Virtanen 2007, 204-205.)
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Taman kehittamishankkeen lahestymistapa on toimintatutkimuksellinen. Perusajatus on
kaytannénlaheisyys eli kehittamistyd on tarkoitus tehda mahdollisimman lahella kaytannén
toimintaa. Tietoa tuotetaan analysoimalla ja kehittamalla sitéd yhdessa vuorovaikutuk-
sessa. (Heikkinen & Jyrkama 1999, 25, 44.) Ihmiset, seka tutkimusta suorittavat, etta tutki-
muksen kohteena olevat, ajatellaan aktiiviksi toimijoiksi. Tarkedna pohjana toimii sosiaali-
suus ja ajatuksena on vuorovaikutuksessa pyrkia selvittamaan tavoitteet ja yhdessa toimia
niiden saavuttamiseksi. (Jyrkama 1999, 139.) Toimintatutkimuksellinen lahestymistapa on
osallistava. Sen tavoitteena on yhdessa saada aikaan muutos ratkaisemalla kaytannén
ongelmia. (Ojasalo ym. 2015, 58; Metsamuuronen 2006, 102.)

4.2 Aineiston keruumenetelmat

Usein tutkiva kehittdminen on monimenetelmallista ja kehittdmismenetelmien kirjo on
laaja. Valitut menetelmat tulee pystya perustelemaan. Kehittdmiskohde maarittelee mita
menetelmia tai lahestymistapaa kehittdmishankkeen eri vaiheissa kaytetaan, jotta paas-

taan tavoitteeseen. (Heikkilda ym. 2008, 110.)

Koska toimintatutkimus on osallistava, myo6s tutkimusmenetelmien on tarpeellista olla
osallistavia. Osallistavat menetelmat tarjoavat mahdollisuuden virallisen aineiston lisaksi
saavuttaa myos toimijoiden hiljainen tieto, ammattitaito ja kokemus. Tallaista tutkimusai-
neistoa voidaan keratd mm. kyselyin, ryhmakeskusteluin, ideointitydskentelyin sekd haas-
tattelemalla ja havainnoimalla. Aineistoksi kayvat my0s erilaiset asiakirjat ja muu kirjalli-
nen aineisto kuten osallistujien pitamat paivakirjat, tydryhmien muistiot ja raportit. Toimin-
tatutkimuksessa kaytetdan myos yleisesti toimijoiden valisia keskusteluja eli diskurssia
seka havaintoihin perustuvaan tutkimuspaivakirjaa (Ojasalo ym. 2015, 61-62; Huovinen &
Rovio 2007, 104.) Hankkeelle voidaan perustaa myds tyéryhma, joka toimi hankkeen ns.
tyérukkasena (Heikkila ym. 2008, 95).

Erilaisten tiedonkeruumenetelmien yhdistaminen eli triangulaatio tuottaa monipuolisen,
laadukkaan ja luotettavan aineiston (Robson 2001, 125). Seuraavaksi esittelen tassa

hankkeessa kaytetyt aiheistonkeruumenetelmat.
4.2.1 Yhteiskehittaminen verkossa

Espoon kaupunki on koonnut Yhteiskehittdmisen kasikirjan, joka kuuluu MakeWithEspoo-
tydkalujen joukkoon. MakeWithEspoo kokoaa Espoossa kokeillen kehitettyja johtamisen ja
kehittdmisen tuotoksia tyévalineiksi. (Hirvikoski ym. 2018, 1.) Kasikirjassa konkretisoidaan
yhteiskehittdminen toimintamalliksi, joka kuvaa prosessin eri vaiheet Iahtokohtien pohdin-

nasta aina innovaation kayton seurantaan. Toimintamallissa painottuu vuorovaikutuksen
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merkitys, kun eritaustaiset toimijat synnyttavat dialogissa yhteisia uusia merkityksia. Sa-
maan aikaan kun luodaan yhteista kielta ja jaetaan merkityksia, myds luottamus vahvis-
tuu. Toimijoiden valisia keskusteluja kaytetaan yleisesti toimintatutkimuksessa. Niiden
avulla haetaan kehittdmishankkeessa yhteista nakemysta. Keskustelut vievat kehittamis-
prosessia eteenpain, silla edellinen keskustelu luo pohjan seuraavalle keskustelulle. Kes-
kusteluista dokumentoidaan esiin nousseita tavoitteita, nakemyksia ja toimintaa. (Ojasalo
ym. 2015, 62.) Toimintamalli koostuu kuudesta vaiheesta. Prosessi on mahdollista kes-
keyttaa milloin vain. Talléin voidaan palata edeltaviin vaiheisiin tai keskeyttaa toiminta ko-
konaan. Naissa tilanteissa kyseessa ei ole epdonnistuminen vaan kaikissa tapauksissa
nahdaan, ettd yhteiskehittdmisella on saavutettu uusia oppeja ja kokemuksia. Yhteiskehit-

tamisen toimintamalli, esitelldan kuviossa 4. (Hirvikoski ym. 2018, 17-18.)

Yhteiskehittamisen lahtokohdat

Yhteiskehittamisen toimijaverkon kokoaminen

Yhteiskehittamisen kdaytannon toteutuksen suunnittelu

Yhteiskehittamisen kaytannon toteutus

Tulosten ja kokemusten hyédyntdaminen seka innovaation luova
kayttoonotto

Innovaation kdyton vaikutusten seuranta

KUVIO 4. Yhteiskehittamisen toimintamallin vaiheet

Ensimmaisena vaiheena on maaritella yhteiskehittamisen lahtokohdat eli muotoilla alus-
tava kehittamistarve tai kehittamiskohde, joka saattaa perustua intuitioon kehittamishaas-
teesta (Hirvikoski ym. 2018, 17). Toinen vaihe on toimijaverkon kokoaminen. Toimija-
verkko koostuu usein aluksi tutuista toimijoista mutta alustava kehittamistarve maarittaa
mahdollisen uusien toimijoiden tarpeen. Kehittdmistarpeesta kannattaa viestia avoimesti
erilaisilla yhteiskehittdmishankkeista tiedottamiseen tarkoitetuilla foorumeilla kuten digi-
toreilla. Toimijaverkko saattaa kasvaa, kun joku toinen toimija tunnistaa saman kehittamis-

tarpeen. (Hirvikoski ym. 2018, 19.)
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Kolmannessa vaiheessa suunnitellaan kaytannon toteutus. Suunnitteluvaiheessa raken-
netaan pohjaa yhteisen ymmarryksen, merkityksen ja kielen rakentumiseksi. Suunnittelu
alkaa tdsmentamalla yhteiskehittdmisen tavoitteet ja tavoitellut hyddyt eri toimijoiden na-
kékulmasta. Yhteiskehittdmiselle on tyypillista, ettd suunnitelmat muokkautuvat proses-
sissa esiinnousseiden yllatysten ja muutosten my6ta. (Hirvikoski ym. 2018, 21-22.) Toteu-
tuksen suunnittelussa huomioidaan tarvittavat resurssit kuten henkilovoimavarat, laitteet,
tarvikkeet, internetyhteydet ja pilvipalvelut. Myds viestinnasta sovitaan jo suunnitteluvai-
heessa, silla avoimuus on yhteiskehittdmisen perusperiaate. On tarkeaa paasta yhteisym-
marrykseen siita, mita voi viestia, mihin tarvitaan lupa ja miten huomioida tietosuojamaa-
rayksia. (Hirvikoski ym. 2018, 22.)

Neljas vaihe, kaytannon toteutus vaatii iteratiivista otetta eli kykya tehda muutoksia ha-
vaintojen, kokemusten ja oppimisen myéta. Yhteiskehittdminen vaatii epavarmuuden sie-
tamista. Antamalla mahdollisuuden sattumalle, voidaan saavuttaa jotakin innovatiivista.
Toteutusvaiheessa vuorovaikutuksen merkitys korostuu, kun muutoksista ja uusista toi-
mista keskustellaan ja sovitaan. Toteutusvaihe paattyy yhteiskehittdmisen tuotoksen ja
yhteiskehittdmisen prosessin arviointiin seka jatkotoimenpiteista paattamiseen. Viidentena
vaiheena hyddynnetaan ja levitetdan yhteiskehittamisten tuloksia, kokemuksia ja oppeja.
Tuloksista, kokemuksista ja innovaatioista viestitdan laajasti organisaatiossa ja erilaisilla
foorumeilla. Viimeinen vaihe on innovaatioin kuten uuden tuotteen tai palvelun kayton vai-

kutusten seuraaminen. (Hirvikoski ym. 2018, 22-23.)

Toimintamalli on suuntaviivoja antava yleinen toimintamalli, jossa on tilaa luovalle sovelta-
miselle. Toimintamalli ohjaa toimijoiden valiseen yhteiseen kehittamiseen, missa yhdiste-
lemalla erilaisia yhteiskehittdmiseen soveltuvia toimintamenetelmia seka virtuaalisia ja fyy-
sisia tiloja tuetaan uusien ja parempien tuotteiden ja palveluiden kehittamista. (Hirvikoski
ym. 2018, 6.) Yhteiskehittdminen verkossa vaatii avoimen digitaalisella alustan, joka mah-
dollistaa toimijoiden, kehittdmistarpeiden, tiedon, ideoiden ja kokemuksen jakamisen ja
kommentoinnin. Virtuaalisten tilojen eli digitaalisten kohtaamisen paikkojen ja digitaalisten
tyévalineiden hyddyntaminen yhteiskehittamisessa on kustannustehokasta ja niilla ediste-

tddn mm. 16ydettyjen ratkaisujen levittamista. (Hirvikoski ym. 2018,10, 12.)

Yhteisollisessa sisalldontuottamisessa prosessi etenee vaiheittain yksittaisten jasenen hal-
lussa olevasta tietoperustasta ryhman yhteisesti hyvaksytyn kollektiivisen tietoperustan
muodostumiseen (Karna & Kallioniemi 2006, 50). Tiedonhankinta muodostuu tiedon etsi-
misesta ja jakamisesta toisille ryhmalaisille vuorovaikutuksessa keskustelufoorumia ja yh-
teista tietovarastoa hyédyntden. Tama ei ole aikaan ja paikkaan sidottua. Tietoa vertail-

laan, yhdistellaan seka tarkistetaan ja muokataan tarvittaessa uudelleen. Tiedon tuotantoa
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edistaa koordinoitu lahes samanaikainen tydskentely. Prosessin ohjaajan rooli on haas-
tava ja ratkaiseva, kun yhteistd ymmarrysta luodaan verkkopohjaisessa ymparistdssa. Oh-
jaajan tulee hallita tekniikka ja verkossa toimimisen taidot. Lisaksi taytyy osata sitouttaa
osallistujat ja korostaa yhteiséllisyytta kannustamalla yhteistoimintaan ja vuorovaikutuk-
seen. (Portimojarvi & Donnelly 2006, 35-36.)

4.2.2 Lootuskukka

Lootuskukka-menetelma on tarkoitettu aivoriihimaiseen ideointiin ja siitd kaytetaan myos
nimea 8 x 8-menetelma. Menetelman on kehittéanyt japanilainen Yasuo Matsumura.
(Michalko 2018.) Taman ajatuskartan tapaisen ideointimenetelman avulla saadaan nope-
assa ajassa kerattya monipuolisesti ideoita ja ajatuksia (Lavonen & Meisalo 2018). Tal-
laista yhteisollista luovuusmenetelmaa voidaan kayttaa tydskenneltdessa yksin, ryhmassa
ja verkostojen kanssa (Ojasalo ym. 2015, 158; Vapaa pudotus Oy 2012). Sen avulla pyri-
taan I6ytamaan uudenlaisia ratkaisuja ja nakdkulmia ongelmiin (Michalko 2018; Ojasalo
ym. 2015, 158).

Menetelman kayttd etenee niin, ettd luodaan kaavio, jonka keskelle kirjoitetaan ratkaistava
ongelma tai ideoinnin aihe. Ideointia helpottaa, jos aihe kirjataan kysymyksen muotoon
esimerkiksi, jos aiheena on kirja, kirjataan aiheeksi: Mitka ovat lukujen otsikot? Taman jal-
keen aiheen ymparille kerataan ideoita ns. Lootuskukan teralehdiksi, jotka nimetaan kirjai-
min A-H. Nain saadaan aiheeseen liittyen 8 eri ideaa. (Michalko 2018.) Kuviossa 5 on ku-

vattuna esimerkki ruudukosta, jota voidaan kayttaa ideointimenetelmassa.

m

KUVIO 5. Lootuskukka ideointimenetelma

Menetelman kayttda voidaan jatkaa niin, etta siirretaan jokin keksityista ideoista tyhjan

kaavio keskelle ja tehdaan siita jalleen uusi ideointi. Loppuun vietynd Lootuskukka-ideointi
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tehdaan jokaisesta kahdeksasta ideasta, jolloin lopulta saadaan 64 uutta ideaa, jotka

kumpuavat alkuperaisesta ideoinnin aiheesta. (Michalko 2018; Ojasalo ym. 2015, 163.)
4.2.3 Paivakirja ja tutkimuspaivakirja

Paivakirjaa voidaan kayttaa tiedonkeruumenetelmana laadullisessa tutkimuksessa. Mene-
telman avulla pyritdan ymmartamaan osallistujia heidan itsensa tuottamien kertomusten
avulla. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 2009, 217.) Tutkimukselliseen kehittdmishankkeen
osallistujien paivakirjat voivat tiedonkeruumenetelmana tuottaa hyodyllista aineistoa kehit-
tamishankkeelle kuten kuvauksia tapahtumista ja toiminnoista organisaatiossa (Ojasalo
ym. 2015, 61-62). Paivakirja voi olla strukturoimaton tai se voi siséltéa selkeitd kysymyk-
sia. Mitéa vapaampi muoto paivakirjassa on, sitd haastavampaa on sen analysointi. (Hirs-
jarviym. 2009, 219.)

Tutkimus- ja kehittdmisprosessin aikana on tarkoituksenmukaista pitaa tutkimuspaivakir-
jaa, jonne kootaan havaintoja ja muuta aineistoa, minka avulla kehittamishankkeen tekija
voi jasentaa ajatuksiaan kehittdmishankkeen kannalta tarkeista asioista. Tutkimuspaiva-
kirja on hyva valine mm. toimijoiden valisissa keskusteluissa nousseiden havaintojen tal-
lentamiseen. Havainnot kannattaa kirjata tuoreeltaan. Paivakirja tukee kehittamishank-

keen tekijaa teorian, empirian ja tekijan omien kokemusten vuoropuhelua. (Huovinen &

Rovio 2007, 106-107.) Tutkimuspaivakirja auttaa tutkimusprosessin eri vaiheissa ja siksi

sitd kannattaa pitaa koko prosessin ajan (Eskola 2007, 36-37).
4.2.4 Palautekysely

Kysely on yksi suosituimmista tiedonkeruumenetelmista. Kyselyn avulla voidaan kerata
laaja tutkimusaineisto nopeasti ja tehokkaasti. Kyselyn heikkous puolestaan on tuotetun
tiedon pinnallisuus. Tutkijan on vaikeaa arvioida kuinka hyvin vastaajat tuntevat tutkittavan
kohteen ja kuinka vakavasti he kyselyyn vastaavat. Kyselylomake voi olla esimerkiksi
muodoltaan postitse lahetettava kyselylomake tai internetissa taytettava lomake. (Ojasalo
2015, 121.) Sahkoisen kyselylomakkeen hyddyntaminen tiedonkeruussa soveltuu erityi-
sesti sellaisiin tilanteisiin, joissa kohde on digitaalinen. Sahkdisen kyselyn etuja ovat help-
pous, nopeus ja alhaiset kustannukset. Haasteena on tulosten yleistettavyys. Kyselyn tu-
lee perustua otokseen, jotta tulokset voidaan yleistada koskemaan perusjoukkoa. Erityisesti
sosiaalisessa mediassa toteutetut kyselyt saattavat johtaa siihen, etta vastaajiksi muodos-
tuu maarittelematon joukko ihmisia, jolloin ei voida olla varmoja siita tavoittiko kysely juuri
oikean kohderyhman. (Ojasalo 2015, 129.)
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Kyselylomakkeet voivat sisaltda seka avoimia-, monivalinta- ja skaaloihin perustuvia kysy-
myksia. Avoimissa kysymyksissa esitetdan kysymyksia ja jatetdan vastausta varten tyhja
tila, kun taas monivalintakysymyksissa on laadittu valmiit vastausvaihtoehdot, joista vas-
taaja valitsee omaa nakemystaan kuvaavan vaihtoehdon. (Hirsjarvi ym. 2009, 198-199.)
Valmiiden vastausvaihtoehtojen laatiminen vaatii tutkijalta hyvaa perehtyneisyytta tutkitta-
vaan asiaan (Ahola 2007, 57). Skaaloihin perustuvissa kysymyksissa esitetdan vaittdama
ja vastaaja valitsee sen vaihtoehdon, mika kuvaa parhaiten sita, miten voimakkaasti han

on vaittdman kanssa samaa mielta (Hirsjarvi ym. 2009, 200).

Kyselylomakkeen huolellinen suunnittelu on tarkeaa tutkimuksen onnistumisen nakdkul-

masta (Hirsjarvi ym. 2009, 198; Ahola 2007, 48). Lomakkeen suunnittelussa tulee huomi-
oida tutkimuksen tavoite. Lomakkeen pituus ja kysymykset riippuvat tiedonkeruumenetel-
masta ja tutkittavista henkildista. Kysymykset tulisi sanoittaa niin, ettad niiden merkitys on

kaikille vastaajille samanlainen ja etta vastaajilla on tarvittava tieto vastata esitettyihin ky-
symyksiin. (Ahola 2007, 56.)

Sahkdisen kyselylomakkeen toteuttamiseen on olemassa erilaisia sovelluksia kuten
Google tuoteperheeseen kuuluva Google Forms- sovellus. Sovelluksella luodaan kysely-
lomakkeita verkkoon ja luotu lomake on mahdollista upottaa verkkosivustolle, missa myos

vastaaminen tapahtuu. Vastausten saapumista voi seurata reaaliajassa (G Suite 2018a.)
4.3 Aineistojen analyysimenetelmat

Keratyn aineistoin analysointi, tulkitseminen ja johtopaatdsten teko ovat tutkimuksen
ydinta (Hirsjarvi ym. 2009, 221). Analysointitapa valitaan sen mukaan, mika parhaiten vas-
taa tutkimustehtavaan. Laadullista analyysia ja paattelya kaytetaan yleensa silloin, kun py-
ritddn ymmartamiseen. (Hirsjarvi ym. 2009, 224.) Se rakentuu kahdesta vaiheesta, jotka
ovat havaintojen pelkistaminen ja arvoituksen ratkaiseminen (Alasuutari 2011, 39). Ha-
vaintojen pelkistamisvaiheessa aineistoa tarkastellaan ensin tutkimusaiheen nakokul-
masta ja taman jalkeen pyritdan karsimaan havaintojen maaraa yhdistelemalla. (Alasuu-
tari 2001, 40). Analysointivaiheen jalkeen analyysin tuloksia pohditaan ja tehdaan niista
johtopaatoksia. Tulkinnalla vastataan asetettuihin tutkimusongelmiin. (Hirsjarvi ym. 2009,
229-230.)

Laadullisen aineiston analyysissa kaikkea kerattya aineistoa ei ole mahdollista arvioida
vaan sisallénanalyysissa analyysin kohde rajautuu tutkimuksen tarkoituksen ja tutkimus-
tehtavan mukaisesti. Jotta aineiston analysointi on mahdollista, tulee aineisto saattaa ana-
lysoitavaan muotoon. Tama tarkoittaa tarvittaessa aineiston litterointia eli esimerkiksi

haastattelumateriaalin muuttamista tekstimuotoon. Lisdksi aineisto tulee koodata. Koodit
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toimivat muistiinpanoina, tekstin kuvaillun apuvalineina ja jasentavat ja toimivat osoitteina,
joiden avulla voidaan suunnistaa tiedon lahteelle. Kun nama edella mainitut vaiheet on
suoritettu huolellisesti, alkaa varsinainen analyysi eli luokittelu, tyypittely tai teemoittelu.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 104-105.)

Laadullisen aineiston perusanalyysimenetelma on sisallénanalyysi (Tuomi & Sarajarvi
2018, 103). Sisallénanalyysilla analysoidaan dokumentteja eli kirjallisessa muodossa ole-
via tai saatettuja materiaaleja kuten kirjoja, paivakirjoja, haastatteluja ja keskusteluja. Si-
sallénanalyysilla pyritddn kuvaamaan tutkittava ilmio tiivistetyssa ja selkedssad muodossa
lisaten tutkittavan ilmion informaatioarvoa. Sisallonanalyysilla etsitdan tekstin merkityksia
ja jarjestellaan aineisto luotettavien johtopaatdksien tekoa varten. (Tuomi & Sarajarvi
2018, 117, 122.)

Sisallénanalyysissa on kaksi mahdollista tapaa analysoida kerattya aineistoa. Ne ovat si-
sallon erittely ja varsinainen sisallénanalyysi. Sisallonanalyysilla pyritdan etsimaan merki-
tyksia tekstista, kun taas sisallon erittelylla kuvataan tekstin sisaltoa maarallisesti. Tavat
eivat ole toisiaan poissulkevia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 119, 121; Ojasalo ym. 2015,
137.) Analysoinnin vaiheet ovat aineiston keraaminen, aineiston valmistelu, pelkistaminen,
toistuvuuksien tunnistaminen seka tulkinta. Kriittista tarkastelua tulee suorittaa analysoin-
nin kaikissa vaiheissa tulosten laadun ja luotettavuuden nakékulmasta. (Ojasalo ym.
2015, 138.)

Teoriaohjaava eli teoriasidonnainen sisallénanalyysi on analyysin muoto, missa analyysi
kytketaan teoriaan, mutta se ei pohjaudu siihen suoraan vaan teoria toimii [ahinna apuna
analysoinnissa ja aiempi tieto ohjaa analyysia valikoidusti. Aineistolle voidaan tehda ensin
aineistolahtdinen sisallénanalyysi, joka sitten sidotaan aiempaan tietoon. (Tuomi & Sara-
jarvi 2018, 109.) Teoriaohjaava analyysi on paattelylogiikaltaan abduktiivinen, jossa pai-
nottuvat seka aineistolahtoisyys ettd aiempi teoria eli havainnot perustuvat johonkin johto-
ajatukseen (Tuomi & Sarajarvi 2018, 110; Eskola 2018, 213).

Sisallonanalysointi alkaa aineistoon perehtymisesta. Taman jalkeen redusoidaan eli pel-
kistetaan aineisto etsimalla ja listaamalla allekkain tutkimukselle olennaiset ilmaukset.
(Tuomi & Sarajarvi 2018, 122-123.) Aineiston pelkistaminen on keskeisten ilmididen esiin
nostamista ja tiivistamista (Eskola 2007, 44). Pelkistamisen jalkeen siirrytaan klusteroi-
maan eli ryhmittelemaan aineisto etsimalla ilmauksista samankaltaisuuksia ja eroavai-
suuksia kuvaavia kasitteitd. Taman pohjalta aineistoa tiivistetdan ryhmittelemalla kasitteet
alaluokkiin, jotka nimetaan sisaltéa kuvaavalla kasitteelld. Seuraavaksi alaluokista yhdis-
telemallda muodostetaan ylaluokkia ja ylaluokat yhdistellaan paaluokiksi. Paaluokat muo-

dostavat viela tutkimustehtavaan yhteydessa olevan yhdistavan luokan. (Tuomi &



30

Sarajarvi 2018, 124-125.) Aineiston ryhmittelya seuraa aineiston kasitteellistaminen eli
abstrahointi, jolla muodostetaan tutkimuksen kannalta olennaisen tiedon pohjalta kokoavia
kasitteitd. Tassa abstrahointiprosessissa rakennetaan tutkimuskohteesta kuvaus muodos-
tettujen kasitteiden avulla. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 125, 127.) Analyysia tehdessa on kai-
ken aikaa huolehdittava, etta polku alkuperaiseen aineistoon sailyy ja etta tutkija pyrkii
ymmartamaan tutkittavia heidan nakoékulmastaan kasin (Tuomi & Sarajarvi 2018, 126-
127).

Verkkosivuston kavijatietojen seka sahkoisten palautelomakkeiden analysointiin on ole-
massa ilmaisia sovelluksia. Google tuoteperheeseen kuuluva maksuton Google Forms-
sovellus analysoi vastaukset automaattisesti tekemalla niistd yhteenvetoja kuten pylvas-
kaavioita ja ympyradiagrammeja (G Suite 2018a). Liséksi Google Forms tallentaa tiedot
kasittelemattémina ja tietoja voidaan analysoida Google Sheets-sovelluksella, joka on las-
kentataulukkosovellus. Sen avulla kasittelemattdmat tiedot on mahdollista muuntaa mm.
pivot-taulukoiksi ja erilaisiksi kaavioiksi. (Google 2019.) Google Analytics puolestaan tar-
joaa ilmaiset tyokalut verkkosivuston liikenteen seuraamiseen ja analysointiin. Sivuston
kavijamaaria on mahdollista seurata reaaliajassa. Tytkalujen avulla analysoitu tieto lisaa
asiakasymmarrysta, silla niiden avulla on mahdollista selvittda sivuston liikenteen lahteet,
kuten milta sivustolta kayttaja on saapunut ja milla tavalla. (Google Marketing Platform
2019).



5 KEHITTAMISHANKKEEN TOTEUTUS

5.1 Esisuunnittelu ja suunnittelu

Aloitin hankkeen valmistelun kesakuussa 2017 tiedustelemalla Kasvatuksen ja nuoriso-

tyon asiantuntijat KNT ry:n toiminnanjohtajalta kehittamiskohteita liittyen seurakunnan

kasvatuksen ty6alajohtajan tyohon. Kiinnostus palvella tata kohderyhmaa nousee omasta

tydroolistani tydalajohtajana kasvatuksen tydalalla seurakunnassa seka tahdostani kehit-

tya johtamistaidoissa. Kuulun siis itse hankkeen kohderyhmaan. Hankkeen esisuunnitte-

lun ja toteutuksen vaiheita aikajarjestyksessa esittelen kuviossa 6.

Kesdkuu 2017-
helmikuu 2018

Maaliskuu 2018

Huhtikuu-
Toukokuu 2018

Kesa-syyskuu
2018

Loka 2018-
maalis 2019

¢ Esisuunnittelu- ja ideointi

e Tuusulassa Johtavien nuorisotydntekijoiden tydkokous, missa tydalajohtajien kanssa koottiin hahmo
materiaaliin sisaltyvista teemoista ideointityoskentelylld ja yhteisessa keskustelussa.

e Suunnittelua tilaajaedustajan kanssa

e Aineistonkeruu: Lootuskukka ruudukot (6kpl), kokouksen muistio (1 sivu), tilaajaedustajan kanssa kaydyt
keskustelut (2 kpl) ja niistad kootut muistiot (2 sivua)

e Hankkeen teoreettiseen viitekehykseen tutustumista
e Suunnittelua tilaajatahon ja yhteistydkumppaneiden kanssa ja toimeksiantosopimuksen laadinta
e Hankesuunnitelman teko.

