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1 JOHDANTO

Opinnaytetyomme kasittelee Jyvaskylan kaupungin vuoden 2006 sosiaali- ja terveys-
toimen organisaatiomuutoksen vaikutuksia Myllyjarven nuorisokodin tyoyhteisoon.
Kiviméki ja Peltonen (2007) aloittivat tutkimusten sarjan opinndytetyollaan ”Tyoyh-
teisdbn muutos. Jyvaskylan kaupungin sosiaali- ja terveystoimen organisaatiomuutok-
sen vaikutus Myllyjarven nuorisokodin tyoyhteisoon”, jossa he kartoittavat tyoyhtei-
son tilaa muutoksen alussa syksylla 2006. Oma tutkimuksemme kuvaa tilannetta vuosi

sen jalkeen.

Tutkimuksen aihetta ehdotettiin opiskeluryhméllemme lastensuojeluharjoittelua suun-
niteltaessa. Myllyjarven nuorisokoti oli halukas ottamaan harjoitteluun kaksi opiskeli-
jaa, jotka tekisivat opinnaytetyonsa johtajan tarjoamasta aiheesta. Olimme hyvin kiin-
nostuneita Myllyjarven nuorisokodista ja opettajien kannustuksella paatimme ottaa
haasteen vastaan. Oli huojentavaa l6ytaa opinnéytetyon aihe, vaikka se olikin meille
vield epéselva. Aihe tuntui jopa vaikealta, koska lahes samasta aiheesta oli tehty tut-
kimus vain vuotta aikaisemmin. Suurena haasteena koimme uuden nédkékulman I6y-

tamisen ja samalla vertailukelpoisuuden séilyttamisen.

Lahdimme rohkeasti toteuttamaan tyoté. Lastensuojeluharjoittelun aikana suunnitte-
limme tutkimusta yhdesséd Myllyjarven nuorisokodin edustajien sek& ohjaavien opetta-
jien kanssa. Joulukuussa 2007 haastattelimme henkilokuntaa tydyhteison sen hetkises-
ta tilanteesta ja vuoden aikana koetuista tuntemuksista. Ryhméahaastatteluilla ja kyse-
lylomakkeilla selvitimme ajatuksia muutoksen vaikutuksista tyotehtéviin, tyoyhtei-
s00n, johtajuuteen ja tyossajaksamiseen seka kysyimme keinoja, joiden avulla muu-

toksesta on selvitty.

Koemme aiheen ajankohtaiseksi, sill4 organisaatiomuutoksia toteutetaan paljon esi-
merkiksi kuntaliitosten myoté ja keskitettdessa palveluita. Vuoden 2009 alkaessa Jy-
vaskylan kaupunki yhdistyy Jyvéaskyldn maalaiskunnan ja Korpilahden kanssa aiheut-
taen lis&a uudistuksia muun muassa kunnallisten lastensuojelulaitosten maaran muut-

tuessa. Opinndytetydmme kuvaa Jyvaskylan kaupungin sosiaali- ja terveystoimen or-



ganisaatiomuutoksen toteutuksen sujumista ja osoittaa seikkoja, joita muutoksessa

tulee huomioida.

Opinnaytetydomme on tarkoitus palvella Myllyjarven nuorisokodin tydyhteis6d ja laa-
jemmin kaupungin organisaatiota. Myllyjarven nuorisokodin tyontekijoille tutkimus
oli arvokas “ajatusten purkamisfoorumina”. Moni heista kuitenkin epaili, ettei tutki-
muksesta tule olemaan muille tahoille hyotya, jos tuloksia ei esitelld ylemmille esi-
miehille. Haastattelussa kuitenkin selvisi, ettd Myllyjarven nuorisokodin johtajisto
aikoo tuoda tulokset kaupungin sosiaali- ja terveystoimen johdon tietoon seka lisaksi
hyddyntéa tutkimusten tuloksia kehittdessaan tyoyhteistd ja sen toimintaa.

Opinnaytetydomme kautta olemme perehtyneet tarkemmin hallintoon ja johtajuuteen,
ryhmaytymisprosesseihin seké tygyhteison hyvinvointiin vaikuttaviin tekijoihin.
Opiskeltuamme tutkimuksemme tietoperustaa, ymmarramme paremmin johtajan ase-
maa ja ndkokulmaa seka tyoyhteison kokemuksia muutoksen yhteydessa. Jos jou-
tuisimme itse vastaavaan tyoyhteison muutostilanteeseen, ymmartaisimme varmasti
paremmin syit4d muutoksen aiheuttamiin tuntemuksiin ja tuntisimme muutosprosessin
vaiheet. Pystyisimme todenndkdisesti ndkemaén tilanteen selvemmin my6s johtajan
nékokulmasta ja tietdisimme muun muassa, ettd muutoksesta selviytymiseen tarvitaan
vahvan johtajuuden lisdksi tyohon ja muutokseen sitoutunutta tydyhteisod. Nain ollen
opinndytetydmme on varmasti hyédyllinen omaa tulevaisuuttamme sekd ammatilli-

suuttamme silméll& pitéen.

2 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT

Kiviméki ja Peltonen (2007) ovat perehtyneet opinnédytetydssaan Jyvaskylan kaupun-
gin sosiaali- ja terveystoimen vuoden 2006 organisaatiomuutoksen vaikutuksiin Myl-
lyjarven nuorisokodissa. Jyvaskylan sosiaali- ja terveyslautakunnan (2006a) poytakir-
jan mukaan Jyvéaskyléssa toimi ennen sosiaali- ja terveystoimen organisaatiomuutosta
kolme nuorisokotia seké yksi perhetukikoti. Kolmesta nuorisokodista Hovilan nuori-

sokoti suljettiin ja 1.7.2006 uudistettu nuortenhuoltolaitosten kokonaisuus aloitti toi-



mintansa Myllyjérven ja Lotilan nuorisokotien tiloissa. (Kiviméki & Peltonen 2007,
4-5; Jyvaskylan kaupungin sosiaali- ja terveyslautakunta 2006a.)

Nuorisokodeissa oli aiemmin yhteensé 26 osastopaikkaa, jotka jakautuivat organisaa-
tiomuutoksen jalkeen 21 osastopaikkaan ja viiteen avotyon paikkaan. Mattilan perhe-
tukikodin toiminta jatkui ennallaan, Lotilan nuorisokoti sdilyi paivystys- ja vastaanot-
toyksikkoné ja sai liséksi tiloihinsa uuden avotydyksikon. Myllyjérven nuorisokodissa
toimintansa aloitti kaksi uutta yksikkoa, arviointi- ja kuntoutusyksikko. (Jyvaskylan
kaupungin sosiaali- ja terveyslautakunta 2006a.)

Organisaatiomuutoksen myota kaikkien Jyvéaskylédn kaupungin lastensuojelulaitosten
ohjaajien tuli ilmoittautumismenettelyn kautta hakea uusiin toimintoihin ja tyéryhmiin
(Kivimaki & Peltonen 2007, 5). Jyvéskylan sosiaali- ja terveyslautakunnan (2006b)
poytéakirjan mukaan tyontekijat saivat itse toivoa sijoituspaikkaansa. Lotilan ja Mylly-
jarven nuorisokodeissa toimintansa aloitti nelja yksikkod, joihin muodostettiin lasten-
suojelulaitosten henkil6stostd ammatillisesti vahvat tiimit. Yhdistymisen haasteena
nahtiin erilaisten tyokulttuurien yhdistyminen ja muotoutuminen. (Jyvéskylén kau-
pungin sosiaali- ja terveyslautakunta 2006b.) Myllyjarven nuorisokodissa organisaa-
tiomuutosta seurasi suuri mullistus, kun suuri osa vanhan Myllyjarven nuorisokodin ja
vanhan Hovilan nuorisokodin tyontekijoisté yhdistettiin tyoyhteisoksi Myllyjarven
nuorisokodin tiloihin (Kivimaki & Peltonen 2007, 25).

Jyvéskylan lastensuojelulaitoksissa johtajia oli ennen organisaatiomuutosta nelja.
Muutoksen myo6ta yksi johtajan virka lakkautettiin jolloin jéljelle jai kolme johtajaa,
eli jokaisessa laitoksessa séilyi oma lahiesimies. Nuortenhuoltolaitosten kehittdmisen
vaikutuksia seuraamaan paatettiin tilata Jyvéaskylan ammattikorkeakoululta tutkimus.

(Jyvéskylan kaupungin sosiaali- ja terveyslautakunta 2006a.)

Kiviméki ja Peltonen (2007) tutkivat syksylld 2006 organisaatiomuutoksen vaikutusta
Myllyjarven nuorisokodin tydyhteisdon. He nakevat tutkimuksensa keskeisené tulok-
sena tyontekijoiden negatiivisen asenteen muutosta kohtaan; muutos koettiin ylhaalta-
péin sanelluksi, tarpeettomaksi ja taloudellisista syisté toteutetuksi eivatka tyontekijat
kokeneet sen edistédvén lastensuojelupalveluiden laatua. Tyontekijat eivat olleet my6s-
k&é&n sitoutuneita edistdméén muutosta. Lisaksi muutos aiheutti vdsymisté ja ristiriitoja
tyopaikalla sekd paljon kritiikki& johtajaa kohtaan. (Kiviméki & Peltonen 2007, 50-
51.)



3 MYLLYJARVEN NUORISOKOTI

3.1 Yleiskuvaus Myllyjarven nuorisokodista

Lastensuojeluty6 painottuu sosiaalitydn avohuoltoon, jossa lastensuojelutyon tarvetta
kartoitetaan yhdessé lapsen ja nuoren seké perheen kanssa. Talloin keskeisessa ase-
massa on perheen omien voimavarojen etsiminen ja l6ytdminen sek& hyddyntdminen.
Avohuollon tukitoimena lapsi tai nuori on mahdollista sijoittaa tarpeen mukaan myos
laitoshoitoon lapsen tai nuoren edun sitd vaatiessa. Mikéli avohuollolliset tukitoimet
eivat ole tilanteen korjaantumisen kannalta riittavid, on keinona lapsen tai nuoren
huostaanotto ja sen myota sijoittaminen perhe- tai laitoshoitoon. (Lastensuojelu 2008.)
Vuonna 1979 Myllyjérvelle valmistui lastensuojelulaitos, joka toimi l&hes 20 vuotta
Myllyjarven lastenkodin nimelld. Nimi muutettiin Myllyjarven nuorisokodiksi vuonna
1998 ja vuonna 2009 tulee kuluneeksi 30 vuotta toiminnan aloittamisesta. (Myllyjar-
ven nuorisokoti 2008.)

Tutkimushetkelld nuorisokodissa on kaksi seitseménpaikkaista osastoa; arviointi- ja
pitkdaikaisen asumisen yksikkd. Arviointiyksikossa tehd&an lastensuojelutarpeen ar-
viointia Myllyjarven nuorisokodissa kehitetyn arviointiohjelman avulla ja tarjotaan
avohuollollista sijaishuoltoa sité tarvitseville. Arviointiyksikdsta nuori pyritdén saat-
tamaan takaisin kotiin tai vaihtoehtoisesti hénelle sopivimpaan jatkosijoituspaikkaan.
Pitk&aikaisen asumisen yksikko puolestaan tarjoaa kodin sijoitetuille nuorille tavalli-
simmin siihen asti, etté nuori tyttda 18 vuotta tai muuttaa takaisin kotiin. Pitk&aikai-
sen asumisen yksikdsté nuori usein itsendistyy ja tata itsendistymisprosessia tuetaan
Myllyjarven nuorisokodissa monipuolisen itsendistymisohjelman avulla. (Myllyjarven
nuorisokoti 2008.)

Myllyjarven nuorisokodin henkil6kunta koostuu usean eri ammattiryhmén edustajista
ja tyontekijoiden joukossa on seké& miehid etté naisia. Henkilokuntaan kuuluu johtajan,
14 ohjaajan seka psykiatrisen sairaanhoitajan lisdksi oma keittiohenkilékunta, joka

koostuu kolmesta osa-aikaisesta tyontekijasta. Tarvittaessa Myllyjarven nuorisokodil-

la on ké&yt0ssdadn myos osaava sijaisreservi. Lisédksi Myllyjarven nuorisokoti tarjoaa



harjoittelupaikkoja muun muassa Jyvéskylan ammattikorkeakoulun opiskelijoille,
jotka tuovat oman panoksensa nuorisokodin toimintaan. (Myllyjarven nuorisokoti
2008; Mékel& 2008.)