¢ Aineistonkeruu: Tilaajaedustajan kanssa kaydyt keskustelut (2 kpl) ja niista kootut muistiot (2 sivua), kahden
tyGalajohtajan pitamat paivakirjat (15 sivua)

e Suunnitelmaseminaari

e Hankkeen organisoituminen (ohjausryhman kokoaminen ja sen tydskentelyn aloitus)

¢ Materiaalin sisallon teemoista paattaminen ohjausyhman kanssa ja materiaalin rakentamisen kdynnistaminen

¢ Pdivakirjojen analysointi

¢ Aineistonkeruu: ohjausryhmatydskentely, Iahdeaineiston kokoaminen, tilaajaedustajan kanssa kdydyt
keskustelut (6 kpl) ja niista kootut muistiot (6 sivua)

e Toimeksiantosopimuksen allekirjoitus
¢ Materiaalin rakentaminen tyéryhman kanssa yhteiskehittamalla
¢ Materiaalin jalkauttaminen ja sivuston kavijamadrien seuraaminen

¢ Aineistonkeruu: tydryhman tydskentelyista kootun aineiston analysointia ja lahdeaineiston kokoaminen,
tilaajaedustajan kanssa kayty keskustelu ja siitd koottu muistio (1 sivu)

¢ Materiaalin rakentaminen tyéryhman kanssa yhteiskehittamalla

¢ Materiaalin jalkauttaminen ja sivuston kavijamadrien seuraaminen
e Raportin kirjottaminen

¢ Arviointi ja kehittdminen arvioinnin pohjalta

e Esitarkastus ja julkaisuseminaari

e Levittdminen

KUVIO 6. Hankkeen aikataulu

Toiminnanjohtaja l&hestyi sahkdpostitse seitsemaa tydalajohtajaa 29.6.2017 ja pyysi ide-

oita kehittamishankkeelle. Tama tiedustelun myota 16ytyi muutamia tarpeita, joista yksi oli




32

tydalajohtajan tydn perehdytysmateriaalin tuottaminen. Koska perehdytys koskisi vuosit-
tain kohtalaisen pienta joukkoa olisi tarkoituksenmukaista tehda materiaalista sahkdinen,

aina kaytettavissa oleva materiaali.

Marraskuussa 2017 KNT ry jarjesti Johtavien nuorisotyontekijoiden tyokokouksen, missa
yhtena aiheena oli esiinnoussut perehdyttamismateriaalin tarpeen tarkistaminen ja sen
alustavien sisaltdjen hahmotteleminen. Tydkokoukseen osallistui 22 tydalajohtajaa. Tyo-
kokouksessa kasiteltyjen aiheiden ymparille koottiin teemaryhmat, joista perehdytysmate-
riaali-teemaryhmaan osallistui lisdkseni viisi tydalajohtajaa. Teemaryhmassa kokosimme
johdollani perehdytysmateriaalin teemoja hyddyntden Lootuskukka-ideointimenetelmaa.
Ideoinnissa kaytin kuvion 7 mukaista ruudukkoa.

Osa-alue A Osa-alue B Osa-alue C

Osa-alue H Osa-alue D

Osa-alue G Osa-alue F Osa-alue E

KUVIO 7. Teemaryhman ideoinnissa kaytetty Lootuskukka-ruudukko

Aineistoa Lootuskukka-ideointityoskentelysta kertyi 6 ruudukkoa kasin kirjoitettu tekstia.

Taman tydskentelyn jalkeen esittelin esiinnousseet teemat koko joukolle ja keskustelimme
niistd yhdessa. Tassa keskustelussa perehdytysmateriaalin ajatus laajentui kaikille kasva-
tuksen tyoalajohtajille suunnatuksi johtamisty6ta tukevaksi verkkomateriaaliksi, ei ainoas-
taan tyotaan johtajana aloittaville. Kokosin tyoskentelysta yhden sivun muistion, missa kir-
jasintyyppi oli calibri ja kirjasinkoko 11. Muistiossa esiinnousseet teemat jarjestelin esiinty-

mislukumaaran mukaisesti.

Opinnaytetydn suunnitelmaseminaari oli huhtikuussa 2018 ja tdméan jalkeen toimitin han-
kesuunnitelman tilaajaedustajalle eli Kirkon koulutuskeskuksen johtamiskouluttajalle ja yh-
teistydkumppaneille eli KNT ry:n toiminnanjohtajalle ja Mikkelin hiippakunnan hiippakunta-

dekaanille ja kasvatuksen hiippakuntasihteerille. Ennen suunnitelmaseminaaria pidin
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tilaajaedustajan kanssa helmi-maaliskuussa nelja kokousta, joista kolme toteutettiin
Skype-kokouksina ja yksi Kirkon koulutuskeskuksen tiloissa. Kirjasin kokouksista muistiot.
Naita kertyi yhteensa nelja sivua, kirjasintyyppi calibri ja kirjasinkoko 11. Kavin myoés yh-
teistydbkumppaneiden kanssa keskusteluja sahkdpostitse ja puhelimitse. Naissa tilaajan ja
yhteistydkumppaneiden kanssa kaydyissa keskusteluissa maariteltiin kunkin toimijan vas-
tuut ja tehtavat, paatettiin kehittdmismenetelmista ja sovittiin aikatauluista. Hankkeen toi-
meksiantosopimus on laadittu 20.3.2018 yhdessa tilaajan kanssa ja allekirjoitettu hank-
keen tyoelamaedustajan eli Kirkon koulutuskeskuksen kouluttajan kanssa 27.8.2018. So-
pimuksen allekirjoitus venyi inhimillisista syista kuten tilaajaedustajan vuosilomasta joh-
tuen. Lisdksi suunnitteluvaihe sisalsi tietoperustan rakentumista ja ohjaavan opettajan

kanssa kaydyt ohjauskeskustelut.

Suunnitteluvaiheessa aloitin myds aineistonkeruun. Pyysin kahta uutta tybalajohtajaa pita-
maan ensimmaisesta tyopaivasta alkaen paivakirjaa havainnoistaan uudessa tehtavas-
saan. Paivakirjan pitgjista toinen johti nuorisotyéta ja toinen toista tydalaa. Kuvio 8 kuvaa

paivakirjan muotoa.

Pdiivd- Havainnot uudessa Kysymykset, joita ha-  Perehdytyksen tarve/perehdytyksen

mddird tyossdni johtajana vainnot herdttivét tarjoama tuki /mité opin

KUVIO 8. Paivakirja

Paivakirjan pitajat kokosivat taulukkoon johtamistehtavasta nousevia havaintoja ja havain-
noista johdettuja kysymyksia. Taman lisaksi paivakirjan pitajat kirjasivat minkalaisia pereh-
dytyksen tarpeita havainnot nostavat esiin, millaista tukea perehdytys voisi tarjota tilantee-
seen tai mita johtaja oppi havaintojensa myo6ta. Paivakirjat palautettiin minulle. Paivakirja-
aineistoa kertyi yhteensa 15 sivua kirjasintyypin ollessa calibri ja kirjasinkoko 11.Tavoit-
teenani oli paivakirjojen kautta hahmottaa, millaista tukea tydalajohtaja tarvitsee tydnsa

alkuvaiheessa ja l16ytda mahdollisia teemoja rakennettavaan johtamismateriaaliin.
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5.2 Toteutus
5.2.1 Hankkeen organisoituminen, kaynnistaminen ja alustan valikoituminen

Suunnitelmaseminaarin jalkeen hankkeen laajuus tarkentui. Tilaajaedustajan kanssa so-
vimme opinnaytetyon osuudeksi hankkeen kaynnistamisen. Hankkeen toteutusvaiheessa
pidimme tilaajaedustajan kanssa seitseman Skype-kokousta, joista kirjasin muistiot. Ko-
koukset ajoittuivat huhtikuusta-kesakuulle 2018. Kaynnistaminen sisalsi sivuston raken-
teen luomisen valikoidulle alustalle seka sisalldntuotannon aloittamisen, hankkeen jalkaut-
tamisen ja levityksen. Sisallollisesti paddyimme tuottamaan opinnaytetydn aikana kolme
johtamisen osa-aluetta koskevaa sivua, jotka valikoituisivat Johtavien nuorisotyontekijoi-
den tydkokouksessa keratysta aineiston, paivakirjojen analysoinnin seka ohjausryhman ja
tyéryhman tyéskentelyjen myoéta. Toteutusvaiheen alettua ryhdyin pitdmaan tutkimuspai-
vakirjaa, johon kirjasin havaintojani, ajatuksiani ja kokemuksiani hankkeen toteutuksen ai-

kana.

Sivuston rakenteen luominen alkoi alustan etsimisella. Ennen alustan etsintdan hahmo-
timme tilaajaedustajan kanssa alustan tarpeet ja kayttdoikeudet. Naiden tarpeiden poh-
jalta pyrin lI6ytamaan vuorovaikutuksellisen, yhteiskehittdmiseen soveltuvan, luotettavan,
ilmaisen, paaosin suomenkielisen, visuaaliselta iimeeltd miellyttavan ja kaytettavyydeltaan
ja editoinniltaan helpon alustan. Lisaksi alustan tulisi olla verkkosivumainen, mihin saisi
esille staattista sisdltda ja joka olisi toimiva niin mobiilissa kuin tietokoneella. Alustojen
kartoittamisessa hyddynsin Lamkin asiantuntijoita, tekniikan alan lehtoria seka opetustek-
nologiapaallikkda. Lisdksi pyysin neuvoa sopivan alustan valinnassa henkilékohtaisilta
kontakteiltani. Alustaksi testasin mm. WordPressia, erilaisia tydskentelyalustoja kuten
Slackia ja Trelloa, Wikipohjaisia alustoja kuten Mediawikia seka avoimia innovaatioalus-
toja kuten Openldeoa ja Quirkya. Mikaan naista ei kuitenkaan tayttanyt riittavasti asetet-
tuja vaatimuksia. Lopulta Lamkin asiantuntijan suosittelun my6ta alustaksi valikoitui New
Google Sites. Taman rinnalle valitsin vuorovaikutuksellisuutta tukemaan Facebookin, joka

on kohderyhmalle tuttu valine.

Sivuston rakentamisen aloitin visuaalisen teeman valinnalla. Tata varten tutustuin erilaisiin
ilmaisiin, vapaasti kaytettaviin kuvapankkipalveluihin. Lisasin sivustolle lisenssin: Creative
Commons Nimea-JaaSamoin 4.0 Kansainvalinen -lisenssi. Lisenssi antaa kayttajalle oi-
keuden vapaasti kopioida ja jakaa aineistoa missa tahansa muodossa tai formaatissa,
seka muokata, muunnella ja rakentaa materiaalia mihin tahansa, myo6s kaupalliseen tar-
koitukseen. Ehtoina on, ettd Iahde merkitdan asianmukaisesti, tarjotaan linkki lisenssiin ja

kerrotaan, millaisia muutoksia on tehty. Mikali aineistoa muokataan tai sen pohjalta
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luodaan uusia aineistoja, on aineisto jaettava samalla lisenssilla kuin alkuperainen ai-

neisto. (Creative Commons 2018.)

Visuaalisen ilmeen luomisen ja kayttdoikeuksien maarittamisen jalkeen rakensin testisi-
vuston, mika tarkoitti sita, ettd sivuston rakenne ja sisalto oli esimerkinomaista. Sivustolle
rakennettiin etusivu ja muutamia paasivuja seka naille alasivuja. Naiden lisaksi rakensin
Hankkeesta-sivun, jossa kerroin hankkeesta, Ohjausryhma-sivun, jonne upotin keskuste-
lufoorumin, joka tuotettiin Google Groups-keskusteluryhman avulla. Tulevaa tyéryhma-
tyoskentelya varten loin Hiekkalaatikko-sivun, jolla harjoiteltaisiin editointityokalujen kayt-
t6a, Verstas-sivun, missa tapahtuisi yksittaisten sivujen rakentaminen seka tyoryhman
oman sivun, mista I6ytyisi myds keskustelufoorumi. Muutamille sivuille upotin Disqus-kom-
mentointikentat lisddmaan vuorovaikutuksellisuutta. Disqus-kommentoinnin ansiosta si-
vustolla vierailevat ihmiset voivat kommentoida sisaltdja, jakaa videoita ja tiedostoja. Dis-
qus edistda myds vierailijan sitoutumista sivustoon. (Disqus 2018.) Sivuston editoinnin
opettelua varten tein tutoriaalit eli pikaohjevideot, jotka opastavat sivuston perustason edi-
tointitydkalujen kayttdéon. Lisaksi lisasin sivustolle ns. metatekstia opastamaan ohjausryh-

man ja tydryhman tutustumista sivustoon.
5.2.2 Ohjausryhman ja tydryhman tyoskentely

Ennen ohjausryhman tyoskentelyn alkua tein kahden tyalajohtajan pitamista paivakir-
joista koonnin. Aineiston tavoitteena oli hahmottaa sen tuen tarve, jota tyOalajohtaja tarvit-
see erityisesti ollessaan johtamistyonsa alussa. Paivakirjoista aineistoa kertyi yhteensa 15
sivua. Toimitin paivakirjoista tekemani koonnin paivakirjanpitajille kommentointiin tarkoi-
tuksena tarkistaa, oliko heidan paivakirjansa tulkittu heidan mielestaan oikein. Taman jal-
keen kokosin hankkeelle ohjausryhman, joka koostui tilaajaedustajasta, yhteistydkumppa-
neiden edustajista seka kentan tydalajohtajista. Ohjausryhmaan kuului lisékseni seitse-
man jasenta: tilaajaedustaja, joka toimii Kirkon koulutuskeskuksen johtamiskouluttajana,
yhteistydkumppaneiden edustajat eli KNT ry:n toiminnanjohtaja ja Mikkelin hiippakunnan
kasvatuksen hiippakuntasihteeri ja nelja kasvatuksen ty6alajohtajaa. Ohjausryhman ja-
senten valinnassa huomioin, ettd kentan tybalajohtajia oli eri vaiheista tyéuraa. Lisaksi oh-
jausryhman jasenten valinnassa kiinnitin huomiota, ettd heidan osaamisensa oli hankkeen

onnistumisen nakokulmasta toinen toistaan taydentavaa.

Ohjausryhman tydskentely kaynnistyi toukokuussa 2018. Ohjausryhman tydskentelysta
sovimme yhdessa tilaajaedustajan kanssa. Pyrimme rakentamaan tydskentelyn jousta-
vaksi ja kustannustehokkaaksi, joten paddyimme toteuttamaan sen verkossa. Lahetin oh-
jausryhmalle sahkopostilla esittelyn hankkeesta toukokuun alussa (Liite 1). Sahkdpostin

litteina oli suunnitelma, joka sisalsi ohjausryhman kokoonpanon ja tyoskentelyn
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etenemisen ja tavoitteet, hankesuunnitelman, paivakirjoista tehdyn koonnin seka esisuun-
nitteluvaiheessa toteutetun Johtavien nuorisotydntekijéiden tyékokouksen muistion. Li-
saksi sahkdposti sisalsi ennakkotehtavat ja kutsun ohjausryhman verkkokokouksen paiva-

maaran sopimiseen tarkoitettuun Doodle-kyselyyn.

Ohjausryhman tydskentely eteni ennen verkkokokousta toteutettavilla ennakkotehtavilla.
Ensimmainen tehtava oli hahmottaa ohjausryhman ndkemys tydalajohtajan johtamistyosta
tekemalla itsenaisesti ideointiharjoituksen Lootuskukka-menetelman avulla. Kayttamani
ideointiruudukko oli identtinen Johtavien nuorisotyOntekijoiden tyokokouksessa kayttamani
ruudukon kanssa. Tehtavana oli kymmenen minuutin ideointitydskentelyn aikana tayden-
taa ruudukko, jonka keskella luki ideoinnin aihe. Ideoinnin jalkeen ohjausryhman jasenet
tarkastelivat ruudukkoa ja pohtivat 16ytyyko niiden joukosta kolme jasenen mielesta tar-
keinta johtamisen osa-aluetta, jotka kasvatuksen tybalajohtajan tulisi hallita. Tassa vai-

heessa oli myds mahdollisuus tdydentaa ruudukkoa pohdinnan pohjalta.

Ideointi-harjoituksen jalkeen jasenet tutustuivat kahden uuden tydalajohtajan pitamista
paivakirjoista tehtyyn koontiin seka Johtavien nuorisotyontekijoiden tyokokouksesta koot-
tuun muistioon, joka sisalsi tydskentelysta kootun johtamisen osa-alue listan. Ohjeistuk-
sessa kehotin jasenia peilaamaan naitd materiaaleja omaan ideointiharjoituksen tuotta-
maan aineistoon ja pohtimaan nousiko ennakkomateriaalista jokin uusi, tarked nako-
kulma, joka nousi kolmen tarkeimman joukkoon. Taman jalkeen ohjeistin ohjausryhman
jasenia kirjaamaan nama tarkeimmat johtamisen osa-alueet perustelujen kanssa ohjaus-
ryhman keskustelufoorumiin. Ideointiruudukkoja ei palautettu. Kerroin ohjausryhmalle, etta
keskustelufoorumin keskustelujen pohjalta sovimme ohjausryhman kokouksessa ne

kolme johtamisen osa-aluetta, joille ryhdymme tydryhman kanssa sivuja rakentamaan.

Toisessa ennakkotehtavassa pyysin ohjausryhman jasenia tutustumaan rakentamaani si-
vustoon. Korostin kyseessa olevan testisivusto, jossa kaikki olisi muokattavissa ja mainit-
sin, ettd keskustelufoorumiin osallistuminen vaatii henkilékohtaisen Google-tilin. Lisaksi
opastin oikean selaimen valinnassa, silla editointi ei toiminut kaikilla selaimilla. Tarjosin

myo6s mahdollisuutta saada teknista tukea sivuston kayttéon.

Ennakkotehtavat tuottivat ohjausryhman keskustelupalstalle aineistoa yhteensa kahdek-
san viestid, joiden pohjalta oli mahdollista hahmottaa kasvatuksen ty6alajohtajan johta-
mistydn osa-alueita. Lisdksi aineisto sisalsi verkkosivuston arviointiaineistoa seka ehdo-
tuksia sisallén muotoon liittyen yhteensa kahdeksan viestia. Molempiin keskusteluihin
osallistui nelja ohjausryhman jasenta. Kahdella ohjausryhman jasenella oli vaikeuksia tek-
niikan kanssa ja toinen heista paatyi laittamaan ajatuksiaan sahkoépostilla ja toinen Mes-

sengerin valityksella.
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Sovimme ohjausryhman verkkokokouksen pidettavaksi 21.5.2018. Viikkoa ennen ko-
kousta lahetin ohjausryhmalla esityslistan (Liite 2), jossa kerroin kokouksen kulusta. Esi-
tyslista sisalsi ohjausryhman jasenten esittelyn, ennakkotehtavien purun ja koonnin. Ko-
kouksessa valitsisimme sivustolle kolme johtamisen tarkeinta osa-aluetta, joista tyéryhma
aloittaisi sivuston sisaltdjen rakentamisen. Lisdksi kokouksessa arvioisimme sivuston il-
metta, rakennetta ja vuorovaikutuksellisuutta sivuston rakentamisen ja vertaisuuden tar-
joaman tuen ndkdkulmasta seka suunnittelisimme sivustolle tuotettavaa sisalt6a ja sopi-

simme tyéryhman rekrytoinnista ja tehtavista.

Ohjausryhman verkkokokous muuttui kahdeksi kahdenkeskiseksi verkkokeskusteluksi,
jotka molemmat kaytiin 21.5.2018. Yhteisen ajan I6ytyminen osoittautui haasteelliseksi ja
lopulta ainoastaan kaksi jasenta olisi osallistunut kokoukseen. Jasenten osallistumisen ko-
koukseen estivat yllattavat paallekkaiset kokoukset, loma seka henkildkohtaiset syyt. Kah-
denkeskiset verkkokeskustelut seurasivat esityslistan teemoja. Sovimme tyéryhman ja-
senten rekrytoinnista ja tydskentelytavoista seka sivustoon tehtavistd muutoksista. Lisaksi
paatimme, etta perustan kaikille kirkon kasvatuksen tydalajohtaijille tarkoitetun Facebook-
ryhman vertaisuutta tarjoavaksi somekanavaksi sekd materiaalin markkinointia, levitta-

mista, jalkauttamista, tydryhman jasenten rekrytointia ja arviointia ajatellen.

Kokousten jalkeen analysoin ohjausryhman keskustelupalstalla ja verkkokokouksissa tuot-
taman aineiston, paivakirjat seka Johtavien nuorisotyontekijoiden tyokokouksen muistion.
Analysoinnissa hyodynsin Pekka Asikaisen vaitoskirjassa esitettya kirkkoherran johtami-
sen kokonaiskenttaa, missa johtamistyd koostuu ihmisten, asioiden ja itsensa johtami-
sesta seka pastoraalisesta johtamisesta (Asikainen 2010, 145). Aineiston analyysin my6ta
I6ytyivat kasvatuksen tybalajohtajan johtamistydn osa-alueet seka tyéryhman ensimmai-
set tyOstettavat teemat. Hankkeen yhteiskehittdmisen luonteeseen kuului, etta sivustoa
olisi mahdollista muokata tyéryhman tyéskentelyn myéta, joten mahdollista olisi, etta tee-

mat muuttuisivat hankkeen etenemisen myota.

Analyysin pohjalta lahetin 25.5.2018 ohjausryhmalle sahkopostiviestin, missa kerroin oh-
jausryhman tydskentelyn jatkosta ja sivuston rakenteesta aineistonanalyysin pohjalta. Li-
saksi pyysin kommentteja ja muutosehdotuksia paivitetysta rakenteesta seka kutsuin jase-
nia tydbryhmaan. Samana paivana perustin myds kasvatuksen tydalajohtajille Facebook-
ryhman: Kirkon nuorisotydn johtajat. Tyéryhman rekrytointia varten olin sahkopostilla (Liite
3) yhteydessa kaikkien Suomen ev.lut. kirkon yhdeksan hiippakunnan kasvatuksen hiippa-
kuntasihteereihin ja asiantuntijoihin seka kirkkohallituksen Kasvatus- ja perheasiat yksik-
kéon. Ohjausryhmalta ei tullut korjausehdotuksia sivuston rakenteeseen tai sisaltihin, jo-

ten siirryin seuraavaan vaiheeseen eli tyéryhman kokoamiseen ja tyéryhman tydskentelyn
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aloittamiseen. Kokosin tyéryhman, perustin sille oman Facebook-ryhman kesakuussa
2018 ja informoin ohjausryhmaa tydryhman kokoonpanosta. Tyéryhman tyéskentely yh-
teiskehittamalla kaynnistyi paivityksellani, missa toivotin jasenet tervetulleiksi ryhmaan,
kehotin tutustumaan hankkeeseen ja sivustoon seka pyysin antamaan palautetta sivus-

tosta (Liite 4). Tarjosin myds apuani sivuston editointitydkalujen kaytdn opettelussa.

Tyoéryhma koostui aluksi 15 kasvatuksen tydalajohtajasta, joita oli kahdeksasta eri hiippa-
kunnasta, KNT ry:sta seka Kirkkohallituksen Kasvatus- ja perheasian yksikosta. Minun li-
saksi tydryhmassa oli nelja jasenta ohjausryhmasta. Tyoryhman tydskentelyssa yksittais-
ten johtamisteemojen kasittelyssa aina keskustelun avauksesta sivun valmistumiseen asti

noudatettiin kuviossa 9 esiteltya rakennetta. Taman tarkoituksena oli juurruttaa prosessi

tyéryhman toimintatavaksi.

¥
7

eJoku tyéryhman jasenista toteaa tyoryhman fb-sivulla johtamisen osa-alueen ja avaa
keskustelun kyseisestd teemasta

eAnnetaan yhteiselle keskustelulle aikaa noin viikko

eKeskustelun avaaja kokoaa keskustelun

*Avaaja luo Verstas-sivun

SIS ¢ TyGryhma voi viikon ajan liittaa teemaan liittyvaa materiaalia joko suoraan sivustolle tai Facebook-

EIEES  keskusteluun
mienen ’

N
eSovitaan, ketka rakentavat sivuston yhteisen keskustelun ja hankitun materiaalin pohjalta teeman
avaajan kanssa
J
eEsitellaan valmis sivu tydoryhmalle )
eArvioidaan
eMuutetaan verstas-sivu varsinaiseksi sivuksi ja poistetaan verstas-sivu )

KUVIO 9. Tyéryhman tyoskentelyprosessi

Vastasin kolmen ensimmaisen johtamisteeman kasittelyprosessin johtamisesta. Yhteinen
keskustelu johtamisen osa-alueista tapahtui tydryhman Facebook-sivulla ja tekninen sivun
rakennus sivuston editointitilassa. Jasenten sitouttamista, motivointia ja innostamista tyds-

kentelyyn pyrin edistdmaan taustalla Messenger-pikaviestintad sovellusta kayttaen.
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Ensimmaisen sivun rakentamisen aloitin 20.6.2018 avaamalla keskustelun tyéryhméan Fa-

cebook-sivulla teemasta tydhyvinvointi. Kuvio 10 kuvaa keskustelun avausta.

= A& Johanna Nyman
! ® 20. kesakuu

Kadet saveen! Tyoryhman tyoskentely alkaa an, yy, tee: NYT!
Toivottavasti olette ehtineet tutustua sivustoon.

Ensimmainen tydstettava verkkosivu on Johda ihmisia-otsikon alta loytyva
Huolehdi tydhyvinvoinnista.

Teema on valikoitunut hankkeen aiemman aineistonkeruun ja ohjausryhman
tyoskentelyn pohjalta yhdeksi keskeisimmista johtamisen teemoista.

Aloitetaan silla, etta kysyn teilta:

Mitka ovat johtamisen nakokulmasta olennaiset osa-alueet/asiat taman
"Huolehdi tyohyvinvoinnista™teeman alla?

Kootaan vastauksia tahan alle. Kommentoidaan ja keskustellaan ja pyritaan
yhdessa hahmottamaan tyohyvinvoinnin maailma johtamisen nakokulmasta.
Aikaa tahan on 30.6. saakka. Taman jalkeen siirrymme tyoskentelyn
seuraavaan vaiheeseen, missa aloitamme materiaalin varsinaisen
kokoamisen ja tuottamisen.

-Johanna

KUVIO 10. Tydhyvinvointi osa-alueen tydskentelyn kdynnistaminen

Ensimmaisen osa-alueen keskusteluun osallistui 6 tyéryhman jasenta ja keskustelu tuotti
22 viestia. Kun keskustelu paattyi, tein keskustelulle aineistopohjaisen sisalldnanalyysin.
Analyysin pohjalta tyéryhma ryhtyi kokoamaan olemassa olevaa valmista materiaalia ja
tarvittaessa tuottamaan sita, mika puuttuu. Tdma vaihe alkoi 3.7.2018. Koska sovittuun
ajankohtaan 17.7.2018 mennessa ei viela ollut tullut tydéryhmalta materiaalia, tarkistin tar-
vitsevatko jasenet apua editointitydkalujen kaytdssa seka yritin motivoida tyéryhman jase-
nia osallistuman tydskentelyyn. Tama sai kaksi jasenta aktivoitumaan editoinnissa ja tuot-
tamaan sisaltdéa sivulle. Sivuston rakentamisesta lopulliseen muotoon sain tyopariksi toi-
sen tydryhman jasenen, jonka kanssa editoimme sivua samaan aikaan sivuston editointiti-

lassa. Vuorovaikutustamme tuki Messenger-pikaviestinnan videokeskustelu.