Vankan kokemuksen lastensuojelulaitoksena Myllyjarven nuorisokoti tarjoaa lasten-
suojelun laitoshuoltoa paasaantoisesti Jyvasseudun nuorille. Myllyjarven nuorisokodin
toimintaa ohjaavia arvoja ovat avoimuus ja yksilollisyys. Toiminnassa painottuvat
vanhempien ja muiden yhteistyokumppaneiden kanssa tehty tiivis yhteistyd, nuoren
hoito ja kuntoutus seka yksilollisesti toteutettu arviointi- tai itsendistymisohjelma.
Tarkedna tyomenetelména Myllyjarven nuorisokodissa toimii lisaksi oma-aikuisuus.
(Myllyjarven nuorisokoti 2008; Mékeld 2008.) Seuraavassa tarkastellaan tutkimushet-
kelld ajankohtaisia ja tutkimuksessa keskeisiksi nousseita tydmenetelmi&; oma-

aikuisuutta ja arviointiohjelmaa.

3.2 Tydmenetelmia Myllyjarven nuorisokodissa

3.2.1 Oma-aikuisuus

Lastensuojelulaitoksissa on laajalti kaytossda omahoitajamenetelmé. Talloin jokaisella
lapsella ja nuorella on tdmén asioihin tarkemmin perehtynyt oma tyontekija, omahoi-
taja. Omahoitajamenetelmélla pyritdén takaamaan jokaisen lapsen jarjestelméllinen ja
johdonmukainen kasvatus. Omahoitaja ei tyoskentele yksin, vaan muun tyoyhteison ja
tarvittaessa myds muiden ammattialojen asiantuntijoiden kanssa. Lastensuojelulaitok-
sen arjessa jokainen tyontekija siis osallistuu lapsen tai nuoren hoitoon ja kasvatuk-

seen. (Kyronseppéd & Rautiainen 1993, 101.)

Tyontekijén ja asiakkaan valinen suhde on molemmille osapuolille sosiaalinen koke-
mus. Voimaannuttavaksi tuon kokemuksen tekee, kun asiakas tuntee olonsa hyvéksy-
tyksi ja kokee omia voimavarojaan etsittdvan ja loydettdvan. Myos tyoskentelysté
valittyva aito halu auttaa seké aito vélittdminen ovat tassa suhteessa tarkeita. (Ka-

nanoja, Lahteinen, Marjamaki, Laiho, Sarvimaki, Karjalainen & Seppénen 2007, 108.)



Se, mika tekee omahoitajasta erityisen muihin tyontekijoihin verrattuna, on nuoren ja
tyontekijan valilla vallitseva omahoitajasuhde, joka on henkilokohtainen tunnesuhde.
Omahoitaja tarjoaa nuorelle turvaa ja luotettavuutta seka ylipaatédan huolenpitoa.
Omahoitaja pyrkii tarpeen mukaan turvaamaan nuorelle mielihyvan kokemuksia tai
jopa aiheuttamaan turhautumista — tavoitteenaan kuitenkin edesauttaa nuoren kehitty-

misté. (Kyronseppé & Rautiainen 1993, 101.)

Omahoitaja voi tarjota nuorelle samastumisen kohteen tai mahdollisuuden aikaisem-
min toteutumattoman riippuvuussuhteen luomiseen (Kyronseppa & Rautiainen 1993,
102). Tyontekijoiden vaihtuvuus voi olla luottamuksellisen asiakassuhteen syntymisen
esteend. Uusi tyontekija voi kohdata &rtymysta tai jopa vihan tunteita, jos asiakas tun-
tee voimattomuutta oman eldménsd avaamisesta jalleen kerran uudelle ihmiselle. Var-
sinkin lastensuojelussa pysyvét ihmissuhteet ovat erittdin merkityksellisid kiintymys-
suhteen kehittymisen ja sailyvyyden kannalta. (Kananoja ym. 2007, 111-112) Jotta
hyva vuorovaikutussuhde voisi rakentua, tarvitaan suhteessa pysyvyyden lisdksi myos
luottamusta. Luottamussuhteen rakentaminen ei kuitenkaan ole vaivatonta, silla var-
sinkin sosiaalityon asiakkailla on usein taustalla pettymyksié ihmissuhteiden saralla.
(Kananoja ym. 2007, 109.)

Omahoitaja joutuu vastaanottamaan monenlaisia tunteita tyossaan. Kun tyontekija
negatiivisista tunteista ja vaikeista tilanteista huolimatta pysyy nuoren rinnalla, nuori
saa hyvia ja korjaavia kokemuksia kestavistd ihmissuhteista seka erilaisten tunteiden
sietdmis- ja késittelykyvystd. (Kyronseppd & Rautiainen 1993, 102-103.) Kun tyonte-
kijan ja asiakkaan valinen suhde on hyvé ja toimiva, asiakas on valmis avautumaan ja
kertomaan itsestddn ja vaikeuksistaan avoimesti. Tallin asiakkaan elamantilanteen
késittely helpottuu ja tyontekijan lisaksi myos asiakas itse kykenee tarkastelemaan ja
hahmottamaan eldmaénsa vaikuttavia tekijoitd. Tama on tydskentelyssa merkityksel-
listd ja hyva vuorovaikutussuhde tukeekin muutostydn k&ynnistymista ja onnistumista.
(Kananoja ym. 2007, 108.)

Myllyjarven nuorisokodissa omahoitajuudesta kdytetddn yleisemmin nimityst4d oma-

aikuisuus, mutta liséksi myds omaohjaajuus on termind tuttu. Joka tapauksessa kaikil-
la eri termeilld tarkoitetaan edelld kuvattua omahoitajamenetelméé. Myllyjarven nuo-
risokodilla oma-aikuisuutta toteutetaan padosin tiimitydskentelynd: jokaiselle nuorelle

on nimettynd kaksi omaa ohjaajaa ja liséksi tiimiin kuuluu jokaisen nuoren kohdalla



psykiatrinen sairaanhoitaja, joka osallistuu arviointiin sekd vastaa nuorten fyysis-
psyykkisesta terveydenhoidosta. (Jouhki 2007.)

Tiimin padvastuulla ovat nuoren asiakaspalavereihin valmistautuminen ja osallistumi-
nen sekd nuoren sijoitusta koskevien asioiden hoito. Omat aikuiset sopivat asioista
nuoren vanhempien, koulun, sosiaaliviranomaisten sekd muiden yhteistydtahojen
kanssa. Kuitenkin koko tydryhma tydskentelee nuoren kanssa ja toimii arjessa omien
ohjaajien rinnalla kdytdnnon asioista sovittaessa. Omat aikuiset pyrkivat liséksi luo-
maan vuorovaikutuksellisen tunnesuhteen nuoreen, jotta nuorella olisi ainakin yksi

luottoaikuinen, johon tukeutua. (Makeld 2008.)

Myllyjarven nuorisokodissa molemmilla osastoilla koko tydryhman huomiot nuorista
ovat tarkeité ja ne valittyvat omille aikuisille tydskentelyn tueksi. Vastavuoroisesti on
my0s tarkedd, ettd omat aikuiset valittavat tietonsa nuorista muulle tyéryhmélle. Oma-
aikuisuus painottuu pitkdaikaisen asumisen yksikdssa vuorovaikutuksellisen ihmissuh-
teen rakentamiseen, silld nuoren sijoitus on pitk&kestoinen. Arviointiyksikdssd oma-
aikuisen tyon p&éapaino on puolestaan arvioinnin tekemisessd, jossa dokumentointi ja

kirjaaminen korostuvat. (Makela 2008.)

3.2.2 Arviointiohjelma

Lastensuojelulaki (2007) madrittaa lastensuojelun ensisijaiseksi toimenpiteeksi avo-
huollon tukitoimet. Avohuollon tukitoimiin on lastensuojelulain (2007) mukaan ryh-
dyttévé, jos kasvuolosuhteet eivat turvaa lapsen terveytta tai kehitysta tai jos lapsi itse
kaytoksellaén vaarantaa terveyttaan tai kehitystdan. Avohuollon tukitoimien tarkoituk-
sena on edist&é lapsen kehitysta sekd vahvistaa lapsen hoidosta ja kasvatuksesta vas-
taavien henkildiden kasvatuskykya ja -mahdollisuuksia muun muassa toimeentuloa ja
asumista tukemalla. (L 13.4.2007/417, 48, 34-358.)

Avohuollon tukitoimena on mahdollista sijoittaa lapsi laitoshuoltoon joko yksin tai
yhdessa tdman hoidosta ja kasvatuksesta vastaavan henkilon kanssa. Sijoitettaessa
lasta yksin sijoituksen edellytyksena on sen tarpeellisuus lapsen tuen tarpeen arvioimi-
sen, lapsen kuntouttamisen tai lapsen véliaikaisen huolenpidon jarjestamisen kannalta.

Toistuva avohuollollinen sijoitus ei ole sallittua, mik&li lapsen etu ei sitd valttamatta
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vaadi. Kun lapsi sijoitetaan yksin, tulee sijoituksen jatkamisesta tai sen vaihtoeh-
doista tehd& arviointi viimeistdén kolmen kuukauden kuluttua sijoituksen alkamisesta.
Jos sijoitusta paatetdan jatkaa, on arviointi toistettava kolmen kuukauden vélein ja
samalla selvitettdva mahdollista huostaanoton tarvetta. (L 13.4.2007/417, 378.)

Lapsen asioista vastaavan sosiaalityontekijan vastuulla on tehda selvitys lapsen tilan-
teesta kolmen kuukauden kuluessa lastensuojeluasian vireille tulosta. Talléin arvioi-
daan lapsen kasvuolosuhteita, hoidosta ja kasvatuksesta vastaavien henkiléiden mah-
dollisuuksia huolehtia lapsen hoidosta ja kasvatuksesta seka lastensuojelutoimenpitei-
den tarvetta. (L 13.4.2007/417, 278.)

Myllyjarven nuorisokodin arviointiyksikossa tehtdva tyo vastaa lastensuojelulain vaa-
timuksiin avohuollon tukitoimista. Yksikon toiminnan laht6kohta on kaytanndllinen:
nuoren eldmassé on esimerkiksi akuutti kriisi, jonka kasitteleminen kotona ei onnistu,
joten nuori saapuu Myllyjarven nuorisokodille. Tydskentelyn tavoitteena on kyeta
puuttumaan nuoren eldman vaikeuksiin mahdollisimman nopeasti. Lastensuojelulaissa
asetettu lastensuojelutarpeen selvityksen vaatimus ei ole ollut maéarittamassa Mylly-
jarven nuorisokodin arviointiohjelman kehittdmistd, mutta arviointiohjelma toimii
tarvittaessa lastensuojelutarpeen selvitysta tekevén sosiaalityontekijan tukena. Mylly-
jarven nuorisokoti pitaytyy kuitenkin taysin nuoren sijoitukseen tai huostaanottoon

liittyvan paatoksenteon ulkopuolella. (Méakeld 2008.)

Myllyjarven nuorisokodissa alettiin kehitt&dé arviointiohjelmaa heti organisaatiomuu-
toksen tapahduttua (Mékeld 2008). Arviointiyksikon perustehtévé on arvioida nuorten
lastensuojelutarvetta ja antaa sijaishuoltoa sité tarvitseville nuorille. Nuoret sijoitetaan
arviointiyksikkdon usein avohuollon tukitoimenpiteend, jolloin sijoituksen ei ole tar-
koitus kestdd muutamia kuukausia pidempaan. (Myllyjarven nuorisokoti 2008.) Sosi-
aalityontekija tilaa arvioinnin ja nuoren omat aikuiset yhdessé psykiatrisen sairaanhoi-
tajan kanssa huolehtivat siitd, ett4 kyseisen nuoren kohdalla oleelliset arvioinnin osa-
alueet kéydaan lapi sijoituksen aikana ja raportoidaan tilaajaosapuolta eli sosiaalityon-
tekijdé (Jouhki 2007). Nuorta ja perhetté pyritdan tukemaan parhaalla mahdollisella
tavalla, jotta nuori voisi palata takaisin kotiin (Myllyjarven nuorisokoti 2008). Sijais-
huoltoa toteutettaessa onkin otettava huomioon tavoite perheen jalleenyhdistamisesta
(L 13.4.2007/417, 48).
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Arviointiohjelmaan kuuluu erilaisia osa-alueita, joista usein on jarkevaa kéayda lapi
vain nuorta ja nuoren kokonaistilannetta koskevat alueet. Ohjelmassa arvioidaan nuo-
ren sosiaalista, fyysista ja psyykkista tilannetta seké tehddén myos tarvittaessa paihde-
psyyketilanteen kartoitusta. Sairaanhoitajan vastuulla ovat nuoren fyysis-psyykkiseen
terveydentilaan liittyvat alueet. Arvioinnissa hyddynnetddn nuoren kanssa kaytyja
keskusteluja ja koko tydyhteison havaintoja nuoresta seka erilaisia suuntaa antavia
testeja ja lomakkeita edelld mainituista osa-alueista. (Jouhki 2007.)

4 TYOYHTEISO

4.1 Tyoyhteison kulttuuri ja hyvinvointi

Ihminen on sosiaalinen olento ja tarvitsee yhteis6a usein myos tyoelaméassa. Y hteistyo
on usein myos tarked4 toiden sujumisen kannalta. Tydyhteiso vaatii kuitenkin paljon
tyota kehittyakseen ja pysyakseen toimivana. Joskus tyoyhteisot hajoavat rakenteelli-
sista tai asenteellisista syistd. Rakenteellisia syit& ovat esimerkiksi liian tiheét raken-
nemuutokset, jolloin ryhmaytymisprosessi ei ehdi edetd tehokkaaseen tyoryhmékult-
tuuriin saakka. (Aro 2001, 57-58.)

Tyokulttuuri on sosiaalinen, vuorovaikutuksessa kehittyva organisaation toimintaa
ohjaava tekija. Tyokulttuuri rakentuu perinteistd, arvoista, normeista seka merkityksis-
t4. Edelld mainittujen, kulttuuria niin sanotusti piilosta rakentavien osatekijoiden li-
séksi kulttuuriin sisaltyy myos nakyvié tekijoitd, kuten kieli ja eleet, esineet sekd muu
fyysinen ymparist6 (ks. Kuvio 1). Kulttuuria muovaavat merkitykset ovat muodostu-
neet tydyhteison yhteisessé toiminnassa — kaikessa kokouksista juhlatilaisuuksiin.
Normit kuvastavat yhteison odotuksia sopivista toimintatavoista kun taas arvoja opi-
taan ympaéristosta ja ne ohjaavat tyoyhteison kayttaytymista. Arvot muovaavat myos

nakyvaa ymparistod ja painvastoin. (Rauramo 2008, 150.)
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Esineet,
ympdristd,
Kinttatyminen,
muoti, trendit,
ilmidit

Klel ja werbaaliset
symbalt,
eleet ja ilmeet

Woimme nahd ja kuula

Emme voi nahd:
niama ovat pillssa Symholiset tarkofukset

Hormit
Nvot
Uskormukset
Tradiiot

KUVIO 1. Kulttuurin tasot (Rauramo 2008, 151).

Organisaatiossa tapahtuva muutos, esimerkiksi kahden tyokulttuurin yhdistaminen,
vaatii yhteisié kehittdmistilaisuuksia, joissa keskustellaan yhteistyosta ja sovitaan ta-
voitteista ja toimenpiteistd. Suurissa muutoksissa tydyhteison ja henkiloston hyvin-
voinnin kehittdminen tukevat prosessin onnistumista. Kun luodaan uutta toimintakult-
tuuria, on tarked4 keskustella ja kuunnella toisia sek& rakentaa pikkuhiljaa my6s yh-
teistd arvopohjaa. (Multanen, Bredenberg, Koskensalmi, Lauttio & Pahkin 2004, 12,
14.) Arvojen tulisikin olla nékyva osa tydyhteison toiminnassa ja vuorovaikutuksessa;
yhteiset, kaikkien omaksumat arvot ndhd&én tyoyhteisod koossa pitdvanad voimana.

Y hteisiin arvoihin sitoutuminen voi luoda yhteison toiminnalle jatkuvuutta, mutta toi-
saalta my0s haitata uusien asioiden omaksumista. Eri kulttuureista tulevien tyonteki-
joiden erilaiset arvot ja kasitykset toiminnasta voivatkin olla merkittdvé toimivuuden

este organisaatiomuutoksissa tai yhteenliittymissa. (Rauramo 2008, 151.)

Tyon ja vapaa-ajan tasapaino maarittdd ihmisen hyvinvointia. Mielekés ja sopivassa
madrin haastava ty0 edistédd hyvinvointia kokonaisvaltaisesti niin tydssé kuin vapaa-
aikanakin. Kokonaisvaltaisesta hyvinvoinnista huolehtiminen on sek& yhteiskunnan,

tyOpaikan ettd yksilon itsensa vastuulla. Tydsuojelulainsdaddanto seka turvallisuus ja
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tyoterveydesta huolehtiminen antavat puitteet tyohyvinvoinnille. (Tybhyvinvointi
2008.) Hyvéan tyoilmapiirin on todettu véhentdvan henkilokunnan sairauspoissaoloja
sekd vaikuttavan tyon tuottavuuden kasvuun. llmapiiriin voi vaikuttaa tydhyvinvoin-
nin kehittdmiselld, jonka tulisi olla pd4asiassa ennaltaehk&isevaa toimintaa. Silloin
ongelmien syntyminen pyritd4n ehk&isemaén ja toiminnan sujuminen varmistamaan.
Kérkkaisen (2002) mukaan henkilosté myds arvostaa organisaation panostamista tyo-
hyvinvointiin, jolloin organisaatio osoittaa kunnioittavansa henkilostoé ja sen tyo-
panosta. (Karkkainen 2002, 11, 24.)

Johtaminen ja esimiesty6 seka tydympériston ja tyoturvallisuuden kehittdminen ovat
tyohyvinvoinnin perusta. Liséksi tydhyvinvointiin vaikuttavat tydyhteison vuorovai-
kutustaidot seka yksilon osaamisen, tyoterveyden ja ergonomian kehittdminen. Kark-
kéisen (2002) mukaan epasuoremmin tyohon liittyvat, tyontekijan henkilokohtaiset
asiat ovat oleellisia tekijoita tyontekijan voimavaroissa tehda tyot4. Esimiehen tulisi-
kin tukea tyontekijén terveyttd, voimavaroja, arjenhallintaa ja vapaa-aikaa seka huo-
lehtia riittdvasta henkilostoresurssista, oikeista tyovélineista ja tyontekijoiden koulut-
tautumisesta. Jokaisen tyontekijan on lisaksi itse kannettava vastuu oman fyysisen,
psyykkisen ja sosiaalisen toimintakykynsé yllapidosta ja itsensé kehittdmisestéa.
(Kérkkainen 2002, 25-26, 34).

4.2 Muutos tydyhteisdssa

Ihmiset ovat tasapainohakuisia, silla tasapainoisena oman olemisen hallinta on hel-
pointa (Ylikoski 1993, 8). Ty0organisaatioissa tapahtuu silti jatkuvaa muutosta ja py-
syvéa tasapainoa ei synny (Helin 2000, 92). Jarvisen (2000) mukaan menestyvakaan
organisaatio ei voi jaadé paikalleen, vaan sen teht&vé on kehittya ja uudistua sek& op-
pia jatkuvasti uutta. Muutokseen sisaltyy kuitenkin aina yliméaaraisia toita, ristiriitoja
sekd epdvarmuutta, joka nostaa pelot ja tunteet pintaan (Jarvinen 1999, 39; Helin 2000
92-93).

Muutosten puolesta puhuvat vanhoihin toimintatapoihin liittyva uhka seka uuteen
toimintamalliin liittyva henkilokohtainen hyoty. Muutokseen on helpompi ryhtyé, kun

ymmartaa vanhan mallin heikkouden ja uuden mallin tuomat hyddyt myos tyonteki-
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joiden tasolla. (Helin 2000, 93.) Harvoin muutos kaynnistyyk&an asioiden ollessa
hyvin, vaan tilanteen kdydessa vaikeaksi tai jopa kriisiytyessé (Y likoski 1993, 9).

Muutoksessa voi kuitenkin ahdistaa tunne, ettd muutos tulee ulkoa eika itsestdimme
(Heiske 1997, 237). Silloin muutos uhkaa ihmisten itseméardédmispyrkimysta. Tyonte-
kijat voivat epéilla muutoksen tarkoitusta ja oman tyonsa arvostusta. (Jarvinen 1999,
83-84.) Tydyhteisossa pitdisikin keskustella muutokseen liittyvisté asioista, silla kes-
kustelun puute ja ndenndiskeskustelu lisdavat epéaluuloa. Usein muutosta kuitenkin
ohjataan ulkoa, hierarkkisesti ylédpuolelta ja vain organisaation johto tiet&a tarkalleen
muutosta puoltavat tekijat kun taas henkilosto joutuu omaksumaan muutosta koskevat
asiat lyhyessa ajassa (Heiske 1997, 237; Helin 2000, 93).

Muutoksen kohdatessaan ihminen voi kasitella sité ja avautua realiteeteille tai kieltdy-
tya todellisuuden kohtaamisesta ja jumiutua vanhaan. Ihminen pitéytyy entisessé sai-
Iyttadkseen turvallisuuden tunteen ja sadstddkseen energiaa. (Heiske 1997, 227-228.)
Vanhat tavat saattavat olla tyoyhteisdissa niin tiukassa, ettd joidenkin tyontekijoiden
ja tyoyhteisOjen kohdalla uuden opetteleminen voi olla erittdin haastavaa, jopa mahdo-
tonta. Vaikka uusien toimintatapojen omaksuminen ei olisikaan helppoa, voi se kui-
tenkin olla helpompaa kuin vanhojen tapojen pois oppiminen. Jarvinen (2000) esittaa-
kin, ettd nuorten tydyhteisojen ja tyontekijoiden on helpompi kehittya ja kehittaa toi-
mintaansa idkkaampiin tyontekijoihin ja vanhempiin tydyhteisoihin verrattuna. (Jarvi-
nen 2000, 68.)

Ty0Oyhteison muutos voi kriisiytyd, kun tyoyhteisolla ei ole tilanteesta vanhoja toimin-
tamalleja. Sen sijaan monet tyontekijat, jotka ovat kokeneet useita muutoksia, ovat
oppineet selvidmaan muutoksessa eivatka murehdi tulevaisuuttaan. (Jarvinen 1999,
84-85.) Vaikeasta muutoksesta selvitdkseen tyontekijad helpottaa tieto siitg, ettd muu-
toksen avulla voi saavuttaa entisté tasapainoisemman tilan. Tyontekijoiden tietoisuus
muutoksen tavoitteista onkin tarkeéda tyoyhteison selviytymisen nakékulmasta. (Yli-
koski 1993, 8, 11.)

Muutostilanteessa tyontekijat saattavat tarvita suojakseen ylikorostettua vahvuutta. Jos
tallaisia henkilditd on monta, ilmid voi heijastua muutoskulttuuriin ja vaaristaa vuoro-
vaikutussuhteita vield tulevaisuudessakin. Kun muutoksen tarkka sisélt6 selviaa ja

uhka laantuu, voidaan alkaa valita toimintavaihtoehtoja. Liian pitkdan jatkunut uhkati-

lanne taas aiheuttaa uupumista seké epdmaaréista pahaa oloa ja ahdistusta. Tiedon
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saaminen muutoksesta on tarkeéd, silla epdvarmuus kuluttaa kaikkein eniten eika

ihminen péése kehittdmaan tilanteeseen ratkaisua. (Ylikoski 1993, 37-38, 40.)

Ihmiset toivovat usein mielessaan, ettd muutokset joskus loppuisivat, jotta varsinainen
ty0 ehdittdisiin hoitaa kunnolla (Helin 2000, 92). Kuitenkin muutosten rytmi on nopea
eikd muutosten véliin j&a pitkid vakiintuneen toiminnan jaksoja, jolloin tydntekijoiden
toimenkuvat ja tehtévéat olisivat pysyvid. Kehittdminen asettaa vaatimuksia seké esi-
miehille ett& tyontekijoille, joiden on omaksuttava oppimisen ja muuttumisen valinei-
t4. (Kérkkéinen 2002, 20 — 21.) Jarvinen (2000) muistuttaa, ettd vastuu muutoksen
toteuttamisessa on organisaation johdolla ja esimiehelld. Esimiestydssa olennaiseksi
tehtévéksi onkin téna paivana kohonnut uudistaminen ja muutosjohtajuus. (Jarvinen
2000, 68.)