Ensimmainen yhteiskehittdamalla tuotettu sivu valmistui 22.8.2018. Sita ennen 23.7.2018
ryhdyimme ty6ryhmassa keskustelemaan toisesta johtamisen osa-alueesta: Keskity vuo-
rovaikutukseen. Teema nousi keskusteluun, koska tyéryhma totesi sen linkittyvan vahvasti
tydhyvinvoinnin teemaan. Keskusteluun osallistui nelja tyéryhman jasenta ja viesteja kertyi

yhteensa 17. Kun keskustelu vuorovaikutuksesta paattyi 5.8.2018, tein aineistolle
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siséllénanalyysin ja esittelin tydéryhmalle aiheesta tekemani koonnin 21.8. 2018. Koska
edellisen teeman yhteydessa ei ollut tullut hyddynnettavaa aineistoa koonnin jalkeen ja si-
vun rakentamiseen |0ytyi halukkaita tydéryhman jasenia, kerroin sivuston rakennuksen al-
kavan seuraavana paivana ja pyysin jasenia kertomaan mahdollisimman pian hyodylli-
sesta olemassa olevista sisalldista, joita voisi hyddyntaa sivun rakentamisessa. Tama ei
tuottanut tulosta. Kehita vuorovaikutusta-sivun editointiin osallistui lisdkseni kaksi tyéryh-
man jasenta ja he ottivat vastuuta materiaalin etsimisesta ja tuottivat kaydyn tydryhman

keskustelun pohjalta mm. esimiehen vuorovaikutuksen huoneentaulun.

Kolmas ja viimeinen opinnaytetydprosessin aikana tuotettava sivu kasitteli viestintdd. Ra-
kennettavan sivun otsikkona oli: Viesti sisaan ja ulos. Tyéryhman keskustelulle avattiin

22.8. 2018 ja keskusteluaika paattyi 2.9.2018. Keskusteluun osallistui kuusi tyéryhman ja-
senta ja viesteja keskusteluun kertyi 18 kappaletta. Analysoin keskustelun ja esittelin joh-
topaatokset tyéryhman Facebook-sivulla 10.9.2018. Lisaksi pyysin kommentteja ja ehdo-

tuksia sisaltoon. Sivua rakensi kanssani yksi tydryhman jasen. Sivu valmistui 17.9.2018.

Kolmen sivun rakentamisen lisaksi pyysin tydryhman jasenia halutessaan tekemaan oman
profiilin Keskustele-sivulle 1.9.2018. Tehdessaan profiilin, jasen lupautui toimimaan vertai-
sena kentan tydalajohtajille eli olemaan henkild, johon tydalajohtajat voivat ottaa yhteytta,
kun tarvitsevat keskustelukumppania johtamiseen liittyvissa kysymyksissa. Opinnayte-
tyontekija muistutti profiilin rakentamisesta tydryhman jasenia 8.9.2018. Taman jalkeen

tyéryhman jasenista lisdkseni seitseman tekivat profiilin sivustolle.

Hankkeen jalkauttamisella pyrin edistdmaan materiaalin tunnettavuutta seka varmista-
maan hankkeen jatkuvuuden. Kun tyéryhma sai syyskuussa 2018 ensimmaiset kolme si-
vua valmiiksi, vein sivuston Kirkon nuorisotyon johtajat Facebook-ryhmaan (Liite 5). Pyy-
sin ryhman jasenia tutustumaan sivustoon ja antamaan palautetta palautelomakkeella
(Liite 6) painottaen sivuston keskeneraisyyttd. Samalla kutsuin ryhman jasenia mukaan
tyéryhmaan kehittdmaan kasvatuksen tydalajohtajuutta yhdessa muiden tydalajohtajien
kanssa. Taman jalkeen pyrin haivyttamaan rooliani prosessin vetajana niin, ettd kokosin
tydryhman Facebook-sivulle tiedoston keskeneraisista sivuista seka laadin ohjeistuksen
tydskentelyn ohjaamisesta. Jatkossa tydskentely tuli vaatimaan aloitteellisen tyéryhman
jasenen, joka avaa tyoskentelyn valitsemastaan johtamisen teemasta ja johtaa yhteiske-

hittdmisprosessia.

Tiedotin hankkeen tilanteesta myds hiippakuntien kasvatuksen sihteereita ja asiantunti-
joita sdhkopostitse ja esitin toiveen, ettd he omalla alueellaan jakaisivat tietoa hankkeesta
ja rakenteilla olevasta materiaalista. Hankkeen verkkomateriaalista tiedotin my6s Kirkko-

hallituksen Kasvatus ja perheasiat-yksikkda. Lisdksi KNT ry:n toiminnanjohtajan kanssa
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sovimme materiaalin esittdmisesta seuraavassa Kasvatuksen tyoalajohtajien tydkokouk-
sessa Partaharjulla marraskuussa 2018, jota Kirkon liitto jarjesti yhteistydssa Diakonia-
ammattikorkeakoulun, Nuori kirkko ry:n, Kirkon Kasvatus ja Perheasioiden-yksikon ja Suo-
men Lahetysseuran kanssa. Verkkosivuston kavijatilastoja seurasin Google Analytics-so-

velluksen avulla erityisesti silloin kun sivustoa markkinoitiin.

Johtavien nuorisotyontekijoiden tydkokous jarjestettiin Partaharjulla 5.-6.11.2018. Olimme
sopineet KNT ry:n kanssa, etta pyrkisin jalkauttamaan hanketta esittelemalla hankkeen
taustan ja nykytilan. Lisaksi tyostaisimme materiaalia yhdessa tyoalajohtajien kanssa
eteenpain. Valmistelin hankkeen esittelyd varten prezi-esityksen ja sovimme toisen tyo-
ryhman jasenen kanssa, etta tydstaisimme kokouksessa teemaa, joka paikallaolevia tyo-
alajohtajia innostaisi. Estyin paasemasta paikalle ja hankkeen esittelyn ja tydskentelyn
johtamisen hoiti edella mainittu tydryhman jasen. Tydalajohtajat halusivat keskustella tee-
masta muutoksen johtaminen. Keskustelu jatkui tydkokouksen jalkeen tyéryhman Face-
book-sivulla ja sen koonnista vastasi kyseista tydskentelya johtanut tydryhman jasen, joka
my0s ryhtyi rakentamaan sivua teeman ymparille. Taman aineiston rajasin opinnaytetyoni
ulkopuolelle. Tydryhmaan liittyi tydkokouksen myota uusia jasenid. Jasenia oli kokouksen

tiimoilta tydryhmassa yhteensa 21.

Yhteiskehittdmisen arvioinnin suoritin lokakuussa 2018 hyddyntden Metropolia Ammatti-
korkeakoulun sosiaali- ja terveysalalla, Hyvinvointi ja toimintakyky-yksikon kokoamaa yh-
teiskehittelya kasittelevaa julkaisua, joka sisaltda kyselylomakkeen yhteiskehittelyproses-
sin arviointiin. Lomaketta voidaan hyddyntaa nykytilan arvioinnissa, ohjaamaan kehittami-
sen suuntaa ja kehittdmistoiminnan seurantaan (Harra ym. 2013, 16-17). Muokkasin lo-
maketta tdman hankkeen yhteiskehittdmisprosessin arviointiin sopivaksi ja pyysin tyéryh-
man jasenilta arviointia tydryhman tydskentelysta arviointilomakkeella (Liite 7), jonka lahe-
tin kaikille tyéryhman jasenille Messenger-pikaviestinta palvelun kautta. Kokosin seka kir-
kon nuorisotydn johtajien palautteet etta tyéryhman tydskentelysta annetut arvioinnit. Pa-
lautteiden koonnin julkaisin tyéryhman sivulla 19.1.2019 ja tydryhman arvioinnin koonnin
20.1.2019. Naiden pohjalta kavimme keskustelua. Tama keskustelu hyédynsi sivuston jat-

kokehittdmistoimenpiteiden hahmottamisessa.

Opinnaytetyon raporttia kirjoitin paaosin lokakuusta 2018 helmikuuhun 2019. Koko opin-
naytetyoprosessin ajan hyddynsin Lamkin tarjoamaa opinnaytetyoohjausta. Hankkeen ar-
vioinnissa hyodynsin hankkeen aikana pitamaani tutkimuspaivakirjaa. Tata aineistoa kertyi
lopulta kahdeksan sivua, kirjasintyypilla calibri ja kirjasinkoolla 11. Maaliskuussa 2019 ja-

tin opinnaytetyoni tarkistettavaksi.
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Kokonaisuudessaan hankkeessa keratty aineisto koostui Johtavien nuorisotydntekijéiden

tydkokouksessa keratysta aineistosta, kahden uuden ty6alajohtajan pitamista paivakir-

joista ja tutkimuspaivakirjasta, tilaajaedustajan kanssa kaydyista keskusteluista seka oh-

jaus- ja tydryhmien tydskentelyista. Lisaksi hankkeen aikana aineistoa kertyi palautteen ja

arvioinnin yhteydessa. Havainnointia helpottaakseni esittelen Taulukossa 2 kootusti hank-

keessa keratyn aineiston.

TAULUKKO 1. Koonti hankkeen aikana keratysta aineistosta

Johtavien

nuorisotyonte-

kijoiden
tyokokous

Lootuskukka-
ideointitydsken-

telyosallistujia 6,
yhteensa 6 Loo-

tuskukka-ruu-
dukkoa

Ideointityosken-

telysta ja yhtei-
sesta keskuste-
lusta koottu

muistio, yksi sivu

(calibri, 11)

Paivakirjat

Kahden uu-
den tydalajoh-
tajan pitamat
paivakirjat,
yhteensa 15
sivua (calibri,
11)

Opinnayte-
tyon-tekijan
pitama tutki-
muspaivakirja
yhteensa 8 si-
vua (calibri,
11)

Tilaaja-
edustajan
kanssa
kaydyt
keskustelut

11 kokousta,
muistiot yh-
teensa 11 si-
vua (calibri,
11)

Ohjausryhman
tyoskentely

Ennakkotehtavien poh-
jalta kayty keskustelu
ohjausryhman keskuste-
lupalstalla

Johtamisen osa-alueita
kasittelevassa keskuste-
lussa 8 viestia, neljalta
ohjausryhman jasenelta

Sivuston ja sisallon
muotoon liittyvassa kes-
kustelussa 8 viestia, nel-
jalta ohjausryhman jase-
nelta

Kahden ohjausryhman
jasenen sahkoposti ja
Messenger viestit

Ohjausryhman kahden
jasenen valisista kah-
desta kokouksesta koo-
tut muistiot yhteensa
kaksi sivua (calibri, 11)

Tyoryhman
tyoskentely

Yhteiskehittamalla

tuotettu aineisto:

Keskustelut kolmesta
johtamisen osa-alu-
eesta, yhteensa 57
viestid (tyohyvinvointi
22 viestia, vuorovai-
kutus 17 viestia,
viestinta 18 viestia)

Sivuston rakentami-
nen sivuston editoin-
titilassa Messenger
videopuhelun tuella,
yhteensa 7 tybsken-
telya

Keskustele-sivun ra-
kentaminen. 7 ty6-
ryhman jasenta teki-

vat profiilinsa sivulle

Palaute ja

arviointi

Palautteen ke-
réaminen si-
vustosta, yh-
teensa taytet-
tya 12 loma-
ketta

Tyéryhma-
tyéskentelyn
arviointi, yh-
teensa 10 tay-
tettya loma-
ketta

Kuten aineiston keruun toteutuksen kuvaamisesta kavi ilmi, en analysoinut kerattya ai-

neistoa kerralla vaan aineiston analyysit tapahtuivat hankkeen edetessa. Analyysien tulok-

set vaikuttivat hankkeen etenemiseen ja valintoihin. Seuraavaksi esittelen vaihe vaiheelta,

milla tavoin olen analysoinut kerddmani aineiston.
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5.3 Aineistojen analysointi

Hankkeen laadulliset aineistot analysoitiin sisallénanalyysin keinoin. Aineiston analyysissa
noudatin seka aineistolahtoista etta teoriaohjaavaa sisallénanalyysia. Teoriaohjaavan si-
sallonanalyysin keinoin analysoitava aineisto koostui esisuunnitteluvaiheessa jarjestetyn
Johtavien nuorisotyontekijoiden tyokokouksessa keratysta aineistosta, joita olivat teema-
ryhmassa toteutettu Lootuskukka-ideointiharjoituksen tuottama aineisto seka yhteinen
keskustelu, joista molemmista kokosin yhteisen muistion ja niissd nousseiden teemat ku-
vasin esiintymislukumaaran mukaisesti frekvenssitaulukolla. Suunnittelu- ja toteutusvai-
heen aikana aineistoa kertyi kahden tybalajohtajan pitamista paivakirjoista, ohjausryhman
kanssa kaydysta keskustelusta ohjausryhman keskustelupalstalla seka kahdenkeskisista
kokouksista kootuista muistioista. Naiden aineistojen analyyseilla etsin vastauksia siihen,
mista osa-alueista kasvatuksen tydalajohtajan johtamistyd koostuu, millaista tukea tyoala-
johtaijille toivottiin sivuston tarjoavan ja minka muotoista sivustolla olevan sisallén tulisi olla

vastatakseen sivuston tarkoitukseen.

Johtavien nuorisotydntekijdiden tydkokouksessa keratyn aineiston seka paivakirjojen ja
ohjausryhman tuottaman aineiston sisallonanalyysin aloitin jarjestelemalla koko aineiston
Asikaisen vaitdskirjassaan nostamien johtamisen ulottuvuuksien alle. Nama ulottuvuudet:
ihmisten johtaminen, asioiden johtaminen, itsensa johtaminen ja pastoraalinen johtami-
nen, muodostivat aineiston paaluokat. Aineiston jarjestelyssa kaytin varikoodeja niin, etta
jokaisella paaluokalla oli oma varinsa, jolla merkitsin siihen liittyvan ilmauksen. Ulottu-
vuuksien lisaksi varjasin sisallon muotoon liittyvat ilmaukset omalla varillaan. Taulukko 2
on nayte ohjausryhmakeskustelun varikoodaamisesta, jossa olen merkinnyt iimaukset

paaluokkaa vastaavalla varilla.

TAULUKKO 2. Nayte varikoodatusta ohjausryhman keskustelusta
Johtajan omat taidot ja sitoutuminen -esim. kuinka tehda ikavia paatoksia ja olla silti - ei liilan paska pomo. Kyky nahda
lasten ja nuorten maailma ja tarpeet, kyky nahda tyontekijoiden kyvyt ja todellisuus ja rohkeus nahda millainen ty6 palve-
lee parhaiten
Asiantuntijaorganisaation johtaminen on hyva olla suuressa roolissa. Minusta parhaiten sailyy hengissa, kun ajattelee
nuorisotydnohjaajia asiantuntijoina
Johtajalla pitaisi olla huoneen taulussaan keskeisena asiana pitaa huolta johdattaviensa jaksamisesta ja hyvinvoinnista -
aivan kuin jokainen kasitydlainen pitéa huolta tydkaluistaan.

Naytteessa turkoosilla varilla on varikoodattu teksti Ihmisten johtamisen ulottuvuuden alle,
keltaisella asioiden johtamisen ulottuvuuden alle ja vihrealla itsensa johtamisen ulottuvuu-

den alle. Varikoodaamisen jalkeen pelkistin ilmaukset ja listasin ilmaukset paaluokittain.
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Taman jalkeen siirsin jokaisen aineiston listatut pelkistetyt iimaukset samaan tiedostoon
paaluokan mukaan. Aineiston jarjestelemisen jalkeen analysoin jokaisen paaluokan erik-
seen. Ensin ryhmittelin taulukkoon aineistosta nousevat samankaltaiset ilmaisut. Lahdeai-
neiston, mista ilmaus oli Iahtdisin, merkitsin sulkeisiin ilmauksen peraan. Mikali ilmaus oli
Johtavien nuorisotyontekijoiden tyokokouksesta, merkitsin ilmaisun peraan (T), jos ilmaisu
nousi paivakirjoista, merkitsin (P) ja ohjausryhman aineistosta nousseet ilmaisut merkitsin
(O). Merkinnat helpottivat hahmottamaan, mitka johtamisen osa-alueet nousivat esiin kai-
kissa aineistoissa. Taman jalkeen johdin samankaltaisuuksista alaluokat ja alaluokista yla-

luokat. Taulukko 3 on nayte analysoinnista paaluokasta Ihmisten johtaminen.

TAULUKKO 3. Paaluokka Ihmisten johtaminen

Listatut ilmaukset Alaluokka Ylaluokka
e  Toimintakulttuurin ja osaamisen johtaminen (O) e  Toimintakult- Osaamisen
e Keinot, joilla saada tuo kaikki potentiaali kayttoon. (O) tuurin johtami- | johtaminen
e osaamisen johtaminen (O) nen
e henkildstén osaamispadomaa ja kohdistaa se vastamaan todellisiin tarpei- e Kyky yhdistaa

siin. (O) kysynta ja ky-
. Kyky nahda lasten ja nuorten maailma ja tarpeet, kyky nahda tyontekijéiden vyt

kyvyt ja todellisuus ja rohkeus nahda millainen ty6 palvelee parhaiten ja mi-
hin pystytaan. (O)

e  Osaamisen johtaminen (O)

e Vapaudessa on puolensa, mutta se herattdd myds naraa, jos on sellainen Eettiset ongelmat Tydhyvin-
olo, etta ei tieda mita kollegat tekevat vai tekevatkd mitaan (P) vointi

e  Yleinen lieveilmi6 on sooloilu ja omaan pussiin pelaaminen. (O)

e  Tasapuolisen tydnjaon mahdollistaminen (T) Tasapuolisuus
e Tiimissa on ennen jokainen voinut tehda sitd mité haluaa, milloin haluaa ja
missa haluaa. Tiimissa on ollut paljon vasymysta ja kuormitusta ja osalla
tyontekijoista on tapana haalia tehtavia itsellensa. (P)
o  Erimielisyytta on ollut rahankaytdsta ja tdiden jakamisesta. (P)
e  Tyoputkia, lomat merkitty vaarin. Yksi alaisistani ilmestyi vapaapaivalla teke- | Ajankéyttéon vai-

maan toita. (P) kuttaminen
e  On haastavaa toimia niin etta toiset eivat koe toimiani kyttdavina ja syytta-
vina. (P)
e  Tyodnohjaukseen ohjaaminen (T) Ty6hyvinvointi

e Tybhyvinvointi (T)
e  Tyodhyvinvoinnin nden yhtena johtamisen keskeisend teemana. (O)

Analysoidun aineiston pohjalta hahmottelin verkkosivuston alaotsikkotason. Lisdksi analy-
soinnin my6ta hahmotin osa-alueita, joista tyéryhman tydskentelyn voisi aloittaa. Sivuston
sisdltdjen rakentamista varten keratty analysoitava aineisto muodostui tydskentelysta Fa-
cebookissa, kun tydryhma keskusteli yksittaisista johtamisen osa-alueista. Keskustelut
analysoitiin aineistolahtdisen sisallonanalyysin keinoin. Kyseinen johtamisen osa-alue
muodosti analyysin paaluokan. Naiden aineistojen analyysit toimivat lahtokohtana yksit-

taisten sivujen tuottamisessa.
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Tybéryhman keskustelun analysoinnin aloitin pelkistamalla keskustelun. Taman jalkeen lis-
tasin pelkistetyt ilmaukset. Listattuani pelkistetyt iimaukset, ryhmittelin listatun aineiston
varikoodaamalla samaan aiheeseen liittyvat ilmaukset samalla varilla. Sitten ryhmittelin
samanvariset ilmaukset taulukkoon samaan sarakkeeseen. Ryhmittelyn jalkeen johdin sa-
mankaltaisista ilmauksista alaluokat. Ja lopuksi alaluokkien ilmauksista johdin ylaluokat.
Taulukossa 4 esittelen naytteen aineistolahtoisesta sisallénanalyysista huolehdi tydhyvin-

voinnista-otsikon alla.

TAULUKKO 4. Nayte aineistolahtdisesta sisalldnanalyysistd Huolehdi tydhyvinvoinnista

Listatut ilmaukset Alaluokka Ylaluokka
e  Saiilyttden tyontekijan kokemuksen, etté hianella myés on omista- Tyontekija: Osallisuu-
juus tyossa. den tukemi-
e  Miksi tarvitsee olla omistajuus omasta tyésta? »  Kokee omista- nen
e  Omistajuus omasta tydsti: asiantuntijoita tulis johtaa vastuuttaen ja juutta ja osalli-
valtuuttaen, etta tydntekija kokee tydnsa merkittdvina, hyddyntaa suutta omaan tyo-
osaamistaan ja omaa hallinnan tunteen omassa tyéssaan. Esimie- hon
helt tukea tahan. *  Voivaikuttaa tyon
e  Kokemus tydn sisiltéon vaikuttamisesta sisaltoon
o Tybn sisiltéon vaikuttamisesta. Puhtaasti "ylhailtapain” tulleet ja ¢ Voi hy6dyntaa

sanellut tydt harvoin motivoi. osaamistaan

o  Sopivan keskitien Idytdminen ja siini ohjaaminen ja tukeminen ovat | *  Kokee tyonsé

haasteita. merkittavaksi
e  Osallisuus omaan ty6honsa * Kantaa vastuuta
e  Tyobajan myo6ta oman tyon suunnittelu on parantunut e  Yhteinen tyon Tasapuoli-
e Tyobajan myota tyonjako tasapuolistunut. suunnittelu suus tyon-
o Esimiehen tehtdva on huolehtia tasapuolisesta tyonjaosta. e Ajankayttéon vai- Jacssa
. Uskomus, etta toisilla on enemman to6ita kuin toisilla, kiristaa ilma- kuttaminen

piiria ja uhkaa hyvinvointia
e  Ajankayttoon vaikuttaminen jaksamista ja tyota tukien
e  Ajankaytto tarkeaa ja sen katsominen pitkéalla tahtaimella eteenpain.
o Tyo6ajan myota tyota on tasoitettu ja se on tehty nakyvaksi

Analyysin pohjalta tyoryhma ryhtyi kokoamaan olemassa olevaa aineistoa ja tarvittaessa
tuottamaan puuttuvaa aineistoa. Tama rakennusty6 tapahtui Kasvatuksen tyoalajohtajan

sivuston editointitilassa.

Tyobalajohtajat antoivat palautetta verkkosivustosta palautelomakkeella, joka oli upotettu
sivustolle. Lisaksi tydbryhma arvioi yhteiskehittamista arviointilomakkeen avulla. Molemmat
lomakkeet tuottivat analysoitavaa aineistoa. Rakensin lomakkeet kayttaen Google Forms
sovellusta, joka myo6s analysoi aineiston automaattisesti tehden yhteenvetoja. Lisaksi ana-
lysoitavana aineistona oli hankkeen aikana pitdmani tutkimuspaivakirja, jonka sisaltdéa

hyddynsin erityisesti arvioidessani hankeprosessia.
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6 TULOKSET
6.1 Tyoalajohtajien nakemys keskeisista johtamisen osa-alueista

Jotta materiaali oli mahdollista tuottaa, taytyi ensin selvittaa, millaista materiaalia johtami-
sen tueksi tarvitaan. Tama selvitysty6 alkoi jo esisuunnitteluvaiheessa Tydalajohtajien ty6-
kokouksessa ohjatulla ideointitydskentelylla ja sen jalkeen kaydylla yhteiselld keskuste-
lulla. Nailla tarkistettiin hankkeen tarpeellisuus sekd hahmotettiin tulevan materiaalin alus-
tavia sisaltoja. Ideointitydskentely ja yhteinen keskustelu vahvisti johtamismateriaalin tar-

peellisuuden.

Ideointitydskentelyssa Lootuskukka-ideointimenetelmaa kayttaen koottiin osa-alueita,
jotka kasvatuksen ty6alajohtajan johtamistydn nakodkulmasta ovat keskeisia ja joihin mate-
riaalin toivottaisiin tarjoavan tukea. Ideointiin osallistui kuusi tydalajohtajaa. Tydskentelyn
alussa kaydyssa keskustelussa viisi kuudesta tydalajohtajasta koki saaneensa johtamis-
tehtavaansa riittamattéman perehdytyksen. Kuviossa 11 on esitetty Lootuskukka-ideoinnin
tuottamaa aineistoa. Tuotettu aineisto ja yleiskeskustelu koottiin muistioksi, jota hyodyn-

nettiin taustamateriaalina hankkeessa.

Taloushallinto

Verkostot

Kehityskeskustelut

Kasvatusta ja tyota ohjaava lainsaadanto
Tasapuolisen tyénjaon mahdollistaminen
Kirvestes (Kirkon virka- ja tydehtosopimus
Strateginen johtaminen

Mihin kasvatuksessa tarvitaan johtajaa

Seurakunnan hallinto

o

1

N
w
I
]
[e)]

M TyoOalajohtaja (n)

KUVIO 11. Keskeiset osa-alueet kasvatuksen tydalajohtajan johtamistydssa

Johtavien nuorisotyontekijdiden tydkokouksessa keratyn aineiston mukaan eniten toivot-

tiin seurakunnan hallintoa ja hyvaa hallintamenettelya kasiteltavan tulevalla kasvatuksen

tydalajohtajan sivustolla. Seuraavaksi eniten kaivattiin materiaalin vastaavan kysymyeksiin:
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Mihin kasvatuksessa tarvitaan johtajaa, mita on strateginen johtaminen ja mihin kirkon
virka- ja tydehtosopimus velvoittaa? Myo6s taloushallinto, verkosto, kehityskeskustelut,
kasvatusta ja tyota ohjaava lainsdadantd seka tasapuolisen tydnjaon mahdollistaminen
olivat teemoja, jotka nousivat useamman kuin yhden osallistujan ideointituotoksesta. Yk-
sittdisind teemoina nousivat lisdksi mm. asiantuntijaorganisaation johtaminen, johtajan
monet roolit, osaamisen johtaminen, tyén kehittdminen, tydhyvinvointi, johtajan jaksami-

nen seka rekrytointi ja perehdyttaminen.

Yhteisessa keskustelussa toivottiin, ettd materiaaliin yhdistetdan elementteja, jotka edista-
vat vertaisuutta ja hiljaisen tiedon valittamista. Tahan ehdotettiin ratkaisuksi selvittaa,
ketka olisivat valmiita toimimaan esimerkiksi mentoreina. Heidan yhteystietonsa listattai-
siin sivustolle. Taman todettiin helpottavan oikean henkilén valinnassa ja mahdollisuu-
dessa benchmarkata hyvia kaytantoja. Vertaisuuden edistdmiseen ehdotettiin myds suljet-
tua keskustelufoorumia. Lisaksi pohdittiin, olisiko materiaalia mahdollista tdydentaa seura-

kunnittain.
6.2 Tuen tarve uudella tyoalajohtajalla

Kaksi uutta tydalajohtajaa, toinen kasvatuksesta ja toinen toiselta tydalalta, pitivat ensim-
maisesta tyopaivastaan alkaen paivakirjaa kuukauden ajalta. Paivakirjoissa korostui se,
etta uudet tyoalajohtajat kaipasivat perehdytysta. Perehdytysta kaivattiin tyoalajohtajan
tehtavaan ja tydnkuvaan seka johtamistehtavan laajuuteen, valtaan ja vastuuseen. Paiva-
kirjojen mukaan perehdytysta tulisi saada hallintoon, erilaisiin kaytossa oleviin jarjestel-

miin, ty6ta saateleviin lakeihin, asetuksiin ja sopimuksiin.
Toivoisin, ettd johtavan viranhaltijan tehtévét purettaisiin auki ihan k&yténnén tasolle

Esimies voisi varata meidén johtavien kanssa tapaamisen, iskeé hallinnollisten teh-
tavien perehdytyskansion kéteen ja peréén viela lyhyen listan tehtévista, jotka olisi

hyvé aloittaa tai ainakin aikatauluttaa kalenteriin.