Tyodyhteison muutosprosessi

Y likoski (1993) kuvaa teoksessaan “TyoyhteisO muutosmurroksessa” muutokseen
liittyvien vaiheiden etenemisté seka tyoyhteison tuntemuksia. Ylikosken mukaan
muutos edellyttdd luopumista muun muassa aiemmista tyotovereista, tydtavoista tai
jopa tyOpaikasta. Mitd pidempaan on ollut tyépaikassaan, sitd enemman luopuminen
heréttdd kaipauksen tunteita. On vaikea luopua vanhasta tyost4, jossa on saavuttanut
jotakin omien ponnistelujen avulla. Jos luopumiseen liittyville kaipauksen ja surun
tunteille ei anna tilaa, ne voivat esiintyd myohemmin masennuksena tai ylikorostettu-
na menneen ihannointina. (Ylikoski 1993, 46-47.)

Tilanteissa, joissa luopumiselle ei ole ollut tilaa, esiintyy muutosvastarintaa. Muutos-
vastarinnan tarkoituksena on séilyttad tasapaino ja henkisen tilan hallinta. Ihmisten on
saatava kaivata edelliseen tyohon liittyvia asioita. (Ylikoski 1993, 53-54.) Muutosvas-
tarinta havaitaan epailyné ja pelkoina, jos muutoksen tavoitteet tuntuvat liian suurilta
ja vaikeilta saavuttaa (Multanen ym. 2004, 43). Joskus muutos aiheuttaa myds vihan-

tunteita suojatakseen tyontekijan itsetuntoa (Ylikoski 1993, 58).

Vahitellen muutokseen sopeudutaan ja haasteisiin tartutaan. Tydyhteis0ssé se nékyy
yhteishenkend ja tekemisen ilmapiirind. Yhteistyo sujuu ja vastuuta ollaan valmiita
ottamaan ja jakamaan. Ty0yhteisossa aletaan sietéda erilaisuutta. (Ylikoski 1993, 73.)
Tyoyhteison ilmapiiri tulee avoimemmaksi ja se koetaan turvallisena ja luotettavana.
Sen myoté asioista uskalletaan puhua ja tuoda esiin omia mielipiteitad. (Multanen ym.
2004, 28.) Viela pitk&an kaikki tuntuu uudelta ja tehtdvad on paljon. Muutoksesta he-

ranneet tunteet kasiteltyaan, tyontekija voi tehda paatoksia tulevaisuuden suhteen.
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Muutos kady mielessé kipedna tapahtumana, mutta ei estd saamasta otetta elamésta.
Muutoksen jalkeen moni kokee ymmartédvénsa paremmin eldmaénsa ja toisia. Yleensé

kest&é noin vuoden saavuttaa tdma vaihe. (Ylikoski 1993, 74, 76.)

Taysin toimiva yhteistyo ei synny usein vuodessa tai kahdessakaan. Tiimin toiminta ei
ole jatkuvasti tasaista kehittymistd, vaan koko ajan on riski ajautua pois varsinaisesta
tehtdvasta. Lyhytaikainen irtautuminen tyotehtdvasté esimerkiksi kahvitunnin aikana
huumorin muodossa ei ole ongelma ryhmalle, mutta ryhmén kohdatessa ongelmatilan-
teen se saattaa ajautua pois tehtévasté sisdiseen maailmaansa” — silloin ryhma ei toi-
mi realiteettien varassa, vaan turvautuu ryhmén sisisiin tulkintoihin, uskomuksiin ja
ihmissuhteisiin. Tall4 tavoin ryhmd hakee suojaa kasitteleméttd kuitenkaan tyohon
liittyvi4 tosiasioita. (Jarvinen 1999, 33-34.)

Kun tydryhman kiinnostus suuntautuu pois varsinaisesta tyotehtdvastd, nakyy se usein
piittaamattomuutena aikatauluista. Vakavammin se ilmenee niin, ett4 ty6tehtévien
sijaan ty0aikana keskitytdadn aivan muuhun tehtavaan, kuten taisteluun esimiesta tai
jotakin tyontekijaé vastaan. (Jarvinen 1999, 37.) Tydyhteison kehitys ei ole pelkéstdan
tasaista nousua, vaan siind on aina myos taantumavaiheita. Talloin on tarkedaa, etta
esimies tukee ja motivoi tyoyhteisté seké kannustaa iloitsemaan aikaansaannoksista ja

saavutetuista tavoitteista. (Jarvinen 2000, 87, 95.)

5 JOHTAJUUS TYOYHTEISOSSA

5.1 Johtajan tehtava

Esimiehen rooli on selvasti erilainen kuin muiden tydyhteison jasenten roolit. Esimies
on valittava taho tydyhteisdn ja muun organisaation sekad toimintaympariston valilla.

Esimies valitta4 viesteja moneen suuntaan seké tarkastelee tyéryhméa kokonaisuutena
ja huolehtii toiminnasta. Johtajan on lisaksi pidettdvé henkistd véalimatkaa tyoyhteison

ihmissuhteisiin ja keskindiseen toimintaan, jotta kokonaisuuden hallinnan ja esimie-
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hen roolin sailyttdminen on mahdollista. (Jarvinen 1999, 64-65.) Esimiehen on
huolehdittava toiden jarjestelyistd ja tavoitteista seké varmistettava, etta henkildsto
tietdd tehtavansa ja mité heiltd odotetaan. Siksi onkin tarkeda tarkistaa sadannollisesti,
etta tyon organisointi ja tehtévien jako sujuvat. (Jarvinen 1999, 55.) Esimiehen tulee
ottaa huomioon myds tyontekijoiden yksilollisyys sek& muutokset organisaation ja
tyoyhteison tilassa (Elo & Leppéanen 1997, 16).

Johtamistapoja on monia, eikd mitaan niista ole Lonngvistin (2002) mukaan todettu
ylivoimaiseksi. Ty0yhteisod johtaessa on yleisesti hyvaksyttyéd kayttaa yhteistyota
johtamisen tukena. Yhteistyon avulla voidaan yhdistd4 henkiloston ja johdon tavoit-
teet organisaation perustehtavaan. Kun johtaja antaa tyontekijoiden osallistua ja vai-
kuttaa paatoksentekoon, se motivoi toimintaan. (Lénnqvist 2002, 53-54.) Esimiehen
on myo6s osattava kayttaa valtaa ja asettaa vaatimuksia ja tavoitteita tyontekijoiden
toiminnalle seka tilanteen vaatiessa osattava puuttua henkiloston kayttaytymiseen ja
toimintaan ty6paikalla (Jarvinen 2000, 27).

Kuitenkaan ihmisten johtamisessa vastuun jakaminen ja ongelmanratkaisu eivét ole
tarkeimpid tehtdvid, vaan henkildston sitouttaminen yhteiseen visioon sek& motivoi-
minen ja innostaminen tavoitteiden saavuttamiseksi. Mitd enemméan organisaation
voimanlahde perustuu henkildston voimavaroihin ja asiantuntijuuteen, sité tarkeampéa
johtamisessa on ymmartad ihmisten tunteita ja kayttdytymista. Tehokas johtajuus
muodostuukin hallinnon seké asioiden ja ihmisten johtamisen toimivasta kokonaisuu-
desta. (Lonngvist 2002, 34, 60-61.)

Y likosken (1993) mukaan alaisten asennoituminen johtamistehtévéa kohtaan yhteison
yhteisena haasteena on myos térkeé osa johtajuutta. Palautteen antaminen on térkeaa,
silld ilman palautetta esimiehen on vaikea ndhd4 omaa vaikuttavuuttaan tydyhteisossa.
Johtajuus ilmenee myos yleisissa linjauksissa, keskinaisessa vuorovaikutuksessa seké
henkiloston vaikuttamismahdollisuuksissa. Henkildston sitoutuminen muutoksiin riip-
puu suurelta osin arvostuksen ja palkitsemisen kokemuksista seké vaikuttamisen mah-
dollisuuksista. Esimiehen ja alaisten valisen vuorovaikutuksen peruslédhtékohtana on
henkiloston sisdinen johtajuus eli vastuu muutoksessa toimimisesta. (Y likoski 1993,
13)
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5.2 Muutosjohtajuus

Muutos aiheuttaa tydyhteisossa negatiivisia tunteita, jotka lahes poikkeuksetta suunna-
taan esimieheen, jolla on auktoriteetin asema. Esimieheen voi my6s kohdistua suuria
odotuksia. Jos esimiehelld ei ole riittdvasti kokemusta tai tietoisuutta tdman roolin
tarkeydestd, se voi johtaa vaikeuksiin ja epavarmuuteen suhteessa tyoyhteison kayt-
taytymiseen. (Ylikoski 1993, 83.)

Kun organisaatiossa tapahtuu muutoksia, on tarke&a, etté johtajisto neuvottelee ensin
muutokselle yhteiset linjat ja tavoitteet. Vasta sen jalkeen muutosta voi perustella
henkilostolle, joka tarvitsee aikaa pohtia ja tydstdd muutoksen tuomia hyvié ja huono-
ja puolia. (Jarvinen 1999, 21.) TyoyhteisO hyotyy siitd, ettd esimies kykenee selvitta-
mé&an muutostilanteessa vaikuttavia tekijoitd. Nama tekijat tyoyhteison tulee voida
jakaa sellaisiin, joihin voidaan vaikuttaa ja sellaisiin, joihin ei voida vaikuttaa, mutta

jotka pitdd hyvéksya. (Elo & Leppanen 1997, 18.)

Usein &killinen muutos aluksi kiellet&dan ja ihminen on hetkellisesti toimintakyvyton.
Vahitellen tilannetta pystyy suremaan ja erittelemaén seka lopulta etsimaan ratkaisua
tilanteeseen. (Heiske 1997, 229-230.) Keskustelu muutoksesta voi jatkua kauan ja
nousta esiin aina uudelleen. Esimiesten on varauduttava pitkéjanteiseen ja méarétietoi-
seen tyoskentelyyn sekd ymmarrettava, etté tiukkakin keskustelu muutoksesta on itse
muutoksen tekemisté ja muutosvastarinnan tyostamistad. Muutoksen kasittely vaatii
kovaa psyykkista tyota. Johdon tehtdvané on huolehtia hyvin tiedotuksesta ja ottaa
tyoyhteis6d mahdollisimman paljon mukaan muutoksen valmisteluun ja toteutukseen.
(Jarvinen 1999, 22, 39.)

Muutosten yhteydessa tehtévien ja vastuun jako saattavat olla epéselvié. Tehtéavét voi-
vat jakautua epatasaisesti ja jotkut tehtdvat jaddé tekemattd kokonaan. Esimiehill3 ja
johdolla on vastuu tydyhteison ongelmien késittelysta ja myds konfliktien késittely-
kulttuurin luomisessa heill4 on merkittava rooli. (Jarvinen 1999, 55-56, 60.) Lisaksi
muutosjohtajan on kiinnitettdva huomiota tulevaisuuteen ja toisaalta ndhtédva samalla
myos lahell& olevat ihmiset tydyhteisdssé. On vaikea johtaa tyoyhteisoé keskeltd, itse
mukana toimien. Muutosjohtajan onkin muutosasioiden rinnalla paneuduttava henki-
I0ston tilanteeseen seké kehitettdva ja seurattava kaikkia muutosedellytyksia. (Y likos-
ki 1993, 14, 81.)
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6 TYOYHTEISON MUUTOKSESTA SELVIYTYMINEN

6.1 TyOssadjaksaminen

Ty0Oelamassa ihmiseen vaikuttavat yhteiskunta normeineen, tyoelaman rakenne ja ih-
misen oma elamankokemus. Sitoutuminen ty6hon ja tyon merkitys henkilostolle on
yksilollisté ja vaihtelee riippuen siitd, mink&laisessa asemassa henkild tydskentelee,
miten motivoitunut tyon perustehtédvéé kohtaan han on, miten yksityiseldma sujuu
sekd miten tyytyvainen hén on elamaansa yleisesti. Oman tyon arvostukseen vaikuttaa
huomattavasti se, miten sitoutunut tyontekija on tydhonsé ja miten han nakee itsensé
ammatillisesti. (Laitinen 2000, 99-100.)

Organisaation arvojen tulee sopia yhteen tyontekijan arvojen kanssa ja tyotehtévien
tulee olla kiinnostavia ja niissé tulee olla mahdollisuus kdyttad omaa luovuutta. Tallai-
seen tyohon tyontekija voi sitoutua vahvasti. (Kéarkkainen 2002, 35-36.) Jos tyontekija
joutuu yli- tai alisuoriutumaan tydssaan, hén uupuu helposti. Ihminen stressaantuu, jos
tyOtehtdvat vaativat panosta yli omien kykyjen tai jos ty6 ei anna ollenkaan haasteita.
(Sihvonen 1996, 11-13.)