Paivittaisjohtamiseen kuten alaisten tdéiden organisointiin, ohjaukseen, seurantaan ja ra-
jaamiseen kaivattiin tukea. Lisaksi paivakirjan pitajat pohtivat, minka verran esimiehen tu-
lee olla johdettaviensa tavoitettavissa ja kaytettavissa. Ensimmaisen tydkuukauden aikana
tulivat vastaan myds tyéhyvinvoinnin kysymykset ja paivakirjan pitajat pohtivat, miten
taata tyontekijoille keskenaan tasapuolinen tydnjako. Lisaksi materiaalilta toivottiin tukea
rekrytointiin, muutosjohtamiseen, strategiseen johtamiseen ja asiantuntijaorganisaation

johtamiseen.
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Tietopohjaista perehdytysté sairaan alaisen tukemiseen. En tiedé tybnantajan mah-

dollisuuksista téllaisissa tilanteissa juuri mitdan.

Yksi alaisistani tuli pyytdmaéan, etté puuttuisin yhden tydntekijan tbéiden ja vapaapéi-
vien jaksottamiseen. Tiimissé on ollut paljon vdsymysté ja kuormitusta ja osalla

tybntekijbistd on tapana haalia tehtévia itsellensa.

En ollut tullut kaiken keskelld ajatelleeksi, etté olisi hyva sopia kahdenkeskeisia pa-

lavereja/kuulumisten vaihtoa alaisteni kanssa

Mité kaikkea rekrytoidessa pitdd huomioida? Misté voin sopia? Riittdéké ettd tunnen

sopimukset vai pitédéké niitéd edelleen sovittaa oman seurakunnan aiempaan linjaan?

Paivakirjoissa korostui nakdkulma, ettéa perehdytys ja tuki tydhdn tulisi ensisijaisesti saada
omalta esimieheltd. Molemmat paivakirjanpitajat toivat ensimmaisen kuukauden aikana
useasti esiin tarpeen saada perehdytysta esimieheltdan. Kun oman esimiehen tuki puut-
tui, nousivat esiin tydhyvinvointiin liittyvat kysymykset kuten hallinnan tunne ja jaksami-

nen. Asioiden itsendinen selvittdminen vei aikaa ja aiheutti turhautumista.

Miten hoitaa itsenéinen perehtyminen tybalajohtamiseen, kun esimies ei perehdyté

eiké osoita perehdyttijaa?

Tahan hetkeen olisin taas kaivannut omalta esimiehelténi rohkaisua ja sitd ensim-

maéisten ja térkeiden ty6tehtévien listaa.

Paivakirjoissa nostettiin esiin vertaistuen tarkeys. Uudet tyoalajohtajat kaipasivat mahdolli-
suutta jakaa kokemuksia, tietoa ja hyvia kaytantdja vertaisten kanssa. Tata vertaisuutta

paivakirjojen mukaan tarjosivat toiset tydalakohtaiset ty6alajohtajat kokonaiskirkon, hiippa-
kunnan ja rovastikunnan tasoille sekd muiden tydalojen johtajat samassa seurakunnassa.

Esiin nousi mentoroinnin tarve mm. hiljaisen tiedon kuuluvaksi tekemisessa.

llitapéivéaksi olin sopinut tapaamisen (toisen tyémuodon) johtavan tyéntekijan

kanssa. Vertaistuki tuntuu tdssé hetkesséa tarkeélta.
Léhiesimiehet tarvitsevat verkostonsa myds ilman oman esimiehensé lasnéoloa.

Olin viime viikon kirkon (tyémuodon) johdon neuvottelupéivillé ja sain sielté paljon
tukea ja kannustusta. Hiljainen tieto on se miké pitéisi sanoittaa. Johtamisen hiljai-

nen tieto.

Paivakirjoissa nousi esiin myds tydalajohtajien tydssaan kohtaamia eettisia ongelmia ku-

ten kemiat tydntekijoiden valilla, vapaus, oman edun tavoittelu seka piilotetut
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tarkoitusperat. Paivakirjoissa ei noussut esiin erityisia tydalakohtaista substanssiosaa-

mista vaan havainnot ja kysymykset liittyivat johtamiseen tydalasta riippumatta.

Tiimissd@mme on ollut erimielisyytta siitd, kuka tydntekijéista osallistuu (toisen tyd-
muodon) tyéhén ja milld tydpanoksella. Erimielisyyttd on ollut rahankéytosta ja toi-

den jakamisesta.

Tiimiss& on ennen jokainen voinut tehdé sitd mitéd haluaa, milloin haluaa ja missé
haluaa. Vapaudessa on puolensa, mutta se heréttéa myds naraa, jos on sellainen

olo ett§ ei tiedd mitd kollegat tekevét vai tekevatké mitdan.

Edella esitellyt kahden uuden tybalajohtajan paivakirjat antoivat viitteita siita, millaisia ti-
lanteita tybalajohtajalla tulee vastaan tydn arjessa ensimmaisen kuukauden aikana. Pai-
vakirjat tuottivat tietoa siita, millaista tukea seurakunnan tydalajohtaja mahdollisesti tarvit-

see tyOuransa alussa.
6.3 Hankkeen ohjausryhman nakemys tyoalajohtajan johtamistyosta

Ohjausryhma kaytti tydskentelyssaan taustamateriaalina Johtavien nuorisotydntekijdiden
tybkokouksesta kerattya aineistoa seka uusien tydalajohtajien paivakirjoja. Ohjausryhma
nosti esiin oman organisaation ja omien vastuualueiden tuntemisen tarkeys. Erityisesti

paikallishallinnontuntemusta korostettiin.

Tunne hallinto: Selvitd omassa organisaatioissa mitké sinun vastuusi ovat. Jos et

tieda, niin kysy. Tunne organisaatiosi. Ole tietoinen misté siind on kyse.

Kasvatustybnjohtajan hallinto- ja talousosaamisen tukeminen: johtokuntatydskentely

Ja eri hallintoportaissa kuuleminen.

Verkostoty0 ja kristillisesta kasvatuksesta huolehtiminen sekd ymmarrys lasten ja nuorten
elamantodellisuudesta ja kyky hahmottaa tydntekijdiden osaamista pidettiin tydalajohtajan
tydssa tarkeana. Toimintakulttuuria ja osaamista tulee johtaa ja 16ytaa keinoja, joilla saada
kayttoon koko henkildstdn osaamispddoma ja hyddyntdd se vastaamaan kasvatustyon
tarpeisiin. Erilaisuuden huomioiminen johtamisty6ssa tulisi huomioida. Ohjausryhmassa

kysyttiin, huomioidaanko erilaisuus oppimisessa ja eri kaytannodissa tydpaikoilla.

Yhteinen tyd verkostojen kanssa ja verkostoissa ja toisaalta oman kristillisen kasva-
tuksen tehtédvén vaaliminen. Kyky ndhda lasten ja nuorten maailma ja tarpeet, kyky
nédhdé tydntekijbiden kyvyt ja todellisuus ja rohkeus néhdé millainen ty palvelee

parhaiten ja mihin pystytdén seké tyén rajaaminen.
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Toimintakulttuurin ja osaamisen johtaminen: millaista draivia tiimiin halutaan, kuinka

eri persoonat vaikuttavat koko ilmapiiriin.
Osataanko huomioida erilaiset oppimistavat?

Ohjausryhma naki, etta kasvatuksen tyoalajohtaja johtaa asiantuntijoita ja tasta syysta asi-
antuntijaorganisaation johtaminen tulisi olla sivustolla suuressa roolissa. Tydalajohtajan
tulisi tiedostaa olevansa johtamisen asiantuntija ja nahda tyontekijat puolestaan kasvatus-
tyén asiantuntijoina. Johtajan tehtavana on I6ytaa keinot, joilla hyédyntaa asiantuntijoita
vastaamaan tyon tarkoitusta. Palveleva johtaminen nousi asiantuntijuuden ja asiantuntijoi-

den johtamisen yhteydessa esiin.

Asiantuntijaorganisaation johtaminen on hyvé olla suuressa roolissa. Minusta par-
haiten séilyy hengissé, kun ajattelee nuorisotybnohjaajia asiantuntijoina ja itseé asi-
antuntija tiimin johtajana ja hakee mekanismit johtamiseen siis asiantuntijoiden joh-
tamisesta, johon liittyy nuo teidén mainitsemat haasteet moninaisista persoonista ja
omituisista tyénteon kulttuureista. Asiantuntija organisaatiossa on yleinen lieve ilmié
sooloilu ja omaan pussiin pelaaminen. Sen kestdminen on johtajille tarpeellinen

taito.

Johtaja elda esimiesroolin ja asiantuntijaroolin jénnitteessé. Olen oivaltanut, etté en
tiimisséni ole se *vahvin kasvatustyon asiantuntija” vaan suurin asiantuntemus 16y-
tyy tiimilaisistd. Minun tehtdvéni on sitten I6ytédé ne keinot, joilla saada tuo kaikki po-
tentiaali kdyttédn. Se vaatii ainakin osaamisen johtamisen taitoja sekéd napakkuutta

pitdéa huoli yhteisesti sovituista tavoitteista.

Tyobhyvinvointi nahtiin myds johtamisen keskeisena teemana ja siihen kytkeytyivat luotta-
muksen rakentaminen, johtajan vuorovaikutusosaaminen ja viestinta. Tydhyvinvoinnin yh-
teydessa nousi esiin myds muutosjohtaminen. Ty6alajohtaja kohtaa ty6ssaan eettisia on-
gelmia, jotka haastavat tydhyvinvointia. Lisaksi esiin nostettiin johtajan oma tydhyvinvointi,
jonka yhteydessa korostuivat jaksaminen, tyén rajaaminen ja monenlaisten roolien jannit-

teessa tydskenteleminen

Tybhyvinvoinnin n&&n yhtené johtamisen keskeisené teemana. Johtajalla pitéisi olla
huoneen taulussaan keskeisené asiana pitdd huolta johdattaviensa jaksamisesta ja
hyvinvoinnista - aivan kuin jokainen késity6ldinen pitéé huolta tybkaluistaan. Ja joh-
tajan pitéé Ioytéé tybkalupakkiinsa vélineitd, omia persoonallisia tapoja huolehtia
Siita.

Luottamus johtajuuden voimavarana ja taitona. Moderni johtaminen on nimenomaan

tasta ldhtevaa; aktiivista vuorovaikutusta ja luottamuksen rakentamista.
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Muutosjohtaminen haastaa aina luottamuksen. Muutos on uhka ja silloin johtajalta

kysytéén osaamista ja paneutumista nimenomaan luottamuksen yllapitoon.

Viestinté (siséinen ja ulkoinen) on osa-alueena sellainen jossa voi ehkd kompuroida
melkein pahiten ja sen hyvéllé hoitamiselle voi paikata muita osa-alue kompuroin-

teja.

Ohjausryhman tyoskentelysta keratty aineisto tuotti tuloksia, joiden pohjalta rakennettiin
ohjausryhman jasenten nakemys kasvatuksen tydalajohtajan johtamistydsta. Ohjaus-
ryhma rakensi nakemyksensa hyddyntden aiemmin kerattya aineistoa ja omaa asiantunte-

mustaan.
6.4 Kasvatuksen tybalajohtajan johtamistyon keskeiset osa-alueet

Jotta verkkosivusto vastaisi erilaisista Iahtokohdista tulevien tyoalajohtajien tarpeisiin, koin
tarpeelliseksi analysoida koko aineiston yhdessa. Johtavien nuorisotyontekijdiden tydko-
kouksessa keratyn aineiston seka paivakirjojen ja ohjausryhman tuottaman aineiston si-
sallénanalyysi aloitettiin jarjestelemalla koko aineisto Asikaisen nostamien johtamisen
ulottuvuuksien: ihmisten johtamisen, asioiden johtamisen, itsensa johtamisen ja pastoraa-
lisen johtamisen alle. Tassa vaiheessa tein havainnon, ettei pastoraalisen johtamisen alle
kertynyt aineistoa, eika aineistossa muutenkaan nousseet esiin hengelliset nakokulmat
johtamistydssa. Tasta syysta paatin jattaa pastoraalisen johtamisen ulottuvuuden pois tu-

levasta materiaalista. Mydhemmin se olisi mahdollista tarpeen mukaan lisata.

Ihmisten johtaminen-ulottuvuuden alle kertyi aineistoista kymmenen osa-aluetta: asiantun-
tijoiden johtaminen, palveleva johtaminen, osaamisen johtaminen, tydhyvinvointi, vuoro-
vaikutus, viestinta, monimuotoisuuden ja yksildllisyyden huomioiminen, yhteistyon edista-
minen, muutosjohtaminen ja uudistaminen seka arvostaminen, rohkaiseminen ja luotta-

muksen rakentaminen.

Kasvatuksen tyontekijat ovat asiantuntijoita ja ty6alajohtajan tehtava on vastata heidan
johtamisestaan. Koska tydntekijat ovat asiantuntijoita tulee heita rohkaista kantamaan
tydsta vastuuta ja antaa heille todellista valtaa suhteessa tydhénsa. Asiantuntijoiden johta-
mista tukee palveleva johtaminen. Osaamisen johtaminen on mm. toimintakulttuurin johta-
mista ja kykya saada koko osaamispotentiaali kayttdédn vastaamaan kysyntaan. Tydhyvin-
vointiin ty6alajohtaja voi vaikuttaa pyrkimalld mahdollistamaan tasapuolisen tydnjaon ja
vaikuttamalla tydntekijoiden ajankayttéon. Lisaksi eettiset ongelmat uhkaavan tyéhyvin-

vointia ja haastavat esimiestyon.
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Vuorovaikutusta toivottiin nostettavan isoon rooliin materiaalissa painottamalla johtajan
vuorovaikutusosaamisen merkitysta. Viestinnassa nousi esiin avoimuus. Monimuotoisuu-
den ja yksildllisyyden huomioiminen on mm. persoonien erojen huomioimista kaytan-
ndissa ja johtamisessa. Moninaiset persoonat haastavat johtamisen ja vaikuttavat ilmapii-
riin. Yhteistydn edistdminen on aineiston mukaan vastuun kantamista yhteistyén edistami-
sestd omassa tyoyhteisdssa ja verkostoissa. Muutosjohtamisen ja uudistaminen on mm.
tyon ja tyonteonkulttuurin kehittdmista. Arvostaminen esimiestyossa nakyy siing, etta esi-
mies on kiinnostunut alaisistaan, rohkaisee ja rakentaa luottamusta. Luottamus on johta-

misessa voimavara ja luottamuksen rakentaminen on taito

Asioiden johtamisen ulottuvuuden alle aineiston analyysin pohjalta nousi nelja osa-aluetta:
hallinto, talous, strateginen johtaminen ja henkiléstdjohtaminen. Hallinto kasitti mm. kas-
vatusta ja ty6ta ohjaavan lainsdadanndn ja erilaiset sopimukset kuten tehtavankuvaukset.
Lisaksi hallintoon liittyi tydssa kaytdssa olevat jarjestelmat oikeuksineen seka paikallisesti
sovitut tydalajohtajan valta, vastuu ja tehtavat. Talouden osalta esitettiin, etta tydalajohta-
jan tulisi tuntea organisaatio mm. ymmartamalla seurakunnan taloudellinen tilanne. Strate-
ginen johtaminen sisaltdd mm. mallit ja ohjeet toiminnan suunnitteluun sekd ymmarryksen
siitd, miten toiminnassa toteutetaan kristillistd arvopohjaa. Henkildstdéjohtaminen jakautuu
aineistossa kuuteen osaan, jotka ovat henkiléstosuunnittelu, rekrytointi, perehdyttaminen,
suorituksen seuranta, irtisanominen ja uudelleensijoittaminen sek& osaamisen kehittami-

nen.

Itsensa johtamisen ulottuvuus jakautui aineiston analyysin mukaan seitsemaan osa-aluee-
seen, jotka olivat tydnkuvan selvittdminen, johtajan monet roolit, johtamisosaaminen ja
kyky, johtajuuden kehittdminen, itsesta huolehtiminen, visioiminen ja sitoutuminen. Aineis-
ton sisallénanalyysi ulottuvuudesta itsensa johtamisen on esitelty kokonaisuudessaan liit-
teessa 10. Tyonkuvan selvittamiseen liittyi tydalajohtajan paatdsvallan, vastuun ja tehta-
vien selvittdminen seka tybalajohtajan oman esimiehen valta, vastuu ja tehtavat suh-
teessa tydalajohtajaan. Tydnkuvat maaritelldan yleisluontoisesti viran johtosaanndssa ja
tehtavankuvauksessa. Johtajan monista rooleista esiin nousi mm. esimies, asiantuntija ja
sillanrakentaja. Johtajan osaamiseen ja kykyihin kuuluvat mm. ty6alajohtamiseen liittyvat

tiedot ja taidot.

Johtamisen kehittdminen vaatii kykya uudistua. Muutosprosessi voi tarjota hyvan mahdol-
lisuuden uudistumiseen. Johtajan tulee huolehtia itsestaan. Johtajan tydhyvinvointia edis-
tavat tydnohjaus ja tydn rajaaminen. Vertaisuus edistaa jaksamista ja sita tarjoavat tydyh-
teisbn muut tydalajohtajat, rovastikunnalliset ja valtakunnalliset tyalajohtajien verkostot.

Visioinnissa tulee huomioida kristillisen kasvatuksen vaaliminen, tydnsuunnittelu ja
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kehittava ote. Tydhon sitoutuminen vaatii sitoutumista yhteisesti sovittuihin tavoitteisiin ja
sita edistdad motivaatio johtamiseen. Johtajan ty6ta haastavat ylempana johtoportaassa

paatetyt asiat, joista pitaa viestia tiimille ja joita pitaa vaatia tyontekijoilta.
6.5 Sivuston rakenteeseen ja aineiston muotoon liittyvat tulokset

Analysoitu aineisto liittyen verkkosivuston rakenteeseen ja sisaltéjen muotoon esitettiin
monenlaisia toiveita. Sivustolle kaivattiin elementteja, jotka edistavat vertaisuutta tarjoa-
malla mahdollisuuden esimerkiksi mentorointiin. Keskustelufoorumin lisaksi tata vertai-
suutta tukisi mahdollisuus I0ytaa sellaisten kollegoiden yhteystietoja, jotka olisivat valmiita

toimimaan juttukaverina ja tarjoamaan vertaisuutta.

Keskustelufoorumi, jossa voisi eteen tulevia caseja ratkoa ja misté ne sitten jéisivat

tuleviksi kdytdnndn vinkeiksi.
Keskustelun kytkeytyminen someen

Yhteystietoja muihin seurakuntiin, misté I6ytyy juttukaveri, kun joku asia on ratkais-

tava.

Hyvia kaytantoja ja ideoita seka erilaisia toimintamalleja, listoja ja tietoiskuja toivottiin si-
vustolle. Myds tehtavia, joilla voisi reflektoida ja arvioida omaa johtajuuttaan, ehdotettiin

sivustolle.
Hyvét kdytdnnét tai "viikon vinkit" voisi olla aihepiireittain.

Erilaiset muistilistat tai portaat/askeleet jonkun homman hyvin hoitamiseen olisi sel-

keité.
Itsereflektio-tehtavaét tms. voisivat myds auttaa kehittymééan johtajana.

Sivuston toivottiin toimivan paikkana, missa voisi yhdessa tutkia ja kehittda kasvatuksen
johtajuutta, tehda hiljaista tietoa nakyvaksi ja jakaa materiaalia. Lisaksi kaivattiin tietoa eri-
laisista koulutuksista seka sivua, jonne koottaisiin koulutusten ja seminaarien materiaalit
myO6hempaa jatkokeskustelua varten. Naista materiaaleista hyétyisivat nekin, jotka eivat

syysta tai toisesta voineet osallistua koulutukseen.
Hiljainen tieto on se miké pitéisi sanoittaa.
Tybalajohtajien kokouksen antia ja jatkot

Vapaa ajatushautomo
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Rakenteeltaan sivuston toivottiin olevan selkea ja sen toivottiin linkkien avulla johdattele-
van syvemmalle aiheeseen niita, jotka kaipasivat lisatietoa. Myds kuhunkin osa-alueeseen

littyvaa kirjallisuutta toivottiin 16ytyvan.
Tieto mahdollisimman yksinkertaisessa muodossa, l1dhinné otsikkotasolla. (O)
Loppuun linkit tarkempaan tekstiin.

Johtavien nuorisotydntekijoiden tydkokouksessa keratty aineisto, ty6alajohtajien pitamat
paivakirjat sekd ohjausryhman tydskentely tuottivat tuloksia rakennettavan kasvatuksen
tydalajohtajan verkkosivuston rakenteeseen se sivuston sisaltdihin ja niiden muotoon liit-

tyen.
6.6 Tyohyvinvointi, vuorovaikutus ja viestinta tydalajohtajan johtamistydssa

Johtavien nuorisotydntekijdiden tydkokouksessa keratyn aineiston seka paivakirjojen ja
ohjausryhman tuottaman aineiston sisallonanalyysi tuotti tuloksia, joiden pohjalta rakensin
verkkosivuston ja tein sisalldlliset jasennykset. Naiden aineistojen pohjalta ohjausryhman
kanssa sovimme kolme tarkeinta johtamisen osa-aluetta, joista tyéryhman kanssa ryh-
dyimme tuottamaan verkkosivut. Ensimmaiseksi tyOstettavaksi teemaksi valikoitui tyohy-
vinvointi, joka nousi esiin kaikista keratyista aineistoista. Ohjausryhman kanssa olimme
sopineet, etta tydhyvinvoinnin lisaksi tyéryhman kanssa tuotetaan sivustolle sivut otsikoilla
Keskity vuorovaikutukseen seka Viesti sisaan ja ulos. Naiden johtamisen osa-alueiden va-
lintaa vahvisti myds se, ettd molemmat teemat nousivat esiin tydhyvinvoinnista keskustel-

lessa.

Tyoryhman tyoskentely osoitti, ettd johtamistydn nakokulmasta tyohyvinvoinnista huolehti-
misessa olennaista on, ettd tydalajohtaja tukee tydntekijdiden osallisuutta edistdmalla
tyontekijan kokemaa omistajuutta omaan tyohonsa eli etta tyontekija voi vaikuttaa tyonsa

sisaltéon, hyddyntaa osaamistaan, kokea tydnsa merkittdvana ja kantaa vastuuta.

Omistajuus omasta tyésta: asiantuntijoita tulis johtaa vastuuttaen ja valtuuttaen, etta
tybntekija kokee tybnsé merkittdvéné, hybdyntéé osaamistaan ja omaa hallinnan

tunteen omassa tyésséén. Esimiehelté tukea téhén.

Tasapuolisen tyonjaon edistaminen nahtiin esimiehen tehtavana ja tarkeana tekijana tyo-
hyvinvoinnin ndkdkulmasta. Tasapuolista tydnjakoa voidaan edistaa yhteisella tyén suun-
nittelulla ja tyontekijan ajankayttoon vaikuttamisella jaksamista ja tyota tukien. Epareilu
tydnjako heikentaa tydilmapiiria ja uhkaa hyvinvointia. Taman liséksi tydhyvinvointia uh-
kaavat monenlaiset eettisen ongelmat, kuten henkiléston keskinainen riitely ja tilanteet,

joissa tydntekijan omat mielenkiinnon kohteet menevat ohi yhteisen tydénayn ja
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tydnantajan intressien. Ty6ajattomuuden tilalle tullut tydaika on tehnyt tydmaaran naky-

vaksi ja edistanyt reiluutta tydmaarien suhteen.
Esimiehen tehtdvé on huolehtia tasapuolisesta tyénjaosta.

Uskomus, etté toisilla on enemmaén téité kuin toisilla, kiristda ilmapiiria ja uhkaa hy-

vinvointia.

Liiallinen oman tyén siséltéon vaikuttaminen johtanut tyéntekijdn omien intressien

menevén ohi yhteisten ja tybnantajan.

Henkilésuhteiden hyvaé tola vaikuttaa tyéhyvinvointiinkin. Jatkuva torailu syé kaikkien

tybhyvinvointia ja siihen on pyrittdvé vaikuttamaan.

Tyoéryhman mielesta tydhyvinvointia edistavat kohtaamiset esimiehen ja tyontekijan valilla.
Kohtaamisissa painottuvat esimiehen vuorovaikutustaidot, avoimuus seka viestinta ja oi-

kea-aikainen tiedottaminen.

Tiedottamisen, tiedonkulun merkitys tarkeda. Meill§ itseasiassa lahti koko I&-
hiesimiesorganisaation rakentaminen tiedonkulun pohjalta. Esimies vastaa oikea-

aikaisesta ja tasavertaisesta tiedonkulusta tiimiin, tiimisté ja tiimissé.

Seuraavaksi johtamisen osa-alueeksi tydryhmatydskentelyssa oli vuorovaikutus. Vuoro-
vaikutukseen keskittyminen nakyy tydryhman mukaan siina, etta tyéalajohtaja on lasna
tydn arjessa ja edistaa oikeudenmukaisuutta. Johtajan lasnéolo koostuu pysahtymisesta,
kuuntelemisesta ja kuulemisesta. Hanen tulee olla riittavasti nakyvilla ja tavoitettavissa.

Lasnaolo liitettiin myds arvostamiseen.

Esimiehen olisi hyvé olla "n&kyvilld" ja riittdvasti tavoitettavissa. Jos esimiesté ei nédy
tybpaikalla tai hdn on koko ajan kiireinen, se antaa negatiivissévytteisen signaalin
tybntekijoille. Oikeudenmukaisuus helposti kérsii, jos esimies ei ole riittavasti lasna.
Lésné oleva esimies heréttééa luottamusta ja se myos onnistuessaan synnyttaéa luot-
tamusta alaisiin ja synnyttda positiivista tyémotivaatiota. Ladsn&oloon liittyy myds

taito kuunnella ja KUULLA mité toisella on sanottavaa.

Johtaja huomioi erilaisuuden vuorovaikutustilanteissa ja edistaa ja luo vuorovaikutusta tu-
kevia kaytantgja ja rutiineja. Han antaa ja ottaa vastaan palautetta seka kehittaa omaa ja

tydyhteisdnsa vuorovaikutusta. Lisaksi johtamisty6ta haastavat hankalat vuorovaikutusti-

lanteet, joihin johtamistydssa tulisi varautua ennaltaehkaisevasti ja joihin tulee niiden il-

maantuessa uskaltaa puuttua.
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Vuorovaikutukseen liittyy minusta palautteen kerdéminen tydntekijéiltd ... Eli kuinka
saan rakentavaa ja eteenpdin vievaa palautetta esimiestydstéani ja tybyhteiséstad? Ja

kuinka hyédynnémme sen?

Ovatko kéyténteet sellaisia, missé kaikkien on mahdollista tuoda oma osaami-
sensa/ndkbkulmansa esiin vai palvelevatko kokouskaytantémme lahinné ekstrovert-
tejé tyontekijoitd. Esimiehené voin vaikuttaa kdyténtdihin ja niiden monipuolisuuteen
Ja sen myoté pyrkié vaikuttamaan siihen, ettéd meilld on kdytéssé& koko osaamispo-

tentiaali.

Olisiko hyva, jos tdssé vuorovaikutusosiossa olisi myés nédkbkulmia ja tukea siihen,

kun sukset menee jostain syysté ristiin ja hommat ei toimi?