Purkaakseen tyopaineita ja saadakseen energiaa kohdata uusia haasteita tydyhteisoilla
on erilaisia keinoja, joista osa liittyy uskomuksiin ja todellisuuden véistamiseen. Tal-
laista toimintaa on esimerkiksi tyonteon lomassa kaytetty huumori, jonka kaikki tyo-
yhteisGssé ymmaértavat leikinlaskuksi. Tyoryhmat saattavat myos yrittadéd kohottaa yh-
teishenkeé&an erilaisin keinoin, jopa kokoontumalla ty6ajan ulkopuolella. Toisaalta
liiallinen yksimielisyys ja ristiriidattomuus saattaa kuitenkin haitata tyotehtévien hoi-
toa. Esimiehen on seurattava tarkasti, milloin huumori ja yhteishengen nostattaminen
palvelevat tyoyhteisod ja milloin se vie liikaa varsinaista ty0aikaa. Esimiehen on my0s
tarkkailtava, ettei tunnelma muutu kielteiseksi ja ty0yhteison keskindisten suhteiden

selvittely vie liikaa energiaa. (Jarvinen 1999, 41-42.)

Jatkuva muutos ty0eldmasséa kuormittaa tyoyhteison jasenid, joiden tulee kaiken aikaa
oppia ja omaksua uutta. Joskus organisaation kehittdminen voi kayda liian raskaaksi ja

tyontekijat vasyvat, jolloin omasta hyvinvoinnista huolehtiminen jaa taka-alalle. Or-
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ganisaatioissa onkin havaittu, ett4 henkiloston hyvinvoinnista ja kokonaisvaltaisesta
terveydesta huolehtiminen on hyvien tulosten saavuttamisen kannalta tarkeda. (Juuti &
Vuorela 2002, 27-29.) Henkiloston hyvinvoinnista huolehtimisen valineind kaytetaan
muun muassa kehityskeskusteluja ja tyonohjausta (Jarvinen 2000, 176).

6.2 Tyossajaksamista edistavia keinoja

6.2.1 Kehityskeskustelu

Kehityskeskustelut ja muut esimiehen ja alaisen valiset keskustelut tukevat tyokykya.
Keskustelujen avulla tyontekija voi kokea esimiehelldén olevan aikaa juuri hanen
tyonsa ja kehityksensé tukemiseen. Yhteistyon kehittdmiseksi on tarkeaa jarjestaa
keskustelevia tyoyhteison kokouksia, joihin kaikki voivat osallistua. (Elo & Leppéanen
1997, 25.)

Kehityskeskusteluilla tavoitellaan organisaation kehittymistd. Sen odotetaan olevan
saannollista, kehittdvaa dialogia, jossa kasitelldan erilaisia tyotilanteeseen liittyvia
aiheita — niin organisaation tehtédvaa kuin keskustelijoiden vélisi& suhteitakin. Keskus-
telu tapahtuu tyontekijan seka tdméan lahiesimiehen vélilla. Kehityskeskusteluja kéy-
daéan useimmiten kerran vuodessa, mutta kertoja voidaan lisatd tai vdhent&a tarpeen
mukaan. Tihedmmin kuin kerran vuodessa k&ydyt keskustelut voivat olla tarpeen var-
sinkin, kun tyoyhteisdssé on meneilladn suurempi muutosprosessi esimerkiksi koko
yrityksen tai osaston uusimisen merkeissa. (Ronthy-Ostberg & Rosendahl 2004, 94,
99,101.)

Kehityskeskustelu luo sek& esimiehelle ett4 alaiselle mahdollisuuden tulla kuulluksi
seka kysymysten etté vastausten kautta. Talloin molemmat kokevat kykenevénsa vai-
kuttamaan tyohonsa, miké& on yksi vahvimmista tyosséjaksamista edistavista keinoista.
Lisaksi kehityskeskustelun osapuolet saavat tietoa siitd, millaisia odotuksia heitd koh-
taan on asetettu organisaation toiminnassa ja miten heidén toimintaansa ja tyoskente-

lydan arvioidaan. (Valpola 2000, 7-8.) Esimies saa siis mahdollisuuden esittaa ajatuk-
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siaan ja odotuksiaan tyontekijélle ja vastavuoroisesti tyontekija pystyy antamaan
palautetta, minka tarkoituksena on vahvistaa esimiehen johtajuutta. (Ronthy-Ostberg
& Rosendahl 2004, 99.)

Usein kehityskeskustelujen jarjestaminen ja toteutuminen jaa esimiehen harteille.
Alaiset ovat tottuneet niiden jarjestamiseen tai mahdolliseen jarjestamatta jattamiseen.
Valpola (2000) nostaakin esiin myos alaisten vastuun kehityskeskustelujen toteutumi-
sessa; vaikka johtaja ei niitd tarjoa, mik&an ei estd alaista niitd pyytdmasta. (Valpola
2000, 8-9.)

6.2.2 Tydnohjaus

Tyonohjauksella tarkoitetaan tyohon liittyvien aiheiden kasittelyd. Jos tydyhteisossa
ilmenee vaikeuksia esimerkiksi ihmissuhteissa tai johtajuuden toteutumisessa, valittyy
se helposti tyon laatuun sekd tyontekijoiden jaksamiseen. Tyonohjauksella voidaankin
ajatella olevan kolme paatavoitetta; asiakastyon toimivuuden parantaminen, tyon aset-
tamien haasteiden kohtaaminen seka tydyhteison siséisen yhteistyon kehittdminen.

Y hteistyon parantamiseen tyonohjausta tarvitaan esimerkiksi silloin, kun samassa tyo-
yksikossa tyoskentelevét henkilot eivat vield muodosta toimivaa tydoryhméa. (Knuutti-
la 2001, 11, 58-59.)

Tyonohjaus otettiin k&yttoon alun perin sosiaalityontekijoiden koulutuksessa 1950-
luvulla, jolloin sen tarkoituksena oli opettaa asiakastyoskentelyd, oppia tyoskentely-
menetelmi& sekd vahvistaa ammatti-identiteettid. Sosiaalityontekijoiden piirista tyon-
ohjaus on mydhemmin levinnyt terveydenhuollon puolelle, opetus- ja kasvatusalalle
sekd muiden ihmissuhdetyoté tekevien ammattiryhmien kayttoon. (Pekonen 2008.)
Tyonohjaus onkin nykyéan etenkin ihmissuhdeammateissa suosittu ammatillisen ke-
hittymisen menetelm&. Tyonohjauksessa seka yksittdinen tyontekija ettd kokonainen
tyoryhma péasevét tarkastelemaan omaa ammatillisuuttaan ja organisaation tyotilan-
netta sek& kehittdmaan uusia tydtapoja yleensé ulkopuolisen tydnohjaajan opastuksel-
la. (Jarvinen 2000, 176-177.)

Tyonohjaus voi olla tarkedd myos esimiehelle. Esimies ei yleensa voi muiden tyonte-

kijoiden tavoin jakaa erilaisten odotusten ristitulessa tekemasséan tydssa kohtaamian-
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sa vaikeuksia muun tydyhteison kanssa. Esimiehille onkin tarjolla tydnohjausryh-
mié, joissa on mahdollisuus saada vertaistukea ja joissa opetellaan kasittelemaan tyon
mukanaan tuomaa stressié. (Jarvinen 2000, 178.)

6.3 Selviytyminen

6.3.1 Coping-keinot

Coping- eli selviytymiskeinoja kdytetaan, kun pyritéén tietoisesti selviytymééan josta-
kin stressaavasta tilanteesta. Coping-keinot voidaan jakaa tehtavéakeskeisiin ja tunne-
keskeisiin keinoihin. (Vilkko-Riiheld 1999, 36.) Ongelmanratkaisuun pyrkivia, toi-
minnallisia selviytymiskeinoja kaytetaan, kun uskotaan, ettg stressitilanteeseen voi-
daan vaikuttaa esimerkiksi laatimalla toimintasuunnitelmia ja tavoitteita. Tyossa jak-
samista voi helpottaa esimerkiksi pyrkimys vaikuttaa tyoskentelyolosuhteisiin, silla se
lisdd oman vaikuttamisen tunnetta. Tunteisiin ja tilan lievittdmiseen suuntautuvia sel-
viytymiskeinoja kdytetaan, kun tilanne on lopullinen eika sitd voi muuttaa. Silloin voi
muuttaa omaa asennoitumistaan ja tavoitteitaan. (Salomaki 2002, 82; Sihvonen 1996,
44-46.)

Sihvosen (1996) mukaan tydeldman selviytymiskeinot voidaan jakaa yksilollisiin,
tyoyhteisollisiin ja toimintaympéristollisiin tekijoihin. Tyokykyé edistéessa ja tyo-
uupumusta ehkaistaessé on tarke&é panostaa naihin kaikkiin kolmeen tekijaén. Yksi-
I61lisiin selviytymiskeinoihin kuuluvat henkilokohtaiset kyvyt, joiden avulla voi kokea
ymmartévansa ja hallitsevansa tilannetta. Tarvittaessa myos asiantuntijapalveluita voi
kayttaa selviytymiskeinoina vaikeissa tyotilanteissa. (Sihvonen 1996, 47, 57, 68.)
Tyoyhteisollisia keinoja ovat hyva vuorovaikutus ja yhteenkuuluvuuden tunne ty6pai-
kalla seka esimiehen tuki ja palaute. Hyvéssa ja avoimessa ilmapiirissa on helpompi
tarttua rohkeasti tyokykya edistaviin toimiin. Ty6hyvinvointiin vaikuttavat myos toi-
mintaymparistolliset tekijat, kuten tapa jakaa tyotehtdvia ja tehdd paatoksia seka kayt-
ta4 tyopaikan séantoja. (Sihvonen 1996, 70-73, 83.)
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6.3.2 Defenssimekanismit

Poijulan (2003) mukaan tyo on tarked osa aikuisen ihmisen persoonaa ja tuo elamaan
jarjestaytyneen rakenteen seké sosiaalisen kentén, jonka avulla ihminen pé&ésee vuoro-
vaikutukseen toisten kanssa. Tydmaailmassa muutoksesta on tullut kuitenkin pysyvé
ilmio, eik& tyopaikka usein séily samana loputtomiin. Ty0paikan voi menetté4, tai se
saattaa muuttua uudistusten myota. (Poijula 2003, 16-19.) Yllattdva muutostieto aihe-
uttaa usein voimakasta uhan ja menetyksen tunnetta. Kokemus voi olla niin vaikutta-
va, etta sitd kutsutaan sokkireaktioksi. Tietoa on usein vaikea uskoa todeksi ja koske-
maan itseddn. Ihminen voi lamaantua psyykkisesti ja kielt&a todellisuuden osittain
jopa muutamia paivié. Talla tavoin ihminen kerdd voimia ja tarkastelutapoja tyostaéak-
seen tapahtumaa. Puolustusreaktiot eli defenssit pyrkivat siirtdmaan ajatuksia muualle.
(Ylikoski 1993, 33-34.)

Tyoyhteison muutoksen jalkeen on luonnollista tuntea jotakin. Seurauksena ihminen
voi kokea trauma- ja surureaktioita ja lapikdytdvana ovat kriisi ja suruty®. Surutyon
avulla ihminen padsee menetyksestéan eteenpdin, joten tunteita olisi kasiteltava. Usein
muutoksen perusteita on vaikea ymmartéa ja hyvéksyé, vaikka esimies ne kertookin.
Joskus ihminen reagoi sulkemalla tunteensa pois, mutta tunteiden tukahduttaminen
johtaa vain kielteisiin seurauksiin, jotka heikentavat kykya tyostaa stressaavaa tapah-
tumaa. (Poijula 2003, 25-28.)

Defenssejé tarvitaan arjesta suoriutuessa, silla ihminen on jatkuvasti altis eri arsykkei-
den aiheuttamille tunteille (Laitinen 2000, 60). Defenssimekanismit ovat tiedostamat-
tomia puolustuskeinoja, jotka vaaristavat ja kieltdvat todellisuutta. Sopivissa maarin
kaytettyna defenssit ovat psyykelle hyvaksi, mutta niiden ei tule hallita elamaa todelli-
suutta vaaristavien ominaisuuksiensa vuoksi. Erilaisia puolustuskeinoja ovat muun
muassa tosiasioiden kieltdminen ja torjuminen, arvon kieltdminen sek& projektio. Pro-
jektiossa ihminen siirtad itsessaan olevat, epasuotuisat ominaisuudet jonkun toisen
ominaisuuksiksi. (Ojanen, Anttila, L&hdesméki, Oksala & Paavilainen 2004, 91-93.)

Syntipukki-ilmi6
Ihminen suojelee usein itsetuntoaan siirtdméalla epdonnistumisen syyt itsensé ulkopuo-
lelle. Selittelyn lisdksi ihminen saattaa myds suuttua ja kohdistaa sen ulos- tai siséan-

pain. Ulospdin suuntautuvassa suuttumuksessa kohteeksi voi joutua mika tai kuka
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tahansa, sisdanpdin suuttuessaan ihminen syyttaa itseaan. (Helin 2000, 71.) Ongel-
matilanteissa tyoyhteisdissa halutaan usein 16ytda ja nimetd syyllinen, vaikka hyodyl-
lisempé&é olisi miettid keinoja korjata virhe. Yhteisen vastuun ottamisen sijaan yhtei-

sOssé voidaan keskittyad syntipukin moittimiseen. (Heiske 1997, 83-84.)

Syntipukki-ilmio selittyy projektiolla eli negatiivisia tunteita tai k&ytosta ei nahda it-
sessdén, vaan toisen henkildn ominaisuuksina. Jos tyéryhma on suuri tai hajanainen,
suoran kontaktin muodostaminen kaikkiin osapuoliin on vaikeaa. Asiat voivat jadda
késitteleméattd suoraan asianosaisten kanssa ja ihmisille kehittyy helposti projektiivisia
vaaristymié. Projektio voi toimia hyvin artymyksen jasentdjané. Usein esimies tai joku
ulkopuolinen joutuu syntipukin asemaan, mika vahvistaa tyoyhteison keskindisia suh-
teita. (Heiske 1997, 86-88.)

7 TUTKIMUKSEN TOTEUTTAMINEN

7.1 Tutkimustehtavat

Tutkimuksen tarkoituksena on kartoittaa Myllyjarven nuorisokodin tyontekijoiden

ajatuksia vuonna 2006 alkaneen Jyvéskylan kaupungin sosiaali- ja terveystoimen or-
ganisaatiomuutoksen jalkeisesté ajasta joulukuuhun 2007 asti. Opinnéytetydssa hae-
taan ryhmahaastattelujen ja kyselylomakkeiden avulla vastauksia seuraaviin, keskei-

siksi nousseisiin tutkimusongelmiin:
1. Miten Myllyjarven nuorisokodin tydyhteison muutos nékyy tyotehtévissa?
2. Miten Myllyjarven nuorisokodin tyontekijat kokevat tydyhteisonsa?

3. Mita Myllyjarven nuorisokodin tydyhteison jasenet ajattelevat johtajuudesta ja

sen toteutumisesta?
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4. Miten muutos on vaikuttanut Myllyjarven nuorisokodin tydyhteison jasen-

ten tyossdjaksamiseen ja milla keinoin muutoksesta on selvitty?

Liséksi opinndytetydssa tarkastellaan tyontekijoiden ajatuksia kuluneesta vuodesta,

tulevaisuuden nakymisté sekd muutosta koskevista tutkimuksista.

7.2 Laadullinen tutkimus

Laadullista tutkimusta ei ole tarkoitus yleistéé tilastollisesti, vaan silla kuvataan esi-
merkiksi jotakin ilmi6ta tai tapahtumaa tai silla pyritdan selittdmadn jotakin toimintaa.
Siksi on térkedd, etta tutkimukseen osallistuvat henkil6t tietavat tutkittavasta ilmiosta
mahdollisimman paljon tai heilld on siitd kokemusta. Osallistujien valinta tuleekin olla
harkittua. Laadullisessa tutkimuksessa pohditaan usein myos tutkimukseen osallistu-
vien maarad, jotta tutkimus olisi tieteellinen ja yleistettavissa. Kuitenkin tiedonantaji-
en mééaran ratkaisevat usein tutkimusresurssit, kuten aika tai raha. Tutkimusta ana-
lysoitaessa tutkittavilta keratty aineisto vaikuttaa suuresti tyon maaraan. Tuomen ja
Sarajarven (2002) mukaan aineiston kokoa ei tulekaan pit&d4 opinnaytteen merkitta-

vimpana seikkana. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 87-88.)

Haastattelu, kysely, havainnointi ja erilaisiin dokumentteihin perustuva tieto ovat ylei-
simpié aineistonkeruumenetelmid laadullisessa tutkimuksessa. Niit4 voidaan kayttaa
joko yksittéin, rinnakkain tai eri tavoin yhdistettyna tutkimuksen luonteen mukaan.
Kyseiset menetelmat eivat kuitenkaan pelk&staan ole vain kvalitatiivisen tutkimuksen

menetelmia. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 73.)

Myllyjarven nuorisokodille tehty tutkimus toteutettiin seitseman viikkoa kestaneen
lastensuojeluharjoittelun aikana, joten harjoittelujakson alussa oli hyvin aikaa havain-
noida tutkimuskohdetta. Naiden havaintojen pohjalta muodostettiin yhteistydssa tyo-
yhteison ja Jyvaskyldn ammattikorkeakoulun edustajien kesken haastattelurunko ja -
kysymykset. Tutkimuskohteeseen tutustuminen seka avarakatseinen, useat nakokul-
mat huomioonottava ldhestymistapa onkin tutkimuksessa tarkedd; kun havainnoinnin
tuloksena syntyy kysymyksid, niihin l&hdetd&dn hakemaan vastauksia (Alasuutari 1994,
240-241).
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7.3 Aineistonkeruu ja tutkimusmenetelmat

7.3.1 Tutkimuksen kulku ja kohderyhma

Aihe opinnaytetyohon tuli yllattaen, joten tutkimussuunnitelma tehtiin nopeasti. Ai-
heeseen liittyvadn teoriaan ei juuri ehditty tutustua etukateen. Kuitenkin Jyvaskylén
kaupungin sosiaali- ja terveystoimen organisaatiomuutoksen taustasta saatiin tietoa
opettajilta jo lastensuojeluopintojen yhteydessa sekd myohemmin Kiviméen ja Pelto-
sen (2007) opinnaytetyon esittelyssa. Myoskaan tutkimusmenetelmisté ja ana-
lyysivaihtoehdoista ei etukateen hankittu tietoa. Tutkimusmenetelming kéytetyt kyse-
lylomakkeet ja ryhmahaastattelut suunniteltiin edellisen tutkimuksen aineistonkeruu-
tapaan ja haastattelukysymyksiin nojaten, jotta tutkimusten ja tutkimustulosten verrat-
tavuus séilyisi. Hirsjarven ja Hurmeen (2001, 135) mukaan analyysitapaa tulisi kui-
tenkin mietti& jo aineistoa keréattéessa, silla se ndyttda suuntaa haastattelua ja sen pur-

kamista suunniteltaessa.

Kaiken kaikkiaan tutkimukseen osallistui Myllyjarven nuorisokodin tyontekijoista 14
henkil6d: 12 ohjaajaa, psykiatrinen sairaanhoitaja sekd johtaja. Kuitenkin haastattelui-
hin osallistui vain 13 tyontekijaa, silla yksi tyontekijoista ei paéssyt haastatteluun.
Kéytimme hanen kohdallaan tutkimusaineistoa kasiteltdessa kyselylomakkeesta saatu-
ja vastauksia. Liséksi kaksi vakituista tyontekijaa jai kokonaan tutkimuksen ulkopuo-
lelle olosuhteiden vuoksi. Haastattelut suoritettiin viidessa ryhmassé; molemmat osas-
tot jaettiin kahteen ryhmaan ja viidennen ryhman muodostivat johtaja ja vastaavan
ohjaajan tehtavia hoitanut ohjaaja. Psykiatrinen sairaanhoitaja osallistui toiseen arvi-
ointiosaston haastatteluista. Ty0yhteisolle suunnattu haastattelu ja kyselylomake (Liite
1) poikkesivat kahden kysymyksen kohdalla johtajistolle (Liite 2) suunnatusta. Kui-
tenkin sek& johtajistolta ettd muulta tyoyhteisolta keratty aineisto késiteltiin yhdessa.

Haastattelut suoritettiin tydajalla, mika mahdollistettiin tarkalla tydvuorolistojen
suunnittelulla. Jokaiseen haastatteluun haluttiin saada seka entisia Myllyjarven etta
entisid Hovilan nuorisokodin tyontekijoitd, mutta kuitenkin pitkdaikais- ja arviointi-
osastot paéatettiin haastatella eri ryhmissa. Jokaiseen haastatteluun oli varattu kaksi
tuntia aikaa. Haastattelut toteutettiin joulukuussa 2007 neljan paivan aikana Myllyjar-

ven nuorisokodissa, kulloinkin vapaana olevassa tilassa. Haastatteluissa kaytettiin yhta



27

aikaa kahta sanelukonetta, jotta tallennus ja &anen kuuluvuus olisivat mahdollisim-

man hyvié.

7.3.2 Kyselylomake

Kyselylomake toimii tiedonhankintamenetelména hyvin, kun se on huolellisesti suun-
niteltu. Kyselyn avulla voidaan kerata laaja tutkimusaineisto ja ké&sitella se melko no-
peasti, mutta siihen liittyy my6s heikkouksia. Tutkija ei voi varmasti tietadd, ovatko
tutkittavat henkilot ymmarténeet kysymykset samalla tavalla ja vastaavatko he rehelli-
sesti tai vastaavatko ollenkaan. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 37; Hirsjarvi, Remes & Sa-
javaara 2003, 182.)

Tutkimuksessa kéytetyt, rynméhaastatteluun orientoivat kyselylomakkeet laadittiin
omien havaintojen ja edellisen tutkimuksen kyselylomakkeiden pohjalta ja niitd tyos-
tettiin yhdessa opinnéytetyon tilaajan sekd ohjaavien opettajien kanssa kahdessa eri
palaverissa. Kyselylomakkeet jaettiin tutkimukseen osallistujille henkilokohtaisesti
tyOpaikalla. Samalla ohjeistettiin kyselyyn vastaamisessa sek& kerrottiin tutkimuksesta
ja vastattiin kysymyksiin. Tallgin kyseessa on Hirsjarven ja muiden (2003, 183-184)
mukaan kontrolloitu, informoitu kysely. Kyselyssé kaytettiin avoimia kysymyksia,
jotka antavat vastaajalle mahdollisuuden kertoa oman mielipiteensa (ks. Hirsjarvi ym.
2003, 188).

7.3.3 Ryhméahaastattelu

Haastattelun etuna on sen joustavuus, sill4 se antaa mahdollisuuden suunnata tiedon-
hankintaa ja sdadellé aiheiden jarjestysté itse tilanteessa. Toisaalta se vie aikaa ja si-
séltada useita mahdollisia virhelahteita. (Hirsjarvi ym. 2003, 191-193.) Hirsjérven ja
Hurmeen (2001, 36) mukaan etenkin vapaamuotoisessa, véhemman strukturoidussa
haastattelussa saadaan toisaalta paljon epdolennaista materiaalia tutkimusaiheen kan-

nalta. Haastattelumateriaalin purku ja késittely olikin kohtalaisen tyollistdvaa.
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Haastattelu suoritettiin kdyttaen apuna kyselylomaketta, jonka haastateltavat olivat
saaneet hyvissa ajoin etukateen taytettavaksi. Haastattelut olivat puolistrukturoituja
teemahaastatteluja, joissa kysymysten tarkka muoto ja jarjestys voivat vaihdella (ks.
Hirsjarvi ym. 2003, 195). Kuitenkin teemahaastattelussa aihepiirit ovat kaikille samat
ja haastattelu kohdennetaan tiettyihin teemoihin, joiden varassa se etenee (Hirsjarvi &
Hurme 2001, 48).