Seka tydhyvinvoinnista etta vuorovaikutuksesta keskusteltaessa nousi esiin viestinnan tar-
keys johtamistydssa. Nain ollen oli luontevaa, etta viestinta oli kolmas tyoryhman tyos-
tama johtamisen osa-alue. Tyoryhman mielesta viestinnassa tulee huomioida oikea tapa.
Sen tulee olla avointa, suoraa ja siina tulee hyddyntaa oikeita viestinnan kanavia. Vies-
tiessa tulee tavoittaa kaikki asianosaiset. Viestin sisalto tulee olla oikeaa eli rehellista,

konkreettista ja tietoon perustuvaa.

Rehellinen, avoin ja suora viestinté alaisten suuntaan. Viestinté on oltava saman-

laista kaikille (keté siis asia koskee) ja tiedon on tavoitettava kaikki.

Johtajan tulee viestia oikea-aikaisesti ja riittdvan ajoissa niin, etta viesti tavoittaa kaikki
asianomaiset samaan aikaa. Tarvittaessa on huolehdittava sopivasta valitiedottamisesta
keskeneraisten asioiden kohdalla. Johtajan tulee tunnistaa viestinnan eri muodot ja ym-
martaa sen merkitys. Viestinnalla vaikutetaan tiedonkulkuun ja ehkaistadan juorujen synty-
mista.

Oikea aika, tapa, sisélté ja muoto. Omaan nonverbaaliin viestinndn tunnistaminen

edes osin. Sen varmistaminen, etta kaikki asianosaiset oikeasti saavat tiedon.

Olen huomannut, ettd myds sen tiedottaminen, ettd "téstéa asiasta en saa viela teitéa

tiedottaa." on ilmaa puhdistavampaa kuin, etté vaietaan.

Sellainen "sopiva" vélitiedottaminen pitaisi I6ytaa. Etta juurikin kerrotaan, ettei sa-

lailla mutta samalla vakuutus siité etté asiat etenevét ja ovat hyvissé ké&sissé.

Viestinnalla vaikutetaan myos organisaatiokulttuuriin seka avoimuuden ja demokratian
edistdmiseen organisaatiossa. Seka sisaisesta ettd ulkoisesta viestinnasta ja sen kaytan-

ndista ja vastuista tulee sopia organisaatiossa seka sitoutua sovittuun.
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Térkeda on myds etté koko tydtiimi sitoutuu siséiseen tiedottamiseen. Ei pelkdstéén

Johtaja.

Naiden kolmen osa-alueen lisaksi tyoryhman kanssa rakennettiin vertaisuutta edistava
sivu, minne tydalajohtajat saivat halutessaan tehda oman profiilinsa. Kyseiset henkil6t
profiilin tehdessaan ilmaisivat olevansa seurakuntien kasvatuksen tydalajohtajien kaytetta-
vissa johtamiskysymyksissa. Tyoryhmasta oman profiilin tekivat kahdeksan ty6alajohta-

jaa.
6.7 Tyoryhman arvioinnin tulokset yhteiskehittamisesta

Yhteiskehittdmista arvioitiin lokakuussa 2018 Metropolia Ammattikorkeakoulun luomalla
kyselylomakkeella, jota muokattiin tarkoitukseen sopivaksi. Arviointikyselylla pyrin selvitta-
maan, onko yhteiskehittdmisprosessi saavuttanut niitd paamaaria, joihin yhteiskehittami-
sella pyritaan. Kyselylla vastaajat arvioivat yhteiskehittamisen hyotya, yhdessa toimimista,
kaytettyja menetelmia, yhteiskehittdmisen johtamista ja yhteiskehittdamisen tuomaa lisaar-
voa. Arviointi tapahtui ottamalla kantaa vaittamiin valitsemalla vastausvaihtoehdoksi kyll3,
osittain tai ei. Lisaksi kyselyn alussa taustatiedoksi kerattiin tiedot siita, oliko vastaaja
osallistunut sivuston editointiin tai tydoryhman Facebook-sivulla kaytyihin keskusteluihin.
Kyselyn lopussa vastaaja sai esittaa kehittdmisideoita tyoryhman tyoskentelylle. Tyoryh-

massa oli arvioinnin kerdamisen aikaan 15 jasenta ja naista kyselyyn vastasi kymmenen.

Vastausten perusteella sivuston editointiin osallistui puolet vastaajista. Ne, jotka eivat ol-
leet osallistuneet editointiin mainitsivat yleisimmaksi syyksi ajan puutteen. Lisaksi yksi
vastaajista koki, ettei osannut paivittaa ja toinen koki esteeksi sen, etta tyéryhman tyos-

kentely tapahtui sosiaalisessa mediassa
En ole kokenut osaavani. Tai ettei minulla ole ollut tarvetta.

Kesén ja syksyn ajan on ollut ajatuksissa, sanoissa ja teoissa jotenkin niin paljon

kaikkea, ettd en ole saanut aikaiseksi.

Tybéryhman Facebook-sivulla kaytaviin keskusteluihin osallistui vastauksien perusteella
kuusi vastaajaa. Keskusteluun osallistumisen esteita lopuilla olivat ajan puute tai se, etta

oma ajatus oli jo ehditty kertoa.
Oli vdhén nihkeésti aikaa, niin en sitten jaksanut.

Olen seurannut keskusteluja ja kokenut etta keskustelu on ollut monipuolista ja asi-

antuntevaa ja siksi myos kokenut, ettei siihen ole ollut liséttévaa.

Se mité on ollut mielessé&, on jo sanottu.
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Yhteiskehittelyn onnistumista voidaan kuvata indeksin avulla, jonka Metropolia Ammatti-
korkeakoulu on maaritellyt. Indeksi saadaan, kun lasketaan yhteen kylla-vastausten
maara ja jaetaan se kaikkien vastausten maaralla. Lopuksi luku kerrotaan sadalla ja saa-
daan ns. onnistumisprosentti. (Harra ym. 2013, 17.) Yhteiskehittdmisesta saatua hyotya
arvioitiin neljalld monivalintavaittamalla, joissa vastausvaihtoehdot olivat kylla, osittain ja
ei. Vastausten perusteella tydryhman yhteiskehittdmisen kokonaisonnistumisprosentiksi

tuli 53 prosenttia.

Yhteiskehittdmisen hyotya arvioitiin neljalla vaittamalla, jotka olivat: tulokset ovat olleet
heti havaittavissa, yhteiskehittaminen tuotti uutta tietoa, kaikki osapuolet hyotyivat ja kehit-
taminen ilmenee arjen kaytannoissa. Onnistumisprosentti hyédyn arvioinnissa oli 50 pro-
senttia. Erityisesti koettiin, ettd uutta tietoa tuotettiin ja tulokset olivat heti havaittavissa. Ai-
noastaan yksi vastaaja vastasi ei vaittamaan kaikki osapuolet hyotyivat yhteiskehittami-
sesta ja toinen vastaaja vastasi ei vaittdmaan siita, ilmeneekd kehittdminen arjen kaytan-
noissa.

Yhdessa toimimista arvioivia vaittamia oli yhdeksan. Naita vaittamia olivat: ilmapiiri oli voi-
maannuttava, ilmapiiri loi onnistumisen kokemuksia, vuorovaikutus oli tasavertaista ja
kunnioittavaa, vuorovaikutus oli dialogista, yhteiset lahtokohdat maariteltiin, yhteiset peli-
saannot maariteltiin, yhteinen paamaara luotiin, kaikki osallistuivat tasaveroisesti ja osal-
listujat sitoutuivat yhteiseen prosessiin. Onnistumisprosentti yndessa toimimisessa oli 52
prosenttia. Vastauksissa korostui, ettei kaikki osallistuneet tasaveroisesti tai sitoutuneet
yhteiseen prosessiin. Seitseman vastaajaa kymmenesta vastasi ei vaittdmaan: kaikki
osallistuivat tasaveroisesti. Tama laski onnistumisprosenttia. Vastausten perusteella kui-
tenkin koettiin, ettd vuorovaikutus oli dialogista, tasavertaista ja kunnioittavaa. lImapiiri ko-
ettiin voimaannuttavaksi ja se loi onnistumisen kokemuksia. Lisaksi yhteinen paamaara

luotiin. Naihin vaittamiin ei tullut yhtadan ei vastausta.

Yhteiskehittdmisen menetelmia arvioitiin vastaamalla seitsemaan vaittamaan, joita olivat:
Menetelmia kaytettiin luovasti, menetelmat valittiin padmaarasuuntautuneesti, menetelmat
valittiin edellisen vaiheen mukaan, tuloksena oli uusia konsepteja, malleja, tyévalineita tai
tyotapoja, yhteiskehittdminen on jatkuvaa, toiminta oli yhteisvastuullista ja toimijoiden roo-
lit maarittyivat menetelman mukaan. Onnistumisprosentti menetelmien osalta oli 40 pro-
senttia. Eniten kylla vastauksia kerasivat vaittamat, menetelmia valittiin luovasti ja mene-
telmia valittiin pddmaarasuuntautuneesti. Toiminnan yhteisvastuullisuus kerasi eniten ei

vastauksia. Tahan vastauksen: ei, antoi kaksi vastaajaa kymmenesta.

Johtamista yhteiskehittdmisessa arvioitiin neljan monivalintavaittdaman avulla: paikat (tilat,

verkko ja verkostot) tukivat yhteiskehittamista, ennakkovalmistelut olivat onnistuneet,
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yhteiskehittdaminen vedettiin tarkoituksenmukaisesti ja yhteiskehittdmisen vetadminen oli
demokraattista. Onnistumisprosentti oli 73 prosenttia. Yhtdan ei vastausta ei annettu arvi-

oitaessa yhteiskehittamisen johtamista.

Yhteiskehittdmisen tuottamaa lisdarvoa arvioitiin 11 vaittdmalla: osaaminen syveni/laajeni
yhteiskehittamisprosessin aikana, yhteiskehittaminen vahvisti yhteisollistéa oppimista, luo-
vuus ja innovointi vahvistuivat yhteiskehittamisprosessin aikana, jaettu ymmarrys tavoit-
teista ja kasitteista vahvistui, osallistujien kokemukset hyédynnettiin, "piillossa” olevat asiat
saatiin nakyviksi, olennaiset asiat tulivat ndkyviksi, asiat priorisoituivat, prosessissa luotiin
uusia kumppanuuksia ja prosessissa tunnistettiin kehittdmisen paikkoja. Onnistumispro-
sentti oli 49 prosenttia. Erityisesti koettiin, ettd osallistujien kokemuksia hyédynnettiin ja
etta jaettu ymmarrys tavoitteista ja kasitteista vahvistui. Ei vastauksia kerasi kaksi vaitta-
maa. Yksi vastaaja vastasi ei vaittamaan "piilossa” olevien asioiden nakyvaksi tekemi-

sesta ja toinen vastaaja vastasi ei vaittdmaan uusien kumppanuuksien luomisesta.

Tyoryhmalta pyydettiin kehittdmisideoita tyoryhman tydskentelyyn tulevaisuudessa. Tahan
vastasi kaksi vastaajaa. Toinen vastaajista nosti esiin motivoinnin hankaluuden ja toinen

vastaaja antoi selityksia omiin vastauksiinsa.
Ihmisid néyttédé olevan hankala motivoida.

Tassé lahinna selittelyja omiin vastauksiini. En ole kesén ja syksyn aikana ollut aktii-
visesti (aina en edes passiivisesti) mukana tyéryhmén tyéskentelyssd. En koe osaa-

vani vastata kaikkiin kysymyksiin mitenkaan.

Tyoryhman yhteiskehittamisprosessin arviointi tuotti tuloksia, joiden pohjalta tydskentelya
on mahdollista kehittda. Arviointi paljasti sen, missa onnistuttiin, kuten prosessin johtami-
sessa seka sen mihin jatkossa tulisi kiinnittdd huomiota kuten tyéryhman jasenten sitout-

tamiseen ja motivointiin.
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7 HANKKEEN TUOTOS: KASVATUKSEN TYOALAJOHTAJAN SIVUSTO
7.1 Tuotoksen esittely

Kehittamishankkeen tuotoksena valmistui seurakunnan kasvatuksen tyoalajohtajille tarkoi-
tettu verkkosivusto johtamistyon tueksi. Sivusto esittelee tydalajohtajan johtamistyon kes-
keiset osa-alueet, jotka on I6ydetty hankkeen aineistonkeruun my6ta. Materiaali tuotettiin
yhteiskehittdmalld seurakuntien kasvatuksen tydalajohtajien ja kirkon kasvatuksen asian-
tuntijoiden kanssa. Verkkosivuston tarkoitus on tarjota tukea tydalajohtajille. Se on yhteis-
kehittdmisen kautta rakennetun nakemyksen esittelyn paikka ja tarkoitettu tueksi erityi-
sesti heille, jotka eivat ole syysta tai toisesta osallistuneet yhteiskehittdamisprosessiin. Si-
vuston osoitetta ei julkaista tdssa raportissa silla sen levityksen laajuus on viela auki ja

mahdollisesti se sijoitetaan tulevaan uudistettuun Kirkon intraan.

Verkkosivuston alustaksi valikoitui New Google Sites. Alustan valintaa puolsi se, etta ky-
seessa on ilmainen, paaosin suomenkielinen, toimiva kaikenkokoisilla naytoilla ja visuaali-
selta ilmeeltdan nykyaikainen alusta. Sen editointiin ei tarvita graafisia suunnittelutaitoja
eikd ohjelmointiosaamista ja editointi onnistuu useiden henkildiden kanssa samanaikai-
sesti. Lisaksi sivuston rakentamisessa voidaan hyédyntaa muita Google-palveluja. (G
Suite 2018b.) Koska vuorovaikutukseltaan New Google Sites ei tayta yhteiskehittamisen
tarpeita, paatimme ohjausryhman kanssa ottaa sen rinnalle sosiaalisen median, joka tukisi
vuorovaikutuksellisuutta yhteiskehittamisessa. Sosiaalisen median kanavaksi valikoitui

Facebook, joka on kohderyhmalle tuttu valine.

Sivuston teemaksi valitsin New Google Sites:n Vision ja fontiksi perinteisen. Kuvitukseksi
valitsin legoaiheen. Valintaani vaikutti erityisesti se, etta ilmainen kuvapankkipalvelu Pixa-
bay tarjosi vapaasti kaytettavaksi runsaasti legoaiheisia kuvia, joilla oli mahdollista kuvit-
taa koko sivusto iimeeltdan yhdenmukaiseksi (Pixabay 2019). Liséksi ohjausryhman
kanssa olimme sita mielta, ettd legoaihe sopi hyvin nimenomaan kasvatuksen sivustolle.

Pixabayn kuvapankkipalvelun kaytdsta tiedotetaan sivuston etusivulla.

Sivuston rakenteessa siirtymispalkki sivulta toiselle on sijoitettu ylapalkkiin, joka esittelee
sivuston paasivut, joiden alta aukeavat alasivut. Lisatietoja otsikon alta |0ytyvat paaotsi-
kot, jotka eivat mahdu ylapalkkiin. Se, kuinka paljon otsikoita nakyy ylapalkissa, riippuu
nayton selaimen asetuksista valitusta zoomaustasosta. Ylapalkki on kiinnitetty ja kulkee
sivua rullattaessa mukana niin, etta navigointi sivulta toiselle onnistuu ilman palaamista
takaisin sivun alkuun. Seuraavalla sivulla esittelen verkkosivuston etusivun, kuva 1, joka

on nayttékuva verkkosivuston etusivusta.
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Keskustele

Anna palautetta

Ajankohtaista
Menovinkit
Hankkeesta

Hiekkalaatikko

Tyoalajohtaja

Kehitetdan yhdessa kasvatuksen johtajuutta

Tervetuloa kasvatuksen tyoalajohtajan sivustolle!

Télla sivustolla hahmotamme yhdessa tyoalajohtajan

b e Cals) Hyvan esimiestyon merkit

Sivuston sisallot ovat yhteisomme tuottamia. Yhteiso koostuu hankkeen

Sivuston tarkoituksena ei ole tyhjentavasti maaritella kasvatuksen
tyoalajohtajuutta vaan jakaa ja tuottaa materiaalia, jonka avulla voimme
kehittaa johtajuutta kirkon kasvatustyossa.

Sivuston paaotsikkotasolla johtaminen on jaettu ihmisten johtamiseen,
asioiden johtamiseen ja itsensa johtamiseen. Kaytannon tasolla nama

limittyvat toisiinsa. o
Hyvén esimiestyon merkitys

Tehdaan yhdessa, jaetaan hyvia kavtantoia ja keskustellaan.
"Esimiestyo on tarkeata siksi, etta inhimillinen padgoma on jokaisen
tulevaisuuden organisaation tarkein menestystekija eli 50-90% arvosta syntyy
ihmisisista, siita keskinaisesta vuorovaikutuksesta, osaamisesta ja kulttuurista.
Inhimillisen pagoman kunto on nimenomaan tarkea ja siihen esimies voi
omalla toiminnallaan vaikuttaa.”

Tervetuloa talkoisiin!

-Tyohyvinvoinnin dosentti Marja-Liisa Manka

o Johtaminen tyéna - haastatteluja johtajan arjesta

Mita on hyva johtaminen? Miten muutosta johdetaan? Mita on vastuullinen
johtaminen? Mita on eettinen johtaminen? Mita ovat johtamisen haasteet?
Mita organisaatiokulttuuri merkitsee ja mika johtamisessa innostaa?
Haastateltavina:

= Susanna Niinist6-Sivuranta - Kehitysjohtaja, Helsingin yliopisto, Opetuksen
toimiala

= Inka Hetemaki - Ohjelmajohtaja, Unicef

= Tarja Tyni - Johtaja, MandatumLife, yritykset ja liketoiminnan kehitys

Kayttéoikeudet Sivuston lego-kuvat

S Ixabay &7
Tama teos on lisensoitu Creative Commons Nimeé- 40K v =

lisenssilla.

Sivusto on Yamk-opinnaytetyona (LAMK) startattu tyoelaman kehittamishanke

Hankkeen tavoitteena on tuottaa yhteiskehittamisen keinoin seurakunnan kasvatustyon johtajalle verkkopohjainen materiaali johtamisen tueksi. Tarkoituksena on
kehittaa seurakunnan kasvatustyon johtajuutta ja tukea tyoalajohtajaa tehtavassaan mm. vertaisuuden avulla.

Kehittamishankkeen tilaajana toimii Kirkon koulutuskeskus.

Yhteistyokumppaneina ovat Kasvatuksen ja nuorisotyon asiantuntijat (KNT ry), Mikkelin hiippakunta seka seurakuntien kasvatuksen tydalajohtajista koottu
tyoryhma, joka rakentaa sivustoa.

KUVA 1. Etusivu
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Sivusto on suojattu Creative Commons Nimea-JaaSamoin 4.0 Kansainvalinen -lisenssilla,
joka antaa kayttajalle oikeuden vapaasti kopioida ja jakaa aineistoa missa tahansa muo-
dossa tai formaatissa, sekd muokata, muunnella ja rakentaa materiaalia mihin tahansa,
myo6s kaupalliseen tarkoitukseen. Ehtoina on, etta 1ahde merkitdan asianmukaisesti, tarjo-
taan linkki lisenssiin ja kerrotaan, millaisia muutoksia on tehty. Mikali aineistoa muokataan
tai sen pohjalta luodaan uusia aineistoja, on aineisto jaettava samalla lisenssilla kuin alku-
perainen aineisto. (Creative Commons 2018.) Lisenssista tiedotetaan etusivulla. Kehitta-

mishankkeen tiedot on sijoitettu alatunnisteeseen, joka nakyy jokaisella sivuston sivulla.

Hankkeen tulokset osoittivat, ettd kasvatuksen tyoalajohtajien johtamistydn osa-alueet voi-
daan sijoittaa kolmen ulottuvuuden alle. Nama ulottuvuudet ovat osa sivuston paaotsik-
koja. Paaotsikot, kuten ihmisten johtaminen, asioiden johtaminen, itsensa johtaminen ko-
koavina sivuina. Naiden kokoomasivujen alasivuille on mahdollista siirtya niin ylapalkista

kuin kokoomasivun linkeista. Kuva 2 on nayttékuva paaotsikko sivusta: Johda itseasi.

Ewsivu  Johdaihmisid v  Johda asioita v  Johdaitsedsi v = Hybddynna hyvatkdytdannét v  Keskustele Annapalautetta  Ajankohtaista

Johda itseasi

Tyoalajohtaja johtaa tydalansa asioita ja ihmisia.

Tyoalajohtajalla on esimies, jonka tukeen tulee voida turvautua. Jokaisen tulee myés johtaa itsedan. Onnistunut
itsensa johtaminen nakyy omien vahvuuksien hyédyntamisena ja vastuunottona yhteisista tavoitteista.

Hyvalla itsensa johtamisella on mahdollisuus vaikuttaa tyéhyvinvointiin.

TR
by

Selvita tydnkuvasi Tunnista monet roolisi Tiedosta osaamisesi ja kykysi Kehit3 johtajuuttasi

KUVA 2. Nayte kokoomasivusta Johda itseasi
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Sivuston otsikkotaso on johdettu aineistonkeruun tuottamista tuloksista seka tyéryhman
tydskentelyn myéta. Kuvio 12 esittelee sivuston paa- ja alaotsikot johtamisen eri osa-alu-

eista, joilla jokaisella on oma sivunsa sivustolla.

Johda ihmisia Johda asioita Johda itseasi

s )
Hallinto:
s i . Selvita
| | Palvele L Lainsaadanto ja sopimukset —  tyonkuvasi
Jarjestelmat
| ~—
p — —_—
Tal Tunnista monet
| | Vastuuta ja valtuuta — alous — roolisi
~—_————— ~——
.
R
)
( Strateginen Tiedosta
johtaminen | | o
— Johda osaamista osaamisestja
- kykysi
|
/I-Ienkilbstbjohtaminen: A  EEEEEEEE—
Henkildstésuunnittelu Kehita
|| Huolehdi tyohyvinvoinnista Rekrytointi — johtajuuttasi
Perehdyttaminen - @
- ~ L Suorituksen seuranta
Keskity vuorovaikutukseen: Irtisanominen ja uudelleen sijoittamien
Ole ldsni \Osaamisen kehittaminen ) HUOlebd_'
. . . itsestasi
Ole tasapuolinen ja huomioi
erilaisuus -
|| Vuorovaikutusta tukevat kdytannot ———
Anna ja vastaanota palautetta Visioi
Kehitad vuorovaikutusta stol
\Haastavat vuorovaikutus-tilanteet _/ -
)
( \
Sitoudu
Viesti sisdan ja ulos —
|
. J

Huomioi monimuotoi-suus ja
L yksilollisyys

Ruoki yhteisty6ta

Johda muutosta ja uudista

Arvosta, rohkaise ja rakenna
luottamusta

J

KUVIO 12. Sivuston paa- ja alaotsikot




64

Opinnaytetyon osuuteen kuului kolmen keskeisen johtamisen osa-alueen kasittely tyoryh-
man kanssa. Yhteiskehittamalla etsimme yksittaisille johtamisen osa-alueille yhteista na-
kemysta ja tydskentelyn pohjalta rakensimme osa-alueelle oman sivun. Talle sivulle koko-
simme teemaan liittyvaa olemassa olevaa materiaalia ja tarvittaessa tuotimme uutta.
Nama kolme johtamisen osa-aluetta, joille sivut rakensimme, olivat: Huolehdi tyohyvin-
voinnista, Keskity vuorovaikutukseen seka Viesti sisdan ja ulos. Kuva 3 on nayte tyoryh-

man keskustelun pohjalta rakennetusta sivusta Huolehdi tyéhyvinvoinnista.

% Kasvaluksen lydalajohlaja Ewsivu Johdaihmisia v  Johdaasioita v  Johdaitsessi v Hyddynna hyvatkaytannot v Keskustele Annapalauterta  Ajankohtaista  Menovinkit v Lisatietoja v Q
|

Huolehdi tyohyvinvoinmista

"Tydhyvinvointi tarkoittaa turvallista, terveellista ja tuottavaa ty6ta, jota ammattitaitoiset tyontekijat ja
tydyhteisét tekevat hyvin johdetussa organisaatiossa.

Tyéntekijat ja tyyhteisot kokevat tyénsa mielekkaéksi ja palkitsevaksi, ja heidan mielestdan ty6 tukee heidan
elaménhallintaansa. " (Tyéterveyslaitos 2018)

1"5‘ @ Hyvén johtamisen kriteerit

- oA
\' -

Hyvéan johtamisen kriteerit -
Tyéterveyslaitos

KUVA 3. Nayte sivusta Huolehdi tydhyvinvoinnista

Jokaisessa tyéryhman kanssa rakennetussa sivussa on esitelty jokin aiheeseen liittyva vi-
deo, materiaali tai verkkosivu, joka on upotettu sivulle. Nain sivuston kautta on mahdollista
suunnistaa erilaisille johtamissivustoille tai I6ytaa aihetta koskevia lehtiartikkeleja, blogeja,

keskustelupalstoja, webinaareja ja muita esityksia.

Pyrimme tyoryhman kanssa siihen, ettei yksittainen sivu tulisi liian tayteen. Talla linjauk-
sella pyrimme estamaan sen, ettei sivustoa koeta raskaaksi. Tasta syysta joillekin sivuille,
kuten Keskity vuorovaikutukseen-sivulle rakensimme omia alasivuja. Lisaksi sivujen valille
teimme linkityksia silloin kun teemat koskettavat toisiaan. Esimerkiksi tydryhman keskus-

telussa liittyen tydhyvinvointiin, nousi esiin vuorovaikutuksen ja viestinnan yhteys
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kyseiseen johtamisen osa-alueeseen. Nama sivut linkitimme tyéhyvinvointia kasittelevaan

sivuun. Kuva 4, havainnollistaa linkitysta sivujen valilla.

Etusivu  Johdaihmisid v  Johda asioita v  Johdaitsedsi v Hy6dynna hyvatkdytdnnét v Keskustele Anna palauterta  Ajankohtaista
=1 _____ud

Hyvan johtamisen kriteerit -
Tyoterveyslaitos

Tyontekijan kokemus osallisuudesta omassa tyéssaan ruokkii hyvinvointia tydssa

Osallisuus on laajasti ajateltuna liittymista, kuulumista ja vaikuttamista yhteisossa. Osallisuus on vastavuoroista: Yhteisd ottaa jasenensa huomioon ja jasen pyrki
aktiivisesti vaikuttamaan itsedan koskeviin asioihin. Esimiehena edistat tyontekijoiden osallisuuden kokemusta, kun huolehdit siit3, etta tyontekija:

Kokee omistajuutta omaan tyohdnsa
Voi vaikuttaa tyonsa sisaltoon
Voi hy6dynt3é osaamistaan

Kokee tydnsé merkittavaksi

Kokee osallisuutta tydn rakenteen kehittdmisessé

Kantaa vastuuta

Tyontekijan ja esimiehen keskinaiset kohtaamiset tukevat tyéhyvinvointia:

Keskity vuorovaikutukseen Kiinnitd huomiota viestintdan

KUVA 4. nayte linkityksesta sivujen valilla

Jokainen sivu sisaltdad myos listan aiheeseen liittyvasta suositeltavasta kirjallisuudesta ku-
ten tutkimuksista, oppikirjoista, opinnaytetydista ja oppaista. Mikali suositeltava kirjallisuus
on ldydettavissa sahkoisena, lisatdan kyseisen teoksen linkki, mista teos on l6ydettavissa.
Lisaksi kyseiseen johtamisen osa-alueeseen liittyvat hyvat kaytannot on upotettu sivulle ja
nama upotukset toimivat linkkeina Hyvat kaytannot-sivulle. Hyvat kaytannot kokoomasi-
vulle paasee myos ylapalkista, silla se on yksi paasivuista. Vuorovaikutuksellisuutta sivus-
tolla pyrimme edistamaan upottamalla yksittaisille sivuille Disqus-kommentointikentan.
Kommentointikentta tarjoaa sivuston vierailijoille mahdollisuuden sisaltdjen kommentoin-

tiin seka tiedostojen kuten kuvien ja videoiden jakamiseen. Lisaksi kommentointikentalla
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pyrimme edistdmaan vierailijan sitoutumista sivustoon. Kuva 5 on nayte Disqus-kommen-
tointikentasta, kirjallisuussuosituksista seka linkityksesta hyviin kaytantsihin sivulla Huo-

lehdi tydhyvinvoinnista.