Ryhmahaastattelussa tapahtuva keskustelu on melko vapaamuotoista ja osanottajat
kommentoivat asioita spontaanistikin. Ryhmahaastattelua suositaan, sillé sen avulla
saadaan usealta vastaajalta samanaikaisesti tietoa. Toisaalta haittapuolena ryhman
valtahierarkia voi vaikuttaa siihen, kuka puhuu ja mit& puhutaan. (Hirsjarvi & Hurme
2001, 61, 63.) Haastattelut etenivét kyselylomakkeen kysymysten mukaisessa jarjes-
tyksessa ja lisaksi esitettiin muutamia tarkentavia lisakysymyksid. Osa haastatteluista
eteni jarjestelmallisemmin; haastateltavat vastasivat vuorotellen kysymyksiin pitkalti
kyselylomakkeiden vastausten pohjalta. Osa haastatteluista taas eteni hyvin keskuste-
lunomaisesti, ajautuen valilla aiheen ulkopuolellekin, jolloin keskustelu ohjattiin tar-
vittaessa takaisin kysymysten pariin. Kahdessa haastattelussa keskustelu oli niin mo-
nipuolista, ettd aikataulu tuntui tiukalta, kun taas muissa haastatteluissa aikaa jai yli-
Kin.

7.4 Aineiston kasittely

Hirsjarven ja Hurmeen (2001) mukaan haastatteluaineistoa kertyy yleensé runsaasti,
vaikka haastateltavia olisi véhén. Tutkija ei aina pysty edes hyddyntamaan kaikkea
materiaalia, eikd se yleensa ole tarpeenkaan. Purettua aineistoa tulee lukea kokonai-
suutena moneen kertaan, sillé silloin aineistosta yleensé herdd ajatuksia tai kysymyk-

sid. Lukemiseen kannattaa varata kunnolla aikaa. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 135, 143.)

Haastatteluissa keratty aineisto purettiin tietokoneelle litteroimalla sanasta sanaan ko-
ko haastatteludialogi, mikd on Hirsjarven ja Hurmeen (2001) mukaan tavallisin tapa
purkaa tutkimusaineisto. Seuraavaksi aineistoa tiivistettiin ja selvennettiin eli siita

otettiin pois toistoja ja epdolennaisia seikkoja. Liséksi ilmaisuja muutettiin lyhyem-
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paan sanalliseen muotoon kuitenkin merkitys tarkasti sailyttaen. (ks. Hirsjarvi &
Hurme 2001, 137-138.) Alkuperdiset litteroinnit séilytettiin kuitenkin myods koske-
mattomina ja myohemmin sitaatit poimittiin juuri tasta alkuperéisestd, kasittelematto-

masta aineistosta.

Tiivistamisen jalkeen aineisto teemoiteltiin, jolloin aineistosta tarkastellaan siité esiin
nousevia piirteitd, jotka ovat usealle haastateltavalle yhteisi&. Suuri osa teemoista pe-
rustui haastattelun teemoihin ja tutkimustehtéaviin, mutta lisdksi huomioitiin myos
muita teemoja, jotka nousivat aineistosta esille. (ks. Hirsjarvi & Hurme 2001, 173.)
Teemoittelussa litteroidusta aineistosta poimittiin kunkin teeman alle sopivia asioita.
Taman jalkeen teemojen alle koottua aineistoa pilkottiin pienempiin osiin ja saman-
kaltaiset ilmaisut yhdistettiin samaan kategoriaan. Tdma pyrittiin toteuttamaan aineis-
tolahtoisesti. Luokittelun jalkeen laskettiin, kuinka moni vastaajista mainitsi kunkin
asian eli kuinka monta kertaa tietty seikka esiintyy aineistossa. Hirsjarven ja Hurmeen
(2001, 172) mukaan laskeminen on yksinkertainen aineiston analyysimuoto, joka sopii

hyvin myo6s kvalitatiiviseen tutkimukseen.

Tuomi & Sarajérvi (2002) viittaavat Kyngéksen ja Vanhasen (1999) teokseen, jonka
mukaan aineistolahtdisessé analyysissé aineistosta etsitaan tutkimustehtdvan mukaisia
asioita. Alkuperéisilmaisuja pelkistetédan ja ryhmitelldan yhdistamalla samaa tarkoitta-
vat ilmaisut samaan luokkaan. Luokka nimet&an siséltda kuvaavalla tavalla. Samansi-
séltdisia luokkia yhdistell&én toisiinsa ja muodostetaan ylaluokkia. Lopuksi eri luok-
kien avulla vastataan tutkimustehtéviin. (Tuomi & Sarajérvi 2002, 102-103.) Tutki-
muksessa kaytetty analyysitapa noudattaa tat4 kaavaa.

Tutkimusanalyysissa kaytettiin aineistona etupadssé litteroituja haastatteluja ja kysely-
lomakkeet toimivat niiden tukena selventdméssa haastatteluissa ilmaistuja asioita.
Kyselylomakkeista nousi esiin vain yksi asia, jota haastatteluissa ei esiintynyt ja lisak-
si yhden henkilon kohdalla kaytettiin pelkastaén lomakevastauksia, sill& hén ei osallis-
tunut haastatteluun. Tutkijoiden omat havainnot on rajattu kokonaan tutkimusanalyy-
sin ja -tulosten ulkopuolelle. Useat haastateltavat antoivat useita eri vastauksia jokai-
seen kysymykseen ja ajattelivat asioita monesta eri ndkokulmasta, mink& vuoksi vas-
tauksia on lukumaaréllisesti paljon enemman kuin haastateltavia. Haastateltavat ilmai-
sevat lisdksi harvoin asioita taysin samalla lailla, mutta ne koodataan kuitenkin sa-
maan luokkaan — valitut teemat perustuvatkin tutkijan tulkintoihin haastateltavien vas-
tauksista (Hirsjarvi & Hurme 2001, 173).
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7.5 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Ihmisiin kohdistuvissa tutkimuksissa on erityisesti selvitettdvé, miten tutkimushenki-
I6iden suostumus hankitaan, mitd tietoja heille annetaan ja siséltyyko heidén osallis-
tumiseensa riskeja (Hirsjarvi ym. 2003, 26). Helakorpi (1999, 74) esittadkin kolme
Notterin (1983) listaamaa, tutkimuksen eettisyyden ndkokulmasta tarkedd tekijaa: tut-
kimuksen kohteen tulisi tietdd tutkimuksesta tarpeeksi ja osallistua siihen vapaaehtoi-
sesti; tutkimusaineiston tulisi olla luottamuksellista ja; tutkimukseen osallistuneita

tulisi suojella vahingoilta.

Tutkimuksessa ei kysytty tyontekijoiden suostumusta, vaan osallistuminen néhtiin
tyoajalla jarjestetyn haastattelun my6ta osana tyotd. Missdan vaiheessa tietoon ei tul-
lut, ettd joku haastatelluista ei olisi halunnut haastatteluun osallistua. Tutkimuksesta ei
osattu antaa etuk&teen paljonkaan tietoa tutkimusjoukolle. L&ht6kohtana pidettiin tut-
kimuksen toteuttamista samalla kaavalla kuin aihetta kasittelevé edeltava tutkimus ja
tdma tieto annettiin myos tutkimusjoukolle. Osallistujille korostettiin tutkimuksen
luottamuksellisuutta; kyselylomakkeet pyydettiin palauttamaan nimettominé ja haasta-
teltaville kerrottiin, ettei heidan vastauksiaan tulla misséén tutkimuksen vaiheessa
ké&sittelem&én siten, ettd heiddn anonymiteettinsé vaarantuisi, vaikka ty0ssé tultaisiin-

kin kayttdmaan suoria sitaatteja heidan haastatteluistaan.

Maaréllisen tutkimuksen luotettavuutta on totuttu tarkastelemaan perinteisesti tutki-
muksen validiteetin ja reliabiliteetin nakdkulmasta. Eskola ja Suoranta (2005) kuiten-
kin toteavat, ettei tdmd perinteinen arviointitapa valttamatta sovellu sellaisenaan laa-
dullisen tutkimuksen luotettavuuden arviointiin. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa luo-
tettavuuden arviointi voidaankin kohdistaa itse tutkijaan seké koko tutkimusprosessiin
ja tutkimuksessa kéytettyihin toimenpiteisiin. (Eskola & Suoranta 2005, 210-211.)

Kahden tutkimusmenetelmén yhtdaikainen kaytto, triangulaatio, lisad tutkimuksen
luotettavuutta; yhden tutkimusmenetelman kuvatessa asiaa vain yhdesta nékokulmasta
on useamman menetelman kaytdlla mahdollista saavuttaa laajempi ndkemys asioista.
My6s kahden tutkijan osallistumista tutkimukseen voidaan kutsua triangulaatioksi.
Tuolloin haasteena on aikaa vievéa ndkemyksistd keskustelu sekd yksimielisyyteen
paésemisen haasteellisuus, mutta toisaalta tutkimuksen luotettavuutta parantaa laa-

jempien nakokulmien loytdminen. (Eskola & Suoranta 2005, 68—69.) Tutkimuksessa
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on kaytetty kahta eri menetelmad, ryhmahaastattelua seka sen tukena kyselyloma-
ketta, ja liséksi tutkimusta on ollut suorittamassa kaksi henkilod. Taméa on ollut osal-

taan vaikuttamassa tutkimuksen luotettavuuteen.

Laadullisessa tutkimuksessa tulee ottaa huomioon havaintojen luotettavuus ja puolu-
eettomuus. On tarkasteltava kuuleeko tutkija tiedonantajaa itsedén vai suodattuuko
tieto tutkijan oman kehyksen lapi. Tutkija on kuitenkin tutkimusasetelman luoja ja
aineiston tulkitsija, joten tutkijan oma kehys voi helposti vaikuttaa puolueettomuu-
teen. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 133.) Kaésilla olevan tutkimuksen puolueettomuuteen
saattaisi vaikuttaa tutkijoiden osallistuminen Myllyjarven nuorisokodin arkeen niin
lastensuojeluharjoittelun aikana kuin sitd seuranneena kesana kesan kesténeiden sijai-
suuksien muodossa. Sekad opinndytetyon tilaaja ettd opinndytetyota ohjaavat opettajat
ovatkin tiedustelleet tdméan lasndolon mahdollisia vaikutuksia koottuihin tutkimustu-
loksiin ja niiden tulkintoihin. Kuitenkin koko opinnéytetydprosessin ajan objektiivi-
nen ja puolueeton lahestymistapa asioihin on pyritty pitdimaan vahvasti mielessé.
Usein on pyséhdytty miettimaan, onko tutkijoiden omilla kokemuksilla ja ndkemyksil-
14 ollut vaikutuksia tulkintoihin ja kyetty néin pois sulkemaan mahdollisia puolueet-
tomuuteen heikentavasti vaikuttavia tekijoita. Omista kokemuksista ja ndkemyksista
on keskusteltu ja niit4 peilattu saatuihin tutkimustuloksiin ja liséksi vertailtu tuloksia
nakemyksiin Myllyjarven nuorisokodin nykytilanteesta. Tulokset on kuitenkin koottu
kokonaisuudessaan joulukuussa 2007 keratysté tutkimusaineistosta. Puolueellisen
toiminnan riskin tiedostaminen on auttanut kiinnittdmaan entistd enemman huomiota
puolueettomuuteen eri tutkimusvaiheissa, mika on todenndkdisesti lisannyt tutkimuk-

sen luotettavuutta.

Teknisesta valineistostd huolehtiminen parantaa tutkimuksen luotettavuutta haastatte-
luvaiheen osalta (Hirsjarvi & Hurme 2001, 184). Tassa tutkimuksessa tama seikka on
otettu huomioon kayttdmalla jokaisessa haastattelussa kahta sanelukonetta. Lisaksi
nauhureiden toimivuus on testattu ennen haastatteluja. N&in ollen haastattelujen pur-
kuvaiheessa on ollut kaytdssé kaksi tallennetta kustakin haastattelusta. T&mé varotoi-
mi osoittautuikin tarpeelliseksi joidenkin haastattelujen osalta. Osassa haastatteluista
toisella nauhalla dani kuului osan vastaajista kohdalla vaimeasti, jolloin asia kyettiin
kuuntelemaan uudelleen toiselta nauhalta. Toisessa sanelukoneessa oli lisaksi toimin-
to, joka pysaytti nauhan aina hiljaisen hetken tullen, mik& aiheutti sen, ettd joidenkin

vastausten alusta jai osia pois. Ndmé osat kyettiin kuitenkin kuuntelemaan toiselta
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nauhalta. Nain ollen kahden sanelukoneen kaytt6 lisési osaltaan tutkimuksen luotet-

tavuutta.