Ewsivu Johdaihmisid v  Johda asioita v  Johdaitsedsi v  Hybdynna hyvatkdytdannét v Keskustele Annapalautetta  Ajankohtaist

Nailla on pyritty tavoittamaan tasapuolista tyénjakoa:

Moduulitydaika

Tydparirakenne kasvatuksessa

Lukuvinkit:
Hiekkataipale, M-M. 2018. Between a Rock and a Hard Place: Middle Managers’ Ethical Decision Making and E€Ravioulin the Organisational Context. Jyvaskyla
university. Business and Economics. Vaitoskirja. Saatavissa: https://jyx jyu.fibitstream/handie/123456789/57328/Hiekkataipale Minna-Maaria screen.pdf?
sequence=3&isAllowed=y

Hyppanen, R. 2013. Esimiesosaaminen-liiketoiminnan menestystekija. Helsinki: Edita. Sivut 165-196
‘Toimet yhdenvertaisuuden edistamiseksi: www.tyosuojelu filtyosuhde/yhdenvertaisuus
Viitala, R. 2013. Henkilostojohtaminen. Strateginen kilpailutekija. Helsinki: Edita Puplishing Oy. Sivut 211-242:

0 Kommenttia Tyohyvinvointi . Johanna Nyman
Suosittele = Uusin ensin

[" Aloita keskustelu

KUVA 5. Nayte Disqus-kommentointikentasta, kirjallisuussuosituksista seka linkityksesta
hyviin kaytantoihin

Vertaisuuden edistamiseksi sivustolta [6ytyy Keskustele johtamisesta-sivu, minne vertai-
suuteen kaytettavissa olevat kasvatuksen tybalajohtajat ovat tehneet oman profiilinsa.
Profiili sisaltaan kyseisen tydalajohtajan kuvan. Lisaksi profiilissa mainitaan seurakunta,
missa kyseinen tybalajohtaja tyoskentelee, nimike, johtamansa tiimin kokoonpano ja yh-
teystiedot. Naiden tietojen tarkoituksena on helpottaa sivustolta keskusteluapua hakevaa
tybalajohtajaa valitsemaan oikea henkild. Sivulta I6ytyy myds linkki perustamani suljetun
Facebook-ryhman, Kirkon nuorisotydn johtajat-sivulle, missa on mahdollista kdyda kes-

kustelua tydhon kuten johtamiseen liittyvissad kysymyksissa. Kuva 6 on nayttdkuva
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Keskustele johtamisesta-sivusta. Yksityisyydensuojan vuoksi nayttbkuvassa ei nayteta

tybalajohtajien profiileja.

a Ewsivu Johdaihmisid v  Johda asioita v  Johdaitsedsi v = Hy6dynna hyvat kdytdnnét v  Keskustele Anna palautetta  Ajankohtaista

Keskustele johtamisesta

Olisiko joku muu jo ratkaissut sen?

Johtaminen on aiempaa monimutkaisempaa ja vaativampaa seks tarve jatkuvaan oppimiseen on suurempi. Johtajan pitaé kyeta laaja-alaiseen ajatteluun ja
paatoksentekoon seka kehittad osaamistaan

Onneksi jokaista vastausta ei tarvitse keksia itse. On hyva taito pyytaa apua. Viisastakin se on erityisesti silloin kun on kollegoja kaytettdvissa. Vertaisuus tarjoaa
tukea esimiestydlle. Johtajien tarve vertaisuudelle perustuu ammatillisen kasvun vaateeseen, kykyyn kohdata haasteita, tarpeeseen miettia tyon kysymyksié jonkun
kanssa, joka tuntee kentdn sekd hahmottaakseen omaa kyvykkyyttdén johtajana

Tulehan siis vaihtamaan a;a:ukswa!

Keskustele johtamiseen liittyvista kysymyksista Facebookin Kirkon nuorisotyon johtajat-ryhmassa:

www facebook.com/groups/1473239979454391/

Voit myds ottaa yhteytta meihin, jos kaipaat kaveria ajatusten vaihtoon tai muuta johtamiseen liittyvaa jeesia:

= T W IS T = . |

KUVA 6. Nayttokuva sivusta Keskustele johtamisesta

Kasvatuksen tydalajohtajan verkkosivusto sisaltdd myos editointia varten omat sivunsa.
Hiekkalaatikko-sivu on tyhja sivu, missa on mahdollista harjoitella editointityokalujen kayt-
toa. Lisaksi editointia varten on rakenteilla oleville sivuille omat Verstas-sivut, joilla sivujen
rakentaminen tapahtuu. Kun sivu on valmis, siirretdan se pois verstaalta ja kyseinen vers-
tassivu poistetaan. Verstassivuja voivat seurata kaikki. Sivustolta [0ytyy myds palautesivu,
missa on kaytdssa sama palautelomake, jonka rakensin keratakseni kayttajiltd palautetta
sivustosta seka Ajankohtaista-sivu, minne kootaan ajankohtaisia johtamiseen liittyvia artik-
keleja. Naiden sivujen lisdksi sivustolla on Menovinkit-sivu, mista I6ytyy tulossa olevia joh-
tamiseen liittyvia seminaareja, koulutuksia ja kokoontumisia seka Hanke-sivu, milla esitel-

Iaan hanke kertomalla tiedot tilaajasta ja yhteistydbkumppaneista, hankkeen lahtékohdista,
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tavoitteesta ja tarkoituksesta. Hanke-sivulle esitelladan myds ohjausryhman ja tyéryhman

jasenet.
7.2 Palaute

Kerasin palautetta kentan tydalajohtajilta palautekyselylla. Palautekysely oli upotettu tyo-
alajohtajien sivustolle 22.9.2018. Palautetta pyydettiin Kirkon nuorisotydn johtajat Face-
book-ryhman jasenilta, joita oli palautetta pyydettdessa 62 jasenta. Lisaksi pyysin sahko-
postilla 9.10.2018 hiippakuntien kasvatuksen sihteereita ja asiantuntijoita valittdmaan tie-
don sivustosta alueensa ty6alajohtajille, jonka mukana oli myds pyyntd antaa palautetta
sivusta 19.10.2018 mennessa. Palautekyselyyn vastasi 12 vastaajaa. Palautekyselylla ha-
luttiin selvittaa kokevatko vastaajat sivuston hyodylliseksi. Lisaksi kerattiin avointa pa-
lautetta sivuston kaytettavyydesta, ilmeesta, sisallésta ja vuorovaikutuksellisuudesta. Ky-
selylomakkeessa oli lopuksi mahdollisuus kertoa kehittamisideoita ja muuta palautetta si-

vustoon liittyen.

Ensimmainen kysymys kyselylomakkeessa oli: Uskotko tulevaisuudessa hyddyntavasi si-

vustoa johtamistehtavassasi? Kuviossa 13 esitellaan saadut vastaukset.

Uskotko tulevaisuudessa hyodyntavasi sivustoa johtamistehtdvassasi?

12 vastausta

® Kylia

@ Todennakoisesti
En osaa sanoa

@ Tuskin

@®En

KUVIO 13. Uskotko tulevaisuudessa hyddyntavasi sivustoa johtamistehtavassasi

Vastaajista puolet vastasi kylla ja nelja vastasi todennakoisesti. Kaksi vastaajaa ei osan-
nut sanoa. Kukaan vastaajista ei valinnut vastausvaihtoehtoa ei tai tuskin. Tasta voidaan

paatella, etta sivuston koetaan hyddyttavan tydalajohtajan johtamistyéta.
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Toisena kyselylomakkeessa vastaajat saivat arvioida sivuston kaytettavyytta. Kaytetta-
vyytta arvioi 11 vastaajaa. Vastauksissa korostui, etta sivusto koettiin selkeaksi ja kaytet-
tavyydeltaan helpoksi. Yksittaisissa vastauksissa kiiteltiin sivuston toimista mobiilissa,

pohdittiin, onko sivuja maarallisesti liikaa ja todettiin sisallon olevan viela pirstaleista.

Rullautuu hyvin mobiilissa ja otsikkotaso on selked. On helppo etsid, miké itseé kiin-

nostaa.

Sivut on rakennettu hyvin ja sieltd I16ytyy hyvin tietoa. Sivut ovat selkeét ja todella

hienot.
Otsikkojako on selked, sisélto viela pirstaleista.

Kolmanneksi vastaajat arvioivat sivuston ilmetta. Vastauksia tuli 11. Sivuston ilme sai vas-
taajilta paljon mydnteista palautetta. Sivusto oli koettu visuaalisesti houkuttelevaksi, kau-
niiksi, raikkaaksi, nykyaikaiseksi ja mielenkiintoa herattavaksi. Pirstaleisuus nousi yksittai-
sessa vastauksessa myds ilmeen arvioinnissa esiin. Yksi vastaaja mainitsi videot hyvana

tapana jakaa tietoa. Toinen koki niiden seka linkkien aiheuttavan sekavuutta.
Videot on hyvé ja ajanmukainen tapa jakaa tietoa. Kuvitus on reipas, ei lélly.

llme on viela pirstaleisen oloinen. On hyva, etté on videoita ja erilaisia linkkeja,

mutta se my6s luo sekavuuden tunnetta sivustolle
Sivusto on visuaalisesti houkutteleva.

Kaikki vastaajista arvioivat sisaltoa. Vastauksissa sisaltoa pidettiin kattavana ja hyodyilli-
send. Sisalto koettiin johdattelevan erilaisten tydssa vastaantulevien teemojen aarelle ja
tarjoavan virikkeita. Sivuston uskottiin kehittyvan kaytén myota ja kiitosta sai sisallon tuot-

taminen parvessa.

Sisélté toimii. Hyvid teemoja ja tarpeellisia teemoja. Sivuston siséllét antavat sopi-

vasti virikkeitd, joiden kautta on helppo syventyé eri teemojen &érelle.
Kattava ja antaa vastauksia moniin kysymyksiin, joita tyéssé tulee vastaan.

Vuorovaikutuksellisuutta arvioi seitseman vastaajista. Vuorovaikutuksellisuuden koettiin
olevan riittavaa ja kiitosta sai tyontekijoiden yhteystietojen 16ytyminen sivustolta. Vuorovai-
kutuksen kehittdmiseksi ehdotettiin tydntekijoiden pitamia videoblogeja, joissa olisi kom-

mentointimahdollisuus sekd webinaareja.

On hyva etta sivustoon on linkitetty paljon tyéntekijéité joilla on erilaista kokemusta

kirkon nuorisotyosta.
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Vuorovaikutuksellisuus on riittavaa. Yksi ndkbkulma voisi olla se, etta sivustolle voisi
kayda jattdméassé esim. videoblogeja, joita voisi muut kdydd kommentoimassa. Tai

mité jos sivustolla olisi esim. sdénndbllisin véliajoin webinaareja eri teemoista?

Kehittamisideoita sivustolle antoi seitseman vastaajaa. Sivuston ajan tasalla pysyminen
nousi esiin vastauksissa. Vastauksissa ehdotettiin vastuuvuoroja sivuston paivittamiselle
seka omia moderaattoreita. Lisaksi nousi esiin sivuston laajempi hyodynnettavyys, joka

lisdantyisi laajentamalla sivusto myos muiden kuin kasvatuksen tydalajohtajien kayttéon.

Ehké suuri haaste liittyy siihen kuinka sivusto pysyy ajan tasalla ja kuinka paljon
sinne tuotetaan lisémateriaalia. Olisiko mahdollista ajatella, etta sivustolla olisi oma
tai omia moderaattoreita. Toki ideaalitilanteessa kéyttéjét itse tdydentévét sivuston

siséltoéa, jolloin se pysyy ajan tasalla.

Sivustoa voisi hyddyntaé laajemmin, jos puhuttaisiin vain Tybalajohtajuudesta, ei
Kasvatuksen tybalajohtajuudesta. Teemat oli sellaisia, jotka koskettavat kaikkia tyd-

alajohtajia

Viimeiseksi palautelomakkeessa pyydettiin muuta palautetta. Vastauksia tuli kuusi ja
niissa kiitettiin materiaalin rakentamisesta ja todettiin sen hyddyllisyys. Lisaksi esiin nousi

materiaalin markkinoinnin tarkeys.
Mahtava projekti. Hienoa etté téllainen on nyt olemassa!

Minulle téasté sivustosta tulee olemaan paljon iloa. Halu kehittéé tyétéa ja itseé johta-

Jana on kova.

Lisaksi yhdessa palautteessa toivottiin, etta erityisesti henkilostdjohtamisen sivuille tulisi
tyokaluja esimerkiksi listaa siita, mita kaikkea esimiehen velvollisuuksiin, koska usein kuu-
lee tybalajohtajilta vaikeudesta huomata hoitaa kaikkia tyoalajohtajan tehtaviin kuuluvia
asioita. Henkildstojohtamisen sivulle pyydettiin mm. varhaisen tuen toimintamallia, riskien
kartoitus- ja kehityskeskustelu- ja varhaisen puuttumisen lomakkeita. Mikali mahdollisim-
man moni asia loytyisi yhdelta sivustolta, se helpottaisi palautteen mukaan tyoalajohtajan

arkityota.
7.3 Kayttajaseuranta

Verkkosivuston kayttajatilastoja olen seurannut Google Analyticsin avulla. Google Analy-
tics tarjoaa ilmaiset tydkalut sivuston liikenteen analysointiin (Google Marketing Platform
2019). Sen avulla on mahdollista seurata kavijatilastoja niin reaaliaikaisesti kuin valitulla

aikavalilla. Kuva 7 on nayttdkuva sivuston liikenteesta aikavalilla 22.9.2018-31.1.2019.
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Ajanjakson alku on paivamaara, jolloin sivusto on julkaistu ensimmaisen kerran Kirkon

nuorisotydn johtajat Facebook-ryhmassa.

Hankinta Kayttaytyminen
T Uudet kayttajat poigm?len Sivut/istunto K eli?:"::s‘ -
Kayttajat Istunnot prosenteissa %

124 114 252 5833 % 3,41 00:03:32

1. Helsinki 81 (56,2 70 4 166 55,42 % 343 00:03:48
2. Tampere 14 (9,72 1 25 68,00 % 312 00:03:04
3. Lappeenranta 4 (2,78 2 4 50,00 % 4,25 00:02:20
4. Vantaa 4 (2,78 - 1 90,91 % 1,09 00:01:02
5. Turku 4 (2,78 3 5 20,00 % 2,40 00:00:49
6. Hyvinkaa 3 (2,08 2 3 33,33 % 3,00 00:06:40
7. Kerava 3 (2,08 3 (2 4 75,00 % 1,25 00:00:09
8. Rovaniem 3 (2,08 2 3 100,00 % 1,00 00:00:00
9. Oulu 3 (2,08 1 3 100,00 % 1,00 00:00:00
10. Jyvaskyla sub-region 2 (1,39 2 2 50,00 % 5,50 00:10:21

KUVA 7. Sivuston liikenne 22.9.2018-31.1.2019

Google Analyticsin analyysin mukaan yli puolet sivuston kavijoistd ovat Helsingissa ja

seuraavaksi eniten kavijoitd on Tampereelta. Analyysi osoittaa myds sen, etta kavijoita on
ympari Suomea. Kayttdjia valittuna ajanjaksona on yhteensa ollut 124. Yhteensa istuntoja
sivustolla on ollut 252 kappaletta ja yhden istunnon keksimaarainen kesti on noin kolme ja
puoli minuuttia, mutta paikkakuntien valilla tdssa on hajontaa. Sivustolta on valittuna ajan-

jaksona poistunut valittdmasti 58 prosenttia kavijdista.

Tarkemmassa tarkastelussa on huomattavissa sivustolla kdymisessa piikkeja. Ne ajoittu-
vat luonnollisesti ajankohtiin, milloin sivustoa on markkinoitu esimerkiksi Kirkon nuoriso-

tydn johtajat Facebook-ryhmassa tai kun sivustoa on esitelty Johtavien nuorisotydntekijoi-
den vuoden 2018 kokouksessa. Kuva 8 on nayttdkuva tilanteesta, missa on havaittavissa

piikki kavijamaarissa.



Yleiskatsaus

Kayttgjat v |/ Valitse tiedot Tunti = Paiva Viikko = Kuukausi

® Kayttajat
15
tiistaina 6. marraskuuta 2018
= Kayttajat: 15
10
5
—
izt 3. mamask. 4. marrask. S. marrask. 6. marrask. 7. marrask. 8.ma...
M New Visitor M Returning Visitor
Kayttajat Uudet kayttajat Istunnot

Istuntojen lukumaara kayttsjaa
kohti Sivun katselut Sivut/istunto

1,40 83 2,96
- | |

KUVA 8. Nayte piikista kavijamaarissa

Analyticsin mukaan kavijamaara on kasvanut samana paivana, kun sivustoa on esitelty
Johtavien nuorisotydntekijoiden tydokokouksessa Partaharjulla 6.11.2018.
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8 POHDINTA
8.1 Johtopaatokset

Analysointivaiheen jalkeen tulee analyysin tuloksia pohtia ja tehda niista johtopaatdksia.
Johtopaatoksissa kootaan yhteen kehittdmishankkeen tulokset ja niita tulkitsemalla vasta-
taan kehittdmishankkeen keskeisiin kysymyksiin (Hirsjarvi 2009, 224-225; Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 158). Tutkimusaineiston analysointi ja tulkinta tulee kytkea aikaisempiin tutki-
muksiin ja teorioihin eli tutkijan tulee keskustella teorian, aiempien tutkimusten ja oman ai-
neistonsa kanssa (Eskola 2018, 215, 226). Taman opinnaytetyodn tarkoituksena oli kehit-
taa seurakunnan kasvatustyon johtajuutta yhdessa kasvatuksen tydalajohtajien ja asian-
tuntijoiden kanssa ja tukea tydalajohtajaa tehtavassaan. Tavoitteena oli kdynnistda hanke,
jolla tuotetaan seurakunnan kasvatustyon johtajalle verkkosivusto johtamistydn tueksi.
Materiaali toimii perehdyttamisen tukena johtamisen kysymyksissa uudelle johtajalle,
mutta myds johtamisen tukena johtajana jo toimivalle. Taman kehittdmishankkeen keskei-
set kysymykset olivat: 1) Mista osa-alueista kasvatuksen ty6alajohtajan johtamisty6 koos-
tuu, 2) Millaista tukea tydalajohtaijille toivottiin sivuston tarjoavan ja 3) Minka muotoista si-

vustolla olevan sisallon tulisi olla vastatakseen sivuston tarkoitukseen.

Aineistojen analysointi tuotti tietoa siitd, millaista sisaltéa kasvatuksen tydalajohtajien si-
vustolle tulisi tuottaa eli mitkd johtamisen osa-alueet olivat keskeisia tydalajohtajan johta-
mistyon nakokulmasta. Analysoinnin myota selvisi myos, missa muodossa sivuston sisal-
I6n tulisi olla ja millaista tukea ty6alajohtajille toivottiin sivuston tarjoavan. Lisaksi aineiston
analysointi tuotti tietoa siitd, mitkd kasvatuksen tybalajohtajan johtamistydssa ovat olen-

naisia nakokulmia tyohyvinvointiin, vuorovaikutukseen ja viestintaan liittyen.

Kasvatuksen tydalajohtajan johtamistydn osa-alueita selvitin Johtavien nuorisotyontekijoi-
den tydkokouksessa Lootuskukka-ideointitydskentelyn ja yhteisen keskustelun, kahden
uuden tydalajohtajan pitdmien paivakirjojen sekd ohjausryhmatydskentelyn avulla. Asikai-
nen esittelee vaitoskirjassaan kirkkoherran johtamistyon kokonaiskenttaa, missa johtamis-
tyd koostuu asioiden johtamisesta, ihmisten johtaminen, itsensa johtamien ja pastoraali-
sesta johtamisesta (Asikainen 2010, 145). Tulosten valossa kasvatuksen tydalajohtajan
johtamistydn osa-alueet voidaan jakaa naihin Asikaisen esittdmiin osa-alueisiin pois lukien

pastoraalinen johtaminen, joka ei noussut esiin keratysta aineistosta.

Tulosten mukaan ihmisten johtamiseen liittyvat tydhyvinvointi, vuorovaikutus, viestinta
seka asiantuntijoiden johtaminen, palveleva johtaminen ja osaamisen johtaminen. Myos
monimuotoisuuden ja yksil6llisyyden huomioiminen, yhteistydn edistdminen, muutosjohta-

minen ja uudistaminen kuuluvat ihmisten johtamiseen. Samoin arvostaminen,
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rohkaiseminen ja luottamuksen rakentaminen. Asioiden johtamiseen aineiston pohjalta
kuuluvat hallinto, talous, strateginen johtaminen ja henkiléstdjohtaminen. Itsensa johtami-
seen koostuu oman tydnkuvan selvittdmisesta, johtajan monista rooleista, johtamisosaa-
misesta ja -kyvystda, johtajuuden kehittamisesta ja itsesta huolehtimisesta seka visioimi-
sesta ja sitoutumisesta. Substanssiin eli kasvatukseen liittyvat asiat eivat yksittaisia kom-
mentteja lukuun ottamatta nousseet esille aineistosta. Tasta voisi tehda johtopaatéksen,
etta tydalajohtaminen on johtamistydn nakdkulmasta samankaltaista riippumatta tyo-
alasta, jota seurakunnassa johtaa. Toisaalta aineistonkeruun yhteydessa ei erityisesti oh-

jattu keskittymaan substanssiin liittyviin johtamiskysymyksiin.

Tybhyvinvointi johtamisen osa-alueena, nousi esiin niin tydkokouksessa keratysta aineis-
tosta, paivakirjoista kuin ohjausryhman tydskentelysta. Ohjausryhman kanssa sovimme,
etta tydhyvinvoinnin lisaksi tydryhman kanssa tuotetaan sivustolle vuorovaikutukseen ja
viestintaan liittyvat sivut. Molemmat teemat nousivat esiin myés tyéryhman tyéskennel-
lessa tydhyvinvointi teeman aarella. Tyéryhma piti tydhyvinvoinnin johtamisen nakokul-
masta merkittavana erityisesti sita, etta johtaja edistaa tydntekijdiden osallisuutta, mahdol-
listaa tasapuolisen tyonjaon toteutumisen seka kohtaa tydntekijat laadukkaasti. Vuorovai-
kutukseen keskittyminen on tyéryhman mukaan sita, etta johtaja on lasna tyén arjessa.
Lasnaolo kertoo tydryhman mukaan arvostuksesta ja hyvalla vuorovaikutuksella johtaja
edistaa oikeudenmukaisuutta tyoyhteisossa. Vuorovaikutustilanteissa johtajan tulee huo-
mioida erilaisuus. Lisdksi johtajan tulee kehittdd vuorovaikutusta tydyhteisdssa ja luoda
vuorovaikutusta tukevia kaytantoja. Haastaviin vuorovaikutustilanteita tulisi ennakoida ja
niihin tulisi rohkeasti puuttua. Tydryhma nékee, etta viestiessa johtajan tulee osata valita
oikea aika, tapa ja muoto. Johtajan tulisi osata viestia avoimesti konkretiaan ja tietoon pe-
rustuen kaikille asianosaisille hyodyntaen oikeita kanavia. Johtajan tulee ymmartaa, etta
viestinnalla vaikutetaan tiedonkulkuun, organisaatiokulttuuriin seka avoimuuden ja demo-
kratian edistdmiseen organisaatiossa. Lisaksi on tarkeaa, ettd seka sisaisesta, etta ulkoi-

sesta viestinnasta ja sen kaytannoista on organisaatiossa sovittu ja niihin sitoudutaan.

Hankkeessa pyrin selvittdmaan millaista tukea tydalajohtajat johtamistyéhénsa rakennet-
tavalta sivustolta kaipaavat. Kasvatuksen tydalajohtajat eivat ole koulutukseltaan, tehtavil-
taan, vastuiltaan ja valtuuksiltaan yhtenainen joukko (Hakkinen 2008, 1). Koska ty6alajoh-
tajan viran sisallot vaihtelevat paikallisesti nousee paikallinen perehdytys tarkeaan rooliin.
Tata kasitysta vahvistaa myds hankkeen tulos, jonka mukaan uusi tydntekija kaipaa pe-
rehdytysta tybalajohtajan tehtdvaan, tydnkuvaan ja johtamistehtavan laajuuteen. Erityi-
sesti perehdytysta toivottiin omalta esimieheltd. Oman esimiehen tuen puuttuminen vai-
kuttaa aineiston mukaan tyohyvinvointiin kuten hallinnan tunteeseen ja jaksamiseen.

Myds vertaisuus tarjoaa tukea esimiestyoélle ja tata varten rakennettuja foorumeja
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esimiesten vertaistuelle tulisi olla tarjolla nykyistd enemman (Viitala 2012). Johtavien nuo-
risotydntekijoiden tydkokouksessa keratty aineisto vahvistaa tdman nakoékulman ja paiva-
kirjoista nousee esiin uuden tybalajohtajan tarve vertaistuelle, sille, ettd on mahdollisuus
jakaa kokemuksia, tietoa ja hyvia kaytantoja vertaistensa kanssa. Taman tuen tarve ko-

rostunee erityisesti tilanteessa, jossa puuttuu oman esimiehen tuki.

Johtavien nuorisotyontekijoiden tyokokouksessa nostettiin esille, etta rakennettava sivusto
voisi tarjota my6s mahdollisuuden mentoroinnille ja vertaistuelle. Tydhyvinvointia edista-
ville menetelmille ja toiminnoille on tarvetta. Reflektiivista tydn jakamisen ja hiljaisen tie-
don esiin tuomisen tarvetta lisdavat tyon itsendisuus, itseohjautuvuus ja pirstaleisuus.
(Rajalin & Kaunismaa 2013, 26, 59.) Tyohyvinvoinnin edistdjana ja tydhén perehdyttami-
sessa hyddynnetaan erilaisia mentorointimalleja (Karjalainen ym. 2006, 96). Vertaismen-
torointi on yhdessa dialogissa tapahtuvaa tiedon ja uuden ajattelun ja ideoiden tuottamista
(Kupias & Salo 2014; Heikkinen ym. 2012, 78—79). Koska tallaisesta mentoroinnista hyo-
tyvat myds kokeneet tyontekijat laajenee mentorointi kasitteena kohti vertaisuutta (Heikki-
nen ym. 2012, 47). Sivustolle toivottiin keskustelua edistavia elementteja ja keskustelun
kytkemista sosiaaliseen mediaan. Verkossa avoimissa organisaatiorajoja ylittavissa oppi-
misymparistoissa vertaismentorointi edistda oppimista, aktiivisuutta ja osaamisen kehitta-
mista. Taman etuina ovat kustannustehokkuus ja riippumattomuus ajasta ja paikasta. (Ra-
jalin & Kaunismaa 2013, 30-31.) Hankkeen aikana perustin kasvatuksen tydalajohtajille
oman Facebook-ryhman edistdmaan vertaisuutta. Lisaksi tydoryhman kanssa rakensimme
sivustolle vertaisuutta edistamaan oman Keskustele-sivun, minne tydalajohtajat voivat ha-
lutessaan tehda oman profiilinsa ja toimia keskustelukumppanina seurakuntien kasvatuk-

sen tydalajohtajille.

Vertaisuutta edistavien elementtien lisaksi sivuston toivottiin toimivan yhteisen ideoimisen,
tutkimisen ja kehittdmisen paikkana, missa jaettaisiin hyvia kaytantéja ja tehtaisiin hiljaista
tietoa nakyvaksi. Yhteisen ideoinnin, tutkimisen ja kehittdmisen tarpeeseen vastaa yhteis-
kehittaminen. Yhteiskehittdmisen ydinta on tavoitteellinen vuorovaikutus ja yhteistyd,
jossa kaikki osapuolet oppivat ja kehittyvat (Hirvikoski ym. 2018, 5,7; Raivio 2018, 26).
Rakennettu Kasvatuksen tydalajohtajan verkkosivusto kokoaa yhteisen kehittamisproses-
sin yksittdisen johtamisen osa-alueen aarella tuotokseksi eli verkkosivuksi, mutta varsinai-

nen kehittamistyd tapahtuu yhteiskehittdmisen prosessissa.

Sivustolle tulisi koota tietoa erilaisista koulutuksista ja sielta 16ytyisi koulutusten ja semi-
naarien materiaalit myohempaa keskustelua varten seka heita varten, jotka eivat voineet
osallistua koulutukseen. Lisaksi mainittiin, etta sivustosta tulisi I6ytya erilaisia itsereflek-

tiota edistavia tehtavia ja kirjallisuusvinkkeja, joiden avulla voisi pohtia omaa johtajuuttaan.
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Rakenteeltaan sivuston tahdottiin olevan selkea ja sen toivottiin linkkien avulla johdattele-

van syvemmalle aiheeseen niita, jotka kaipaisivat lisatietoa.

Tybalajohtajilta keratty palaute osoitti, ettd verkkosivusto koetaan hyddylliseksi, silla puo-
let vastaajista uskoi hyddyntavansa tulevaisuudessa sivustoa johtamistehtavassaan ja 33
prosenttia piti todennakodisena sita, ettd hyddyntaisi. Loput vastaajista eivat osanneet sa-
noa. Palautteen mukaan sivusto koettiin selkedksi ja helppokayttoiseksi. Visuaalisesti si-
vusto arvioitiin houkuttelevaksi ja mielenkiintoa herattavaksi. Sisaltéa pidettiin kattavana ja
hyodyllisena ja se johdattelee erilaisten tyon arjessa vastaan tulevien teemojen aarelle.
Vuorovaikutuksellisuus nahtiin riittdvana ja tyoalajohtajien tarjoama vertaistuen mahdolli-
suus sai kiitosta. Haasteina nousivat esiin sivuston ajan tasalla pysyminen ja sivuston

markkinointi.

Kasvatuksen tydalajohtajan sivustoa rakensimme yhteiskehittamalla yhdessa materiaalin
kohderyhman kanssa. Yhteiskehittamisprosessia arvioitiin yhteiskehittdamisen hyodyn, yh-
dessa toimimisen, kaytettyjen menetelmien, prosessin johtamisen ja lisdarvon nakokul-
mista. Tulosten mukaan yhteiskehittamisen johtaminen oli onnistunutta ja jasenet kokivat,
etta kehittdmisen paikat ja ennakkovalmistelut tukivat yhteiskehittamista ja prosessin veta-
minen oli tarkoituksenmukaista. Tulosten perusteella osallistujien kokemuksia hyédynnet-
tiin ja yhteinen ymmarrys vahvistui. Yhteiskehittdminen tuotti uutta tietoja ja tulokset olivat
heti havaittavissa. Arvioinnin tulosten mukaan jasenet eivat sitoutuneet ja osallistuneet ta-
saveroisesti yhteiskehittamiseen ja suurin syy osallistumattomuudelle vastausten perus-
teella oli ajan puute. Arvioinnin my6ta keratyissa kehittamisideoissa nousi esiin motivoin-

nin hankaluus.
8.2 Eettisyys ja luotettavuus

Tutkimustyon eettisyys tulee huomioida alusta alkaen. Jo tutkimusaiheen valinnassa tulee
suorittaa eettistéd pohdintaa ja selkiyttdad kenen ehdoilla tutkimusaihe valitaan ja miksi sita
halutaan tutkia. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 154.) Taman kehittdmishankkeen aihe nousi

tybéelaman tarpeista ja kasvatuksen ty6alajohtajien toiveista. Sita ideoitiin yhdessa seura-

kunnan kasvatuksen tydalajohtajien kesken ja yhdessa todettiin hankkeen tarpeellisuus.

Jotta tutkimusta voidaan pitaa eettisesti hyvana, tulee sen noudattaa hyvaa tieteellista
kaytantoa. Opetus- ja kulttuuriministerié on asettanut tutkimuseettisen neuvottelukunnan,
joka on laatinut ohjeet tieteellisten menettelytapojen noudattamiseen. (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta 2013, 4, 6; Hirsjarvi ym. 2009, 23.) Ohjeella pyritdan edistamaan hyvaa
tieteellista kaytantda ja ennaltaehkaista tieteellista eparehellisyytta tutkimusta harjoitta-

vissa organisaatioissa (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2013, 4).
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Hyva tieteellinen kaytantd vaatii, etta tutkimuksessa noudatetaan rehellisyytta, huolelli-
suutta ja tarkkuutta kaikissa prosessin vaiheissa. Tiedonhankinnassa, tutkimisessa ja arvi-
oinnissa tulee valita tieteellisen tutkimuksen vaatimusten mukaisia ja eettisesti kestavia
menetelmia. Tulosten julkaisemisessa on noudatettava avointa ja vastuullista tiedeviestin-
taa. Muiden tutkijoiden tyota ja saavutuksia tulee kunnioittaa ja viittaukset niihin suorittaa
asianmukaisella tavalla. Tutkimuksen suunnittelu, toteutus ja raportointi seka prosessissa
syntyneet aineistot tallennetaan tieteelliselle tiedolle asetettujen vaatimusten mukaisesti.
Tarvittavat tutkimusluvat tulee hankkia ja hankkeessa tulee sopia kaikkien osapuolten oi-
keudet, vastuut ja velvollisuudet seka aineiston sailyttamista ja kayttdoikeuksia koskevat
kysymykset. Rahoituslahteet ja muut olennaiset sidonnaisuudet tulee ilmoittaa asianosai-
sille ja tutkimukseen osallistuville ja ne raportoidaan myos tutkimuksia julkaistaessa. (Tut-
kimuseettinen neuvottelukunta 2013,6.) Myos tutkijan esteellisyyteen liittyvat nakokulmat
tulee huomioida tutkimuksen arviointi ja paatéksentekotilanteissa. Lisaksi on huomioitava

tietosuojaa koskevat kysymykset. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2013, 7.)

Tassa hankkeessa olen tavoitellut hyvaa tieteellista kaytantda. Hankkeen kaikissa vai-
heissa olen pyrkinyt avoimuuteen, rehellisyyteen ja huolellisuuteen. Hankesuunnitelman
laadin huolellisesti ja tiiviissa yhteistydssa tilaajan kanssa ja hankkeen tavoitteen ja tarkoi-
tuksen laadimme vastaamaan tydelaman tarpeita. Teoreettiseen viitekehykseen pereh-
dyin jo hankesuunnitelman tekovaiheessa ja tutkimus- ja kehittamismenetelmien valin-
nassa pyrin tarkoituksenmukaisuuteen ja monipuolisuuteen. Hankkeessa oli rakentami-
sen, levittdmisen ja jalkauttamisen nakdkulmasta keskeiset yhteistydkumppanit. Avoi-
muutta edistin toimittamalla yhteistydkumppaneille hankesuunnitelma kommenttipyynnolla
seka sopimalla hankkeen edistdmiseen ja rahoitukseen liittyvista asioista. Tilaajan kanssa
solmimme yhteistydsopimuksen, missa sovimme tydelamaohjauksesta, tekijanoikeuksista
seka kustannuksista. Tutkimuslupaa ei tassa kehittamishankkeessa tarvittu. Paivakirjan

pitdjien kanssa sovin yhteistydsta sahkdpostitse.

Tutkimukseen osallistuvien tulee olla tietoisia, mista tutkimuksessa on kyse ja mitka ovat
sen tavoitteet seka millaisin menetelmin tutkimus toteutetaan. Osallistuminen tutkimuk-
seen tulee olla vapaaehtoista ja perustua luottamuksellisuuteen. Anonymiteetti tulee taata
ja osallistujien hyvinvointi turvata. (Tuomi & Sarajarvi 2018, 155-156.) Kaikille hankkee-
seen osallistuneille olen selvittanyt tutkimuksen tavoitteet ja tarkoituksen. Jokaisella osal-
listujalla on ollut mahdollisuus tutustua hankesuunnitelmaan. Osallistuminen on perustu-
nut vapaaehtoisuuteen. Tutkimukseen osallistuneilta henkil6ilta keraamaani tietoa ja tutki-
mustuloksia olen kasitellyt luottamuksellisesti ja tutkimuksen lopulliset tulokset olen rapor-

toinut anonymiteettia vaalien niin, ettei yksittaisen vastaajan tunnistaminen olisi
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mahdollista. Ohjausryhma on valvonut hankkeen etenemista ja hankkeen aikana olen pro-

sessin eri vaiheista tiedottanut ohjausryhmaa ja muita hankkeeseen osallistuvia.

Tutkimuksen luotettavuutta tulee arvioida, jotta virheiltd on mahdollisuus valttya (Tuomi &
Sarajarvi 2018, 158). Erilaisten tiedonkeruumenetelmien yhdistaminen eli triangulaatio
edistda monipuolisen, laadukkaan ja luotettavan aineiston syntymista (Robson 2001,
125). Aineiston keruulla tavoitellaan tutkimukselle laatua. Laadun nakékulmasta on tar-
keaa, etta aineistoa on saatu kerattya riittavasti luotettavuuden sailyttamiseksi. Avoimuus
ja luottamuksellisuus edistavat tutkimukseen osallistuvien henkildiden motivaatiota tuottaa
aineistoa. Tasta syysta on tarkeaa, etta osallistujille perustellaan tutkimuksen tavoitteet ja
tarkoitus, mihin aineistoa kaytetaan ja miten tulokset julkaistaan. (Ahola 2007, 67.) Tassa
hankkeessa olen pyrkinyt lisddmaan aineiston luotettavuutta ja laatua monimenetelmalli-
syydella eli kayttamalla useampaa ja keskenaan erilaista menetelmaa. Aineistonkeruun
yhteydessa olen kertonut hankkeen tavoitteen ja tarkoituksen ja pyrkinyt motivoivaan ja
innostavaan otteeseen painottamalla yhteiskehittamisen ja tuotettavan materiaalin hyétya
niin hankkeeseen osallistuville kuin laajemminkin. Materiaalin jalkauttamista on tehty pro-
sessin eri vaiheissa. Sisalldnanalyysilla etsitaan tekstin merkityksia ja jarjestellaan ai-
neisto luotettavien johtopaatdksien tekoa varten (Tuomi & Sarajarvi 2018, 117, 122). Ai-
neiston analyysivaiheessa olen pyrkinyt tarkkuuteen ja rehellisyyteen seka kiinnittanyt

huomiota objektiivisuuteen.

Tulosten luotettavuutta parantaa kaikkien tutkimusvaiheiden tarkka selostus hankkeen to-
teuttamisesta (Hirsjarvi ym. 2009, 232). Taman hankkeen raportoinnissa olen pyrkinyt
tarkkuuteen ja huolellisuuteen. Hankkeessa olen hyddyntanyt aiempaa tutkimusta ja huo-
lellisella viittaustekniikalla olen halunnut osoittaa kunnioitusta tutkijoiden saavutuksia koh-
taan. Hankeprosessin eri vaiheista olen pyrkinyt kertomaan mahdollisimman tarkasti ja re-
hellisesti, jotta lukijalla on mahdollisuus muodostaa hankkeesta totuutta vastaava koko-

naiskasitys.

Kuulun itse kohderyhmaan, jolle materiaalia tuotettiin ja johdin hankkeen toteutusta ja ete-
nemistd. Osallistuin itse ohjausryhman ja tydryhman tydskentelyyn seka esisuunnitteluvai-
heen ideointityoskentelyyn ja yhteiseen keskusteluun Johtavien nuorisotydntekijoiden tyo-
kokouksessa. Naiden tiedonkeruu- ja kehittdmismenetelmien tuottamaan aineistoon olen

itse ollut mukana vaikuttamassa ja nain ollen osallistumiseni on vaikuttanut osaltaan myos
tuloksiin. Kerattya aineistoa voidaan pitaa luotettavana, silld aineistoa on keratty monipuo-
lisesti ja hankkeeseen ovat osallistuneet kentan toimijat laajasti. Edustettuina hankkeessa
ovat olleet yhta lukuun ottamatta kaikki hiippakunnat ja hankkeeseen osallistuneet tydala-

johtajat ovat eri vaiheista tyéuraa, kirjavin nimikkein, vastuin ja tydnkuvin. Lisaksi
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hankkeessa on mukana edustajat Kirkkohallituksesta niin Kirkon koulutuskeskuksesta

kuin Kirkon kasvatus ja perheasioiden yksikosta.
8.3 Arviointi

Tutkimuksellisen kehittamistydn prosessin vaiheisiin kuuluu kehittdmiskohteen tunnistami-
nen seka alustavien tavoitteiden maarittely, aiheeseen perehtyminen teorian ja kdytannon
tasolla, kehittdmistehtavan paattaminen ja rajaaminen, tietoperustan rakentaminen seka
menetelmien ja lahestymistavan valinta, kehittdmisen toteutus ja julkistaminen sek& koko
kehittdmisprosessin ja sen lopputulosten arviointi. (Ojasalo ym. 2009, 24.) Kehittamistarve
voi nousta mm. ty6elamassa todetusta ongelmasta tai yksittdisen tydntekijan aloitteesta
(Heikkila ym. 2008, 60). Kehittaminen voi olla organisaation toimintatapojen ja rakenteiden
uudistamista (Toiko & Rantanen 2009, 16). Tutkivaa kehittdmista voidaan toteuttaa hank-
keena (Heikkila ym. 2008, 25). Tama kehittdmishanke on vahvasti tydelamalahtodinen. Ke-
hittdmiskohde on noussut ensin yksittaisen tydalajohtajan kehittamisideasta, jonka poh-
jalta olemme yhdessa tydalajohtajien kanssa vuosittaisessa Johtavien nuorisotydntekijoi-
den tydkokouksessa todenneet kehittamiskohteen tarpeellisuus ja jatkettu hankkeen ide-

ointia eteenpain.

Tybelaman kehittamisen tulee olla suunnitelmallista ja osa arkity6ta, tuoden mukanaan
pysyvia toimintatapoja, helpotusta muuttuvien tilanteiden ennakointiin ja vaikuttavan
myonteisesti tydhyvinvointiin ja jaksamiseen (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009,17). Suun-
nitteluvaihe on tarkein kehittdmisprosessin onnistumiseen vaikuttava vaihe, silla hyva
suunnitelma konkretisoi kehittdmisen tavoitteet, toiminnan, hankeorganisaation, osallistu-
jat, kaytettavissa olevat resurssit ja aikataulun (Heikkild ym. 2008, 68-69). Kirjallinen han-
kesuunnitelma auttaa kehittamistyon toteutuksessa, tyon edistymisessa ja arvioinnissa.
Kehittdmissuunnitelmaa varten suunnitellaan kaikkia kehittdmistoiminnan vaiheita, vaikka
suunnitelmat tarkentuvat ja muokkaantuvat hankkeen aikana. (Heikkila ym. 2008, 69-70.)
Tama hanke on suunniteltu huolellisesti. Sen on suunniteltu yhdessa tilaajaedustajan, yh-
teistyd tahojen ja kentan tydalajohtajien kanssa. Kirjallisen hankesuunnitelman laadin tar-
kasti. Hankesuunnitelman tekoa varten perehdyin tilaajaorganisaatioon ja aihetta kasitte-
levaan kirjallisuuteen ja aiempiin tutkimuksiin ja hankkeisiin seka erilaisiin yhteiséllisiin ke-
hittdmismenetelmiin. Tietoperusta rakentui hyvin pitkélle jo suunnitelmaa laatiessani. Ke-
hittdmishankkeen aikataulu ja toteutuksen eri vaiheet kuuluivat hankkeen suunnitteluun.
Hankesuunnitelmaa varten arvioin myos hankkeen mahdollisuuksia ja haasteita seka kei-

noja hankkeen tuotoksen levittdmiseen ja jalkauttamiseen.

Suunnitteluvaiheen jalkeen kaynnistyy organisointivaihe, joka koostuu kaytannon tydsken-

telyn valmistelusta seka kehittdmistoiminnan I&pikdymisestd mukana olevien tahojen
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kanssa. Organisointivaiheessa kehittdmisen kohde tarkentuu. (Toikko & Rantanen 2009,
58.) Suunnitteluvaiheen jalkeen tarkentui hankkeen laajuus ja sovimme tilaajaedustajan
kanssa opinnaytetydn osuudeksi hankkeen kaynnistamisen, silla verkkosivuston valmiiksi
saattaminen olisi ollut lilan laaja hanke opinnaytetydksi. Hankkeen rajaaminen osoittautui
tastakin huolimatta haasteelliseksi ja osittain tasta syysta hankkeen aikataulu venyi.
Koska johtamista kirkossa on tutkittu Iahinna kirkkoherran johtamistyén nakékulmasta, oli
ennen sivuston rakentamista hahmotettava tyalajohtajan johtamistydn kokonaisuus, joka
jo itsessaan olisi ollut riittavan laaja opinnaytetydn aihe. Oma intoni, kiinnostukseni kasva-
tuksen johtamisen kehittamiseen ja tahdon kehittdd omaa johtajuutta ollessa suuri, olin

valmis laajemmankin hankkeen toteuttamiseen.

Hankkeelle tulee koota ohjausryhma, jonka jasenten valinnassa on huomioitava, etta ja-
senten osaaminen on hankkeen onnistumisen nakdkulmasta tarkoituksenmukaista ja toi-
nen toistaan taydentavaa (Heikkila ym. 2008, 25, 75). Hankkeen ohjausryhman kokoon-
pano oli onnistunut ja saimme siihen mukaan henkilét, joiden asiantuntijuus oli toistaan
taydentavia ja edustettavuus hyva. Valitettavasti emme onnistuneet jarjestdmaan yhteista
kokousta paallekkaisyyksien vuoksi ja hankkeen toteutuksen ja verkkomateriaalin suunnit-
telu jai keskustelupalstan, muutaman kahdenkeskisen kokouksen ja sahkopostiviestittelyn
varaan. Tastakin huolimatta ohjausryhman tydskentely oli hankkeen tavoitteiden ja tarkoi-

tuksen valossa riittavaa.

Taman kehittdmishankkeen lahestymistapa oli toimintatutkimuksellinen. Perusajatus ol
kaytannonlaheisyys eli kehittamistyo oli tarkoitus tehda mahdollisimman lahella kaytannon
toimintaa ja tietoa tuotetaan analysoimalla ja kehittamalla sitd yhdessa vuorovaikutuk-
sessa (Heikkinen & Jyrkdma 1999, 25, 44). Ihmiset, seka tutkimusta suorittavat, etta tutki-
muksen kohteena olevat, ajatellaan aktiiviksi toimijoiksi. Tarkedna pohjana toimii sosiaali-
suus ja ajatuksena on vuorovaikutuksessa pyrkia selvittamaan tavoitteet ja yhdessa toimi-
maan niiden saavuttamiseksi. (Jyrkdma 1999, 139.) Toimintatutkimuksellinen lahestymis-
tapa on osallistava. Sen tavoitteena on yhdessa saada aikaan muutos ratkaisemalla kay-
tanndn ongelmia. (Ojasalo ym. 2015, 58; Metsamuuronen 2006, 102.) Taman toimintatut-
kimuksellisen kehittdmishankkeen kehittdmis- ja tiedonkeruumenetelmat olen valinnut
osallisuutta ja kaytannonlaheisyytta vaalien. Jo suunnitteluvaiheessa tiedostin, etta haas-
teena kehittdmishankkeessa olisi luoda materiaali, joka palvelee tyonkuviltaan ja vastuil-
taan kirjavaa joukkoa. Erityisesti kehittdmishankkeen toteutus asettaisi haasteita ja riskeja
mutta myOds mahdollisuuden onnistumiseen. Vierastin ajatusta, etta tuottaisin ohjausryh-
man tuella itsenaisesti seurakunnan kasvatustyon johtamista tukevan materiaalin sisallon,
joka hankkeen loppuvaiheessa julkistettaisiin ja jaataisiin seuraamaan millaisen vastaan-

oton se saisi. Ajattelen, ettd haastamalla kollegani mukaan kehittamaan materiaalia
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kanssani yhdessa, on mahdollista luoda tarpeeseen vastaava materiaali, joka jalkautuu jo
hankkeen aikana ja joka jatkaa kehittymistaan viela hankkeen paatyttyakin. Nain on kay-
nytkin, opinnaytetydosuuden jalkeen on ryhdytty tydstdmaan johtamisen osa-alueita ja

tydryhmaan on liittynyt uusia jasenia.

Aineistonkeruumenetelmina tassa hankkeessa kaytin ideointitydskentelyja ja toimijoiden
valisia keskusteluja ja paivakirjoja. Lootuskukka-ideointimenetelman avulla pyritdan |oyta-
maan uudenlaisia ratkaisuja ja nakdkulmia ongelmiin (Michalko 2018; Ojasalo ym. 2015,
158). Toimijoiden valisten keskustelujen avulla haetaan kehittdmishankkeessa yhteista
nakemysta. Ojasalo ym. 2015, 62). Paivakirjojen avulla pyritddn ymmartamaan osallistujia
heidan itsensa tuottamien kertomusten avulla (Hirsjarvi ym. 2009, 217). Tutkimuksellisen
kehittdmishankkeen osallistujien paivakirjat voivat tuottaa hyddyllista aineistoa kehittamis-
hankkeelle kuten kuvauksia tapahtumista ja toiminnoista organisaatiossa (Ojasalo ym.
2015, 61-62). Mielestani nama aineistonkeruumenetelmat olivat tarkoitukseen soveltuvia
ja tuottivat luotettavaa aineistoa ja tukivat hankkeen etenemista. Paivakirjojen kohdalla
ajattelen, etta luotettavuus olisi lisdantynyt, jos olisi ollut mahdollista pyytaa useampaa
uutta ty6alajohtajaa pitamaan paivakirjaa. Tahan ei valitettavasti ollut mahdollisuutta, silla
olisi ollut darimmaisen haasteellista 16ytaa aikatauluun sopien useampia samaan aikaan

tyétaan aloittavia uusia tydalajohtajia.

Ansiokkain aineisto tavoitettiin yhteiskehittdmisen keinoin, joka osoittautui innovatiiviseksi,
lapinakyvaksi ja yhteisolliseksi tavaksi kehittaa kasvatuksen tyoalajohtajuutta. Yhteiskehit-
tamisen ydinta on tavoitteellinen vuorovaikutus ja yhteisty0, jossa kaikki osapuolet oppivat
ja kehittyvat (Hirvikoski ym. 2018, 5,7; Raivio 2018, 26). Alun perin oli ajatuksena I6ytaa
keino, jolla tuottaisimme sisaltdéa verkkosivustolle, jolloin yhteiskehittdaminen olisi valine
saavuttaa tavoite eli tuottaa verkkosivusto. Mitd pidemmalle prosessi eteni, sitd paremmin
ymmarsimme tilaajaedustajan kanssa, etta yhteiskehittdminen oli oikeastaan lopulta koko
hankkeen ydin. Tyon kehittdminen tapahtuu yhteiskehittamisessa moniaanisesti. Se on
keino hahmottaa nakdkulmia, jotka ovat yhteiskehittdmiseen osallistuville merkittavia. Nai-
den nakoékulmien kautta on mahdollista muodostaa jaettu ymmarrys johtamisesta. Tama
ei tarkoita sita, etta kaikesta oltaisiin samaa mielta. Yhteiskehittdmisen dialogissa kaikilla
on mahdollisuus oppia ja kehittyd. Verkkosivusto on paikka, missa tama yhteinen ymmar-
rys tehddan nakyvaksi ja sen tehtavana on palvella erityisesti heita, jotka eivat ole voineet

osallistua yhteiskehittamisprosessiin.

Yhteiskehittdminen vaatii sopivia tiloja ja ohjausta (Aaltonen ym. 2016). Yhteiskehittadmi-
sen toteutuksessa hyédynnetaan verkkotekniikan tarjoamia digitaalisia, avoimen vuorovai-

kutuksen mahdollistavia alustoja, jotka sitouttavat (Hirvikoski ym. 2018, 10; Koivula 2017,
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67; Ramaswamy & Ozcan, 2014, 14). Ne edistavat toimijoiden kehittamistarpeiden, ideoi-
den, oppien ja kokemusten jakamisen ja kommentoinnin (Hirvikoski ym. 2018, 10). Suun-
nitteluvaiheessa tiedostin, ettad yksi hankkeen haasteista liittyy digitaaliseen alustaan. Tu-
lisi 16ytda olemassa oleva ja kayttajille ilmainen sovellus, joka on yhteiskehittdmiseen so-
veltuva, selkeda, kayttajaystavallinen ja sitouttava. Oman haasteensa toisivat mahdolliset

tekniset ongelmat. Alustan etsiminen oli ty6las vaihe ja vaikka hyédynsin henkilékohtaisia
ja tilaajan kontakteja, ei sopivaa alustaa tuntunut I6ytyvan. Lopulta Lamkin asiantuntijan

avulla I0ytyi riittavan hyva alusta, jonka vuorovaikutuksellisuutta saattoi taydentaa sosiaa-

lisen median tarjoamilla sovelluksilla.

Myds vuorovaikutus sisalsi haasteita. Loytaisimmeko tydryhman kesken yhteisen kielen ja
syntyisikd yhteinen ymmarrys materiaalista, jota olemme rakentamassa. liman yhteista
ymmarrysta tai selkeytta ohjeistuksessa olisi riskina, etta syntyisi runsaasti aineistoa,
jonka analysointi olisi haastavaa. Hankkeen aikana ohjaisin materiaalin rakentamista,
mutta onnistuisinko lopulta haivyttamaan tata roolia, jotta yhteiskehittdminen voisi jatkua
ilman minun ohjaavaa otettani. Yhteiskehittdmisprosessia arvioitiin yhdessa tyéryhman
kanssa sen jalkeen, kun kolme johtamisen osa-aluetta oli kasitelty. Arvioinnin mukaan yh-
teiskehittdmisen johtaminen oli onnistunutta ja vuorovaikutukseen oltiin paasaantoisesti
tyytyvaisia. Opinnaytetydn osuuden jalkeen on uusia osa-alueita otettu kasittelyyn muiden

tyéryhman jasenten toimesta.

Prosessin ohjaajan rooli on haastava ja ratkaiseva, kun yhteistd ymmarrysta luodaan
verkkopohjaisessa ymparistossa. Ohjaajan tulee hallita tekniikka ja verkossa toimimisen
taidot. Lisaksi taytyy osata sitouttaa osallistujat ja korostaa yhteiséllisyytta kannustamalla
yhteistoimintaan ja vuorovaikutukseen. (Portimojarvi & Donnelly 2006, 36.) Jo suunnittelu-
vaiheessa arvioidessa tulevia haasteita ymmarsin, etta yhteiskehittdminen vaatii minulta
taitoa hankkeen ohjaamisessa. Kehittdmiskohde oli noussut kentalta ja sita oli ideoitu yh-
dessa seurakunnan kasvatuksen tydalajohtajien kesken ja yhdessa todettu hankkeen tar-
peellisuus. Ratkaisevaa oli, onnistuisinko ohjausryhman ja hiippakuntien asiantuntijoiden
tuella rekrytoimaan kollegoita mukaan materiaalin rakentamiseen. Materiaalin rakentami-
nen vaatisi aikaa ja avoimuutta jakaa omasta tydarjestaan toisille. Osallistujien tulisi uskoa
yhteiskehittamisprosessin ja hankkeessa tuotettavan materiaalin hyddyllisyyteen, jotta he
ovat valmiita uhraamaan aikaansa yhteiskehittamiseen. Tyoryhman jasenten sitouttami-
sessa ja motivoinnissa prosessiin en taysin onnistunut. Yhteiskehittdmisen arvioinnissa
korostui tulos, ettei osallistujat sitoutuneet yhteiseen prosessiin tasaveroisesti. Arvioinnin

myota syyksi talle 16ytyi ajan puute.
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Verkkosivuston levittdminen ja tydalajohtajien kutsumista tyéryhmaan edisti parhaiten Kir-
kon nuorisotydnjohtaijille perustettu Facebook-ryhma. Myds Johtavien nuorisotyéntekijoi-
den tydkokoukset tukivat hankkeen jalkautumista ja materiaalin levitysta. Tyéryhman ja-
senten rekrytoinnissa ja materiaalin levityksessa pyrin hyédyntamaan myds hiippakuntien
kasvatuksen asiantuntijoita ja hiippakuntasihteereita. Heidan avullaan ja omia ja tilaaja-
edustajan kontakteja hyédyntaen sain rekrytoitua tydéryhmaan jasenia lahes kaikista hiip-
pakunnista. Materiaalin levittdminen hiippakunnan asiantuntijoita hyddyntaen kaikkiin hiip-
pakuntiin toimi vaihtelevasti. Osa valitti tietoa eteenpain hiippakuntansa ty6alajohtaijille,
toiset eivat. Henkilokohtaisesti, kasvotusten, kollegoiden mukaan kutsuminen hankkee-

seen osoittautui myds toimivaksi.
8.4 Hyoddynnettavyys ja jatkokehittaminen

Arvioinnissa tulee kysya, mita aineisto kertoo, mita merkityksia aineistosta nousee, mita
ne tarkoittavat nyt ja tulevaisuudessa ja mihin tulee talla hetkelld ja seuraavaksi kehittami-
sessa suunnata (Atjonen 2015, 299-300). Arvioinnissa on kyse arvon tai ansion maaritta-
misesta (Seppala-Jarvelad & Vataja 2009, 51; Robson 2001, 18). Verkkomateriaalia ja
hankkeen mydéta syntynytta tydalajohtamisen kehittdmisen tapaa yhteiskehittamalla tulisi
arvioida. Arvioinnilla voidaan selvittdd mm. vastaako tarjottu asiakkaiden tarpeisiin, mitka
ovat sen vaikutukset, tulisiko sita jatkaa ja miten sita voisi kehittda (Robson 2001, 73).
Hanke on noussut tydalajohtajien tarpeesta ja se on keratyn palautteen pohjalta todettu
merkittdvaksi. Sen, mita tukea yhteiskehittaminen ja hankkeen tuotos ovat tydalajohtajille
tuottaneet, voisi selvittaa toteuttamalla arviointitutkimus kun kayttdkokemukset ovat karttu-
neet ja yhteiskehittdmisen prosessista on kertynyt kokemusta. Taman arvioinnin pohjalta

yhteisen kehittdmisen tapaa ja verkkosivustoa voisi kehittaa edelleen.

Arvioinnin myo6ta olisi mahdollista selvittda voidaanko tassa hankkeessa toteutettua ver-
kossa tapahtuvan yhteiskehittdmisen tapaa kasvatuksen tybalajohtajan tyon kehitta-
miseksi kutsua hyvaksi kaytannoksi. Hyvat kaytannoét, best practices- kasitteelld on monia
maaritelmia. Sosiaalialalla hyva kaytantd on valine tydn kehittamiseen: toimintatapa, malli,
menetelma tai interventio, joka helpottaa ty6ta ja johtaa hyviin tuloksiin. Kasitteen taustalla
on liiketalouden tapa kuvata liiketoimintaprosessi tai keino, jolla saavutetaan yrityksen ta-
voitteet, luodaan mahdollisuuksia ja parannetaan tulosta. Hyvat kaytannoét ovat hyviksi ko-
ettuja tai uusia ja ne voidaan kuvata lapinakyvasti. Kuvaukset voidaan siirtda kaytantoon,
missa ne muokkautuvat ja kehittyvat. (Korhonen, Julkunen, Karjalainen, Muuri & Seppala-
Jarvela 2007, 44-45.) Hyva kaytanto voi olla hiljaisen tiedon nakyvaksi tekemista ja hyvin-

kin arkipaivaista, toimintaymparistossa toimivaksi ja vaikuttavaksi todettua. Hyvan
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kaytannén luominen sisaltaa tunnistamisen, arvioinnin, tiivistamisen ja siirtamisen. (Ter-

veyden ja hyvinvoinnin laitos 2019.)

Jo hankkeen aikana keratty palaute ja yhteiskehittamisen arvioinnin tulokset hyodyttavat
tdman hankkeen kehittdmista. Yhteiskehittdmisprosessin ja sen arvioinnin tulosten myo6ta
suurin kehittdmiskohde hankkeen jatkon kannalta on motivoida kentan tydalajohtajat yh-
teiseen kehittamistyohon. Ajan puutteeseen voisi ratkaisu 10ytya siita, etta tyonantajan
kanssa neuvoteltaisiin mahdollisuudesta osallistua tdhan kehittdmistydhon niin, ettd se
huomioitaisiin tydonkuvassa. Tallaiseen kehittamistydhon osallistuminen olisi tydnantajalle
edullinen keino kehittaa johtajuutta seurakunnan kasvatustyossa ja edistéa kasvatuksen
tydalajohtajan tyéhyvinvointia tarjoamalla mahdollisuus vertaisuuden edistdmiseen ja
kumppanuuksien solmimiseen. Uskon, etta yhteiskehittdmisen arvon ymmartaa vasta kun
siihen osallistuu ja siksi olisi tarkeaa 16ytaa keinoja tydalajohtajien motivoimiseen. Ver-
kossa toteutetun yhteiskehittdmisen lisaksi on yhdessa tyéryhman kanssa visioitu tyoryh-
man tapaamisia my0s fyysisesti mm. vuosittain jarjestettavien Kirkon Kasvatuksen paivien

ja Johtavien nuorisotydntekijoiden tyokokouksen yhteydessa.

Myds materiaalin ja yhteiskehittdmisen markkinointi asettaa haasteita. Markkinointia voisi
edistda mm. se, etta aina kun uusi johtamisen osa-alue nostetaan kasittelyyn, esitettaisiin
Kirkon nuorisotydn johtajien Facebook-ryhmassa kutsu liittyd mukaan tyéryhmaan ja jokai-
sen uuden sivun rakentamisen jalkeen esiteltaisiin uusi sivu tdssa ryhmassa. Yksi pohdin-
nan paikka olisi, tarvitaanko tallaista tydryhmaa vai voisiko edella mainittu Facebook-
ryhma toimia tyéryhman roolissa. Lisaksi olisi tarkeda pohtia miten sivusto pysyy ajan ta-
salla siina vaiheessa, kun valtaosalle johtamisen osa-alueista on rakennettu omat si-
vunsa. Olisiko paikallaan koota jonkinlainen editointiryhma tai toimitus, joka huolehtii si-
vuston saanndllisesta paivittamisesta. Tarkeaa markkinoinnin nakékulmasta olisi, etta jat-
kossa toimittaisiin asiassa yhteisvastuullisesti niin, ettad Kirkon kasvatus ja perheasiain yk-
sikkd, hiippakuntien kasvatuksen asiantuntijat ja hiippakuntasihteerit seka talla hetkella
hankkeessa mukana olevat tydalajohtajat osaltaan huolehtisivat materiaalin markkinoin-
nista ja yhteiskehittamisen edistamisesta. Talla tavoin edistettaisiin tydalajohtajien vertai-

suutta, hyvien kaytantéjen jakamista, ja kasvatuksen lapinakyvaa ja yhteista kehittdmista.

Kirkko haastaa seurakuntiaan etsimaan uudenlaisia lahestymistapoja toimintaansa perin-
teisen tydala- tai tydmuotokeskeisyyden sijaan (Kokkonen 2018, 101; Lapset seurakunta-
laisina 2013, 30; Aikuiset seurakuntalaisina 2012, 12; Nuoret seurakuntalaisina 2012, 35;
Tyt6t ja Pojat seurakuntalaisina 2012, 42). Johtamisen kysymykset vaikuttavat paivakirjo-
jen antamien tulosten valossa olevan paasaantodisesti samat riippumatta tydalasta, jota

johdetaan, lukuun ottamatta tiettyja substanssikohtaisia erityiskysymyksia. Tassa
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hankkeessa substanssikohtaiset nakdkulmat eivat juurikaan nousseen esille johtamisen
kysymyksissa. Tulisi arvioida voisiko rakennettava materiaali laajentaa koskemaan tydala-
johtajien kenttaa kasvatusty6ta laajemminkin. Olisi mielenkiintoista laajemmin selvittaa,
mitka johtamisen osa-alueet nousevat esille jollakin toisella ty6alalla. Taman hankkeen ai-
neistonkeruussa ei mydskaan noussut esille johtamisen osa-alueita, jotka kuuluisivat pas-
toraalisen johtamisen alle. Tahan tulokseen saattoi vaikuttaa se, etta aineistoa kerattiin
padosin nuorisotydnohjaajakoulutuksen saaneilta tydalajohtajilta. Osa ty6alajohtajista on
kuitenkin teologeja ja tdssakin hankkeessa oli mukana muutama teologi. Olisi mielenkiin-
toista tutkia, nousisiko pastoraalinen johtaminen ja hengellisyys johtamisty6ssa tassa koh-

deryhmassa esille.

Hankkeen aikana nousi esiin kasvatuksen tydalajohtajien nimikkeiden ja tydnkuvien kirja-
vuus. Tyobalajohtajien joukko ei ole koulutukseltaan, tehtaviltdan, vastuiltaan ja velvolli-
suuksiltaan yhtenainen joukko. (Kirkon nuorisotydnohjaajien koulutuksen seurantaryhma
2018, 9; Hakkinen 2008, 1.) Lahiesimiestietoja ei kirkossa tilastoida, siksi ei ole mahdol-
lista antaa tarkkoja lukuja nuorisotydn tybalajohtajien maarista eika siitd millaisella koulu-
tuspohjalla naita tehtavia hoidetaan (Laurell 2018). Naiden tietojen kartoitus voisi olla hy6-
dyllista ajatellen tydalajohtajuuden tutkimista tulevaisuudessa. Lisaksi tulisi harkita, olisiko
hyddyllista rakentaa kasvatuksen ty6alajohtajan viran mallijohtosaantd, jota paikallisseura-
kunnat voisivat hyodyntaa virkoja perustaessa ja tayttaessa. Vai olisiko mahdollista luoda
kaikille tyoaloille yhteinen tydalajohtajan mallijohtosaanto. Nykyinen tilanne tuottaa haas-
teita mm. rekrytoinnille. Kasvatuksen ty6alajohtaja voi seurakunnasta riippuen tarkoittaa
hyvin laajaa esimiestehtavaa tai sitten se voi tarkoittaa hyvin suppeaa lahiesimiestehta-
vaa.

Suurin hyoty tastad hankkeesta ja hankkeen tuottamista tuloksista on, etta kirkon kasvatuk-
sen tybalajohtaminen kehittyy. Sen kehittamisesta kantavat vastuuta tydalajohtajat ja asi-
antuntijat itse. Uskon, etta yhteiskehittamisen myo6ta johtamisen laatu paranee. Yhteiske-
hittdmista johtamisen kehittdmisen tapana tulisi tutkia laajemmin. Millaisia vaikutuksia
silla, etta johtamisty6ta kehitetdan yhteiskehittdmalla, on tybdalajohtajan johtamistydn ar-
keen ja tydhyvinvointiin ja miten se vaikuttaa laajemminkin johdettavien joukkoon ja hei-
dan mahdollisuuksiinsa onnistua tydssaan ja toteuttaa entista laadukkaampaa kristillista

kasvatustyota.
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LITTEET

LITE 1

Hyvat ihmiset!

Kiitos, etta olette mukana opinnaytetydni kehittdmishankkeen ohjausryhmassa. Tuntuu
etuoikeutetulta saada teidat mukaan kehittamaan kanssani seurakunnan kasvatustyon
johtajuutta. Omat intressini kehittda johtajuutta nousee tarpeesta tuottaa jotakin hyodyl-

lista siihen kenttaan, missa itse tydskentelen ja into kehittya johtajana itsekin.

Ohjausryhman paatehtavana hankkeessa on valvoa hanketta. Koska ohjausryhmaan on
saatu koottua niin vahva asiantuntemus, toivon voivani hyédyntaa teitd hankkeessa laa-

jemminkin.

Pyrin rakentamaan ohjausryhman tydskentelyn joustavaksi ja tehokkaaksi. Ohjausryhman
tyoskentely alkaa silla, etta haastan teidat hahmottamaan omaa kasitystanne kasvatuksen
tydalajohtajan "johtamismaailmasta". Tata hahmottamista varten olen valmistellut ennak-

kotehtavan, jonka I6ydat taman viestin Tervetuloa ohjausryhmaan-liitteesta.

Sopivan teknisen alustan I6ytdminen ja haltuunotto on vienyt enemman aikaa kuin olin
ajatellut. Pian saatte kutsun Google Sitesiin ja Groupsiin, jotta paasette tutustumaan tek-
niikkaan. Liitteista I6ytyvat (valitettavan suurikokoiset) videot opastavat sivuston editoin-

tiin. Ne l6ytyvat myos sivustolta, ohjausryhma-sivulta

Liitteista 16ytyy myds ennakkotehtavaan liittyva paivakirjojen koontia sekd Johtavien nuori-
sotyéntekijoiden kokouksessa pidetyn tydskentelyn muistio (Muistio Onnela). Ala kuiten-
kaan viela tutustu niihin vaan aloita Tervetuloa ohjausryhmaan-liitteesta. Laitan viela liit-
teeksi kehittdmishankesuunnitelman seka siitéd koostetun prezi-esityksen:

http://prezi.com/k14p9xhnclj8/?utm_campaign=share&utm_medium=copy
Odotan innolla yhteista tydskentelyamme hankkeen parissa.
Ystavallisin terveisin:

Johanna Nyman
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LITE 2
Esityslista
Ohjausryhman verkkokokous 21.5. 2018 klo 10
1. Esittelyt
2. Ennakkotehtavan purku/koonti
a. Mitka johtamisen osa-alueet nousivat "karkeen”?
b. Valitaan kolme tarkeinta osa-aluetta ja mietitdan naille alateemoja.
c. Arviointi ennakkotehtavasta
3. Sivusto
a. Milta sivusto vaikutti?
b. Millaista sisalt6a sivuille tulisi tuottaa?

c. Onko sivustolla mahdollista saavuttaa vuorovaikutteisuus (vertaisuuden

tarjoama tuki/Mentorointi)
4. Tydryhman rekrytointi
a. Tydryhman tehtavana on tuottaa sisaltdéa sivuille
b. Missa rakentaminen tapahtuu?

i. Google sites-sivun verstailla vai jollakin toisella alustalla. Taipuuko
Google sites yhteiskehittamiseen? Verstaille voi tuoda sisaltéa,
mutta sommittelu ja sisallon valintaa kaikesta aineistosta vaatisi jo-
takin enemman. Riittaisikd tdhan sivukohtainen Disqus-kommen-
tointi? Tyéryhmalle voi perustaa oman ryhmakeskustelufooruminkin

vield kokonaisuudesta keskustelua varten.

c. Miten kutsumme tydryhmaan? Kutsutaanko yleisesti, henkilokohtaisesti vai
seka etta? Perustetaanko esim. seurakunnan kasvatuksen johtajat-Face-
book-sivu, jossa esitellddn hanketta ja kutsutaan tyéryhmaan. Onko tallai-

nen sivu jo olemassa?

5. Kokous paattyy
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LIITE 3

Hei kasvatuksen hiippakuntasihteerit ja asiantuntijat hiippakunnissa.

Lahestyn teita tiedustellakseni muutamaa asiaa liittyen Ylemman amk:n opinnaytetyohoni.

Olen Kotka-Kymin seurakunnan kasvatuksen tydalajohtaja ja opiskelen Lahden ammatti-
korkeakoulussa Sosionomi Yamk-tutkintoa, Lasten ja nuorten hyvinvoinnin turvaaminen-
koulutusohjelmassa. Opinnot ovat loppusuoralla. Olen opinnaytety6ta vaille valmis. Lamk

on linjannut, ettd opinnaytetyon tulee olla tydelamaa kehittava tutkimuksellinen hanke.

Opinnaytetydnani on tarkoituksena rakentaa verkkosivusto, missa yhteiskehittamisen kei-
noin tuotetaan materiaalia seurakuntien kasvatus- ja nuorisotydn ty6alajohtajille johtamis-
tydn tueksi. Tavoitteena on, ettd materiaali toimii perehdyttdmisen tukena johtamisen ky-
symyksissa uudelle johtajalle, mutta myds johtamisen tukena johtajana jo toimivalle. Tar-
koituksena on kehittda seurakunnan kasvatustyon johtajuutta ja tukea tydalajohtajaa teh-
tavassaan mm. vertaisuuden avulla. Tydalajohtaja kattaa tassa yhteydessa koko nimikkei-
den kirjon (johtavat nuorisotydnohjaajat, nuorisotydnjohtajat, nuorisosihteerit jne.) Hank-
keen tilaajana toimii Kirkkohallitus, tarkemmin kirkon koulutuskeskus. Yhteistydkumppa-

neina ovat Mikkelin hiippakunta seka Kasvatuksen asiantuntijan KNT ry.

Hanke on siina vaiheessa, etta ryhdyn kokoamaan tyéryhmaa kentalla toimivista tydala-
johtajista nuorisoty6ssa, joiden kanssa alamme yhteiskehittamalla tuottamaan materiaalia
verkkoon. Tahan liittyen tiedustelisin, onko hiippakunnassanne olemassa jokin foorumi,
joka kokoaa kasvatuksen tydalajohtajat yhteen? Kuinka monta kasvatuksen tydalajohtajaa
hiippakunnassanne on? Olisiko teilld ehdottaa hiippakunnastanne jotakin ty6alajohtajaa,
jota minun kannattaisi lahestya tyéryhmaasiassa? Tyéryhman tydskentely tapahtuu verk-
kosivulla, johon materiaalia tuotetaan eli tyéskentelytapa on varsin joustava, ajasta ja pai-

kasta riippumaton.

Jaan odottelemaan vastaustanne ja kiitan niista jo etukateen. Tyoryhmalle pyrin rekrytoi-
maan vield ennen opintovapaani paattymista (1.6.). Liitteena vield hankesuunnitelma,

seka suunnitelmasta koottu prezi-esitys.

Kerron mielellani lisdad hankkeesta ja otan vastaan kommentteja. Valoa, iloa ja voimaa

tyohonne!

Yst. terv. Johanna Nyman
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LIITE 4

‘M Johanna Nyman |atasi tiedoston. e
: 16. kesakuu

No nytl

Tydryhman jasenet on onnistuneesti litetty ryhmaan.
Ihan ensiksi: Jestas, mika kokoonpano!l Rautainen!
Ihan toiseksi: Kiitos, kun oot mukana. Oot upee!

Sitten muutamat askelmerkit tydmme Kaynnistamiseksi:
1) Hankkeen taustoihin, tavoitteiziin ja kehittamismenetelmiin voi tutustua
tarkemmin hankesuunnitelmasta tekemni prezin avulla osoitteessa:

T e s

2) Olen jakanut Kasvatuksen tyGalajohtajien sivuston tydryhman jasenille.
Mydhemmin saatte editointiolkeudet, mutta talla hetkelld tarkeinta on kayda
tutustumassa sivustoon:

Tama on lahtdtilanne. Sivusto muokkautunes tyéryhman tydskentelyn
mydta. Milta nayttaa? Pyydan kommentteja tahan alle.

3) Pian aloitamme ensimmaisen teeman sisaltdjen kokoamisen ja
tuottamisen. Tahan rakennustydhan kerron tarkemmat askelmerkit ensi
viikolla. Ensisijaista on tassa kohtaa tutustua sivustoon ja hankkeeseen
yleisemmin. Liitan tahan vield hankesuunnitelman.

Kommentoi ja kysy taalla tai messengerissa. Mulle voi myds soittaa p QP

YhieistyGterveisin: Johanna

@ kehittimishankesuunnitelmaNyman.docx

Asiakirja
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Kirkon nuorisotyon
johtajat

& Suljettu ryhma
Tistoja

Keskustelu
Keskustelut
lImoitukset

Jasenet
Tapahtumat

Kuvat

Ryhman kavijatiedot

Valvo ryhmaa

Hae tasta ryhmasta Q

Pikalinkit

£ Tyoryhma (kasvatuksen. .

M Kirkon nuorisotyon joht. .

0@ B

9 Kirjoita kommenti.

Johanna Nyman jakoi linkin.
: 0 Yilapitija - 22. syyskuuta 2018 - W Lisaa aiheita

Meille rakennstaan sivustoa johtamistydmme tueksil

CQlen polkaissut kayntiin Sosionomi Yamk-opinndytetyona (Lamk) hankkesn,
jonka tilaajana toimii Kirkon koulutuskeskus. Hankkeessa tuotstaan
yhteiskehittamisen keinoin verkkosivustoa Kirkon kasvatuksen
tybalajohtajillz eli meille!

Kavisitkd tutustumassa sivustoon? Huomioithan, etta sivusto on
keskenerdinen. Clemme tydryhman kanssa saaneset tyostettya kolme sivua:
"Huolehdi tydhyvinvoinnista®, "Keskity vuorovaikutukseen” ja "Viesti sisdan ja
ules”. Muilla sivuilla sisaltoa ei ole joko lainkaan tai sita ei ole viela yhdessa
tydstetty. Sivustolla olevat "metatekstit” tullaan poistamaan.

Sivusto laytyy osoitteesta: (I —————ny

Tutustuttuasi sivustoon, olisin kiitollinen, jos antaisit palautetta sivustosta
“Anna palautetta™sivulla. Palaute auttaa hankkeen arvioinnissa ja sivuston
kehittamisessa.

Lisaksi haluan kutsua sinut mukaan tydryhmaan. Meita on tydryhmassa talla
hetkelld 15 jasenta. Tydryhma on avoin ja tydskentely tapahtuu tydryhman
sivulla facebookissa ja itse sivustolla. Jos kiinnostuit laita minulle viestia
messengerissa.

Yetavallisin yhieistydterveisin: Johanna Nyman
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LIITE 6

Anna palautetta

Antamasi palaute on tarkeaa ja auttaa sivuston kehittamisessa ja hankkeen arvioinnissa. Voit
vastata kaikkiin kysymyksiin tai osaan kysymyksista.

Uskotko tulevaisuudessa hyddyntévasi sivustoa
johtamistehtavassasi?

O «yla

(O Todennakoisesti
O Enosaa sanoa
QO Tuskin

O en

Sivuston kéaytettavyys

asta e

Sivuston ilme

Sisélto

Vuorovaikutuksellisuus

Kehittamisideoita sivustolle

Muuta palautetta
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h Yhteiskehittamisen arviointi

*Pakollinen

Taustatieto 1: Olen editoinut sivua *

(] «yla
O Ei

Jos vastasit ei, kerro vapaasti, miksi et ole editoinut

Taustatieto 2: Olen osallistunut tydryhman fb-sivulla kaytaviin

keskusteluihin *
[ «yna
O Ei

Jos vastasit ei, kerro vapaasti miksi et ole osallistunut

keskusteluihin

Yhteiskehittamisen hyodyn arviointi *

Tulokset ovat olleet
heti havaittavissa

Yhteiskehittaminen
tuotti uutta tietoa

Kaikki osapuolet
hyotyivat

Kehittaminen ilmenee
arjen kaytannoissa

Yhdessa toimiminen *

limapiiri oli
voimaannuttava

limapiiri loi
onnistumisen
kokemuksia

Vuorovaikutus oli
tasavertaista ja
kunnioittavaa

Kylla

O

|
|
|

Kylla

Osittain

(]
O
(]
(|

Osittain

(]
O

Ei

LIy O Ll O

O
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Vuorovaikutus oli
dialogista

Yhteiset lahtokohdat
madriteltiin

Yhteiset pelisaannot
madriteltiin
Yhteinen paamaara
luotiin

Kaikki osallistuivat
tasaveroisesti

O 0000O0

Osallistujat sitoutuivat
yhteiseen prosessiin

Yhteiskehittamisen menetelmat *

Kylia

Menetelmia kaytettiin D
luovasti

Menetelmat valittiin
paamaarasuuntautuneesti

Meneteimat valittiin
edellisen vaiheen mukaan

Tuloksena oli uusia
konsepteja, malleja,
tyovalineita tai tyotapoja

Yhteiskehittaminen on
jatkuvaa

Toiminta oli
yhteisvastuullista

0O0000AO0

Osittain

Ol O gtly O gLl

Toimijoiden roolit
maarittyivat menetelman
mukaan

0O 00 0O 00O

Yhteiskehittamisen johtaminen *

Kylla

Paikat (tilat, verkko ja
verkostot) tukivat O
yhteiskehittamista

Ennakkovalmistelut olivat
onnistuneet

Yhteiskehittaminen
vedettiin
tarkoituksenmukaisesti

Yhteiskehittamisen
vetaminen oli
demokraattista

O O O

Yhteiskehittamisen tuoma lisaarvo *

Kylla
Osaaminen syveni/laajeni
yhteiskehittamisprosessin (|
aikana
Yhteiskehittaminen vahvisti D
yhteisollista oppimista
Luovuus ja innovointi
vahvistuivat D
yhteiskehittamisprosessin

aikana
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Jaettu ymmarrys
tavoitteista ja kasitteista
vahvistui

Osallistujien kokemukset
hyddynnettiin

“Piilossa” olevat asiat
saatiin nakyviksi

Olennaiset asiat tulivat
nakyviksi
Asiat priorisoituivat

Prosessissa luotiin uusia
kumppanuuksia

Prosessissa tunnistettiin
kehittamisen paikkoja
Yhteiskehittamisprosessi
vahvisti toimijoiden
hyvinvointia

O LI Ol Ol O pl
ol O jai B jof o ol B

Kehittamisideoita tyoryhman tyoskentelyyn:

Oma vastauksesi

LAHETA

Al koskaan |aheta salasanaa Google Formsin kautta.

O B foy B oy B gay =
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