Haastatteluaineiston osalta luotettavuuteen vaikuttaa tallenteiden laadukkuuden lisaksi
kaikkien tutkimukseen osallistuneiden haastatteleminen seka litteroinnin ja luokittelun
sddannonmukaisuus (Hirsjarvi & Hurme 2001, 184). Haastatteluihin osallistui 13 hen-
kiloa 14 tutkimukseen osallistuneesta. Kaikilta haastatelluilta saatiin vastaukset haas-
tatteluissa joko automaattisesti tai tarvittaessa erikseen pyytdmalla. Vastausten kasitte-
lyyn on kéytetty paljon yhteista aikaa ja yhdessé keskustellen on litterointitavassa seké
luokituksessa ja luokkien yhdistelemisessa paadytty yksimielisyyteen. Hirsjarvi ja
Hurme (2001, 185) muistuttavat mahdollisimman pikaisen litteroinnin parantavan
haastattelun laatua. Kasilla olevassa tutkimuksessa haastattelut litteroitiin kuitenkin
vasta useita kuukausia haastattelujen jalkeen, mika on saattanut vaikuttaa tutkimuksen

luotettavuuteen.

Kun muodostetaan muuttujien luokkia, painotetaan sitd, ettd haastateltavat tuovat esiin
itselleen tarkeimpi asioita ja kaikilla on yhtéalainen tilaisuus kertoa ajatuksensa. Kui-
tenkin virhel&hteissd on huomioitava, ettd kaikki eivat ehkd jostain syysta ilmaise mie-
lipidettdan. (Hirsjarvi & Hurme 2001, 182.) Tama seikka on otettu huomioon tuloksia
koottaessa. Vaikka enimmakseen on laskettu ja tarkasti luvuin ilmoitettu kuinka moni
vastaaja on ollut mitdkin mieltd, ei ndista madrista ole tehty tiukkoja tulkintoja: vaikka
13 vastaajaa 14:sta kertoisi kokevansa kodin ja vapaa-ajan tarkeiksi selviytymiskei-
noiksi, ei yhden vastaajan tulkittaisi olevan asiassa valttdmétta eri mielté vain silla
perusteella, ettei tdmd erikseen maininnut kotia ja perhetta selviytymiskeinoikseen.
Taman vuoksi tuloksia on pyritty raportoimaan mahdollisimman selvésti haastatelta-
vien nakemyksistd mahdollisia yhtalaisyyksia yhteen kooten, mutta myos selkeité

eroavaisuuksia esitellen.

Tutkimustuloksia esiteltdessé kerrotaan tarkasti kaikki luokitellut vastaukset, myos
poikkeavat mielipiteet. Tuloksia havainnollistamaan on poimittu aiheeseen liittyvia
sitaatteja litteroidusta haastatteluaineistosta, mahdollisimman tasaisesti kustakin ryh-
masté. Haastatteluryhmat on numeroitu satunnaisessa jarjestyksessa (R1-R5) ja jokai-
sen sitaatin yhteyteen on merkitty, mink& ryhman edustaja on kyseessa. Sen tarkem-

min vastaajia ei ole eritelty, anonymiteetin suojaamiseksi.
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8 TUTKIMUSTULOKSET

8.1 Muutoksen vaikutus tydtehtaviin

Tyo6tehtavat

Tutkimuksessa kysyttiin, miten muutos on vaikuttanut tyétehtaviin kuluneen vuoden
aikana. Haastatelluista henkildistd yhdeksan uskoi muutoksen lisénneen tyon méaéaraa;
kehittdminen ja kirjaaminen olivat vieneet paljon aikaa ja tydvoimaresurssien puute
oli lisdnnyt tyota.

- - valitettavasti aika paljo menee aikaa tassa kansliassa. Ja... Niin viela
sen maa sanon etta, et joskus tuntuu et semmonee, vaha niinku luotta-
muspula suhteessa tonne, tonne tonne — onks se nyt... elika tavallaan ai-
na kysytaan vahvistus, ja ohjeistus tuolta, esimiehiltd, sanotaan nyt néin
monikossa.. (R4.)

Kolme vastaajaa kertoi tyotehtévien vahentyneen tai helpottuneen — esimerkiksi koti-
taloustyot olivat vahentyneet oman keittiohenkilokunnan ja siivouspalvelun vuoksi.
Perustyon néki kuitenkin séilyneen samana viisi henkil6d, vaikkakin yksi vastaaja

koki Myllyjarven nuorisokodin perustehtdvien kasautuneen liikaa yhden harteille.

Viisi henkil6d kertoi muutoksen tuoneen uusia vaatimuksia tyohon ja vaatineen uusien
tyotapojen ja ndkokulmien omaksumista; yksi heista koki sen vaikuttaneen myos tyon

mielekkyyteen. Neljan vastaajan mielestd yhteinen linja puuttui seka ty6tavat ja tyon-

jako olivat epéselvia.

- - nyt meilla on niinku selkeesti se punanen lanka niiku kateissa - - se
on semmosta niinku henkiin jadmista tai semmosta selviytymista. (R3.)

Ja se mika oleellisesti on helpottanu tata asiaa ja viela yhen kerran pa-
laan siihen, ettd olet taalla toissa kenen kanssa tahansa, aina tulet yhta
hyvilla mielin — jos se on mahollista tullakaan hyvilla mielin téihin — ja
oli kuka tahansa, aina voit salyttda hanelle jonkun homman, oli se mika
hyvansa, tai han sitten salyttaa sinulle itselle. Ei oo enaa sita kyrailya,
toinen vaan sanoo ’Viitikko hoitaa™- - (R1.)
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Oma-aikuisuus

Kysyttdessd muutoksen vaikutuksista oma-aikuisuuteen yksitoista vastaajaa mainitsi
sen olevan epéselva ja toivoi tydonkuvan tyostamista, esimerkiksi perhetyd sek& oma-
aikuisen rooli ja asema koettiin sekavana. Vaikka Myllyjarven nuorisokodissa oma-
aikuisten ja muun tyoryhman tulisi tydskennelld yhdessa nuoren asioissa (Makela
2008), seitsemdan vastaajan mielestd oma-aikuisuus oli muutoksen myo6ta korostunut ja
yhden vastaajan mukaan se nakyi myos nuorten keskuudessa. Kuitenkin kaksi tyonte-
kijaa koki oma-aikuisuuden kaventuneen muutoksen myoté.

Se oma-aikuisuus on hirveen hallitsevaa just silla lailla ett& aatellaan ja
tuijotellaan silleen, ettd Liisa (nimi muutettu) on nyt oma-aikuinen ni sit-
ten niinku omalla nuorella on joku asia, ni sita vaikka ootellaa viikko,
etta Liisa tulee toihi. Sitten se Liisan kanssa selvitetdan. Ja sit se voi kui-
tenki olla semmonen asia, et se vaatis etta se selvitetaa heti. Etta toki
Liisa olis se, joka ensisijaisesti huolehtii yhdessa sen toisen oma-
aikuisen kanssa siitd nuoresta ja sen asioista. Mutta kyll& meijan kaikki-
en pitas tietdd kaikkien nuorten asiat. Ja sitte monesti muut levittelee k&-
siaan, ettd no ei myo tiieta ku sieltd vanhemmat soittaa tai sosiaalityon-
tekija soittaa. (R3.)

Viime syksyna oma-aikusuus oli jopa suoja, suojautuminen niinku sita
muutosta vastaan. - - Et se siinaki korostu jotenki se, semmonen valta-
van tiukka kiinni pitdminen siit oman ohjaajan roolista ja sit niinku et
jopa rakennettii raja-aitoja toisien tyontekijoiden valille. (R5.)

Neljan vastaajan mukaan muutos ei vaikuttanut oma-aikuisuuteen. Kaksi vastaajaa
nosti esille lisdksi tydparityoskentelyn hankaluuden; uudet tyGtoverit ja yhteisen ajan
puute vaikuttivat tydskentelyyn. Liséksi yksi haastatelluista kertoi kokevansa, ettd on
saanut lilan monta nuorta vastuulleen.

- - enemman joutuu nyt kyseleméan lupia ja kyselemaan asioita mité ai-
emmin, ettd tavallaan se oma ohjaaja, omahoitaja niinkun, paatosvalta
ja, harkinta ja, niin kaikki oon niinku kaventunu ja pienentyny. (R4.)

Arviointi- ja pitkaaikaisyksikon kehittdminen

Haastateltavilta kysyttiin, miten arviointi- tai pitkdaikaisyksikon kehittdminen on to-
teutunut kuluneen vuoden aikana. Kymmenen vastaajaa koki kehittdmisen onnistu-
neen tavoitteisiin ndhden ja nelja heista naki kehittdmisen kuuluvan tyohon. Neljan
haastateltavan mukaan kehitettdvaa oli silti viela paljon.

Se on must kuitenki hyva etta tassaki tiimissa on joitaki ihmisia, jotka si-
sukkaasti jaksaa teha jotai yhta hommaa, vaikka tuntuu etta taa ei nyt..
Ja sitte toiset saa vetda siin henkee ja sitte nousee taas et hei nyt ois va-
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han munki vuoro et maaki voisin tdhan panostaa etta sillai meil on
mun mielesta hyva porukka kehittda toimintaa tassa. (R2.)

Tutkimushetkelld nelja vastaajaa koki kehittdmisen taantuneen, mihin vaikuttivat
muun muassa tyoyhteison resurssipula, sairaslomat ja kiire sek& johtajuuden kahtiaja-
ko. Viiden vastaajan mukaan kehittdminen oli ollut hidasta tai sita ei ollut vield tapah-
tunut lainkaan, sill& ajan koettiin kuluneen tutustumiseen ja toisaalta epavarmuus tule-
vasta oli vaikeuttanut kehittdmista.

Kehittymisen trendeihin tuli sillatavalla ehk& sellanen pieni muutos ku
meill& johtaja vaihtu ni seh@n oli tassa niinku selkee etta se tietty kehi-
tyslinja miké& oli siihen asti oli menossa nii se ikdankui muuttui toiseksi,
se kumpi on parempi nii sité jokainen, jokaisella voi olla oma mielipi-
teensd, mutta... Et et se sillatavalla niinku ikd&nkuin katkesi puoleksi
vuodeks tai nelja kuukauttako se oli et se... Nyt se ikdankuin jatkuu mut-
ta vahaniinku erilaisena. Et tdd on semmonen niinku sof, softattu versio,
versio sitte, semmonen pehmomalli siité syksyn kehittamislinjasta, etta
nyt ei olla ehka nii, ihan nii voimakkaalla tunnelatauksella liikkeell& niin
niin johdon, johdon taholta ku meijankaa taholta etta. (R1.)

Rannan (2005) mukaan kehittdminen ei aina etenek&én suoraviivaisesti — se voi hidas-
tua tai taantuakin. Joskus jokin kehitysvaihe voi jaada valiin ja usein siihen on palatta-

va, jotta kehitys voi jatkua eteenpdin. (Ranta 2005, 50.)

8.2 Tyontekijoiden kokemukset tydyhteiststa

Koko talon tydyhteiso

Haastateltavia pyydettiin kuvailemaan koko talon tydyhteis6d kuluneen vuoden aika-
na. Kolme vastaajaa koki alussa esiintyneen vastakkainasettelua sekd Myllyjarven ja
Hovilan nuorisokotien entisten tyontekijoiden etté eri osastojen valilla. Osastojen eriy-
tymisen koettiin johtuvan johtajan méaérayksesta pita osastot erilldé&dn. Kolme henkil6a
koki my6s esimiehen pitdneen osastoja eriarvoisessa asemassa.

Taas kun ma vertaan siihe viimesyksyyn ja tahan paivaan niinni, ehka
me nyt ollaan enemman sellasta yhteista tydyhteis66. Et viime syksyna
me oltii edelleenki vahvasti jakautunu kahtia ja, ja se tuli kylla ylhaalta
pain se, se jako aika pitkalle myos, ettd vaha salaa yritettiin olla iltasin
yhteydessa toisiin vaikka se oli lahes kiellettya. (R1.)
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Kuitenkin muutosta parempaan oli tapahtunut kahdentoista vastaajan mielesta tyo-

yhteison lahenemisen ja yhteenkuuluvuuden tunteen, tyotehtavien selkiintymisen ja
yleisen tyytyvaisyyden myotd. Ranta (2005, 58) toteaakin, ettd muutoksen edetessé
kyky tietoisen muutoksen lapiviemiseen kasvaa ja tyoskentely helpottuu.

No minusta tds on monessa liemessa on keitetty, meitd, mut sitte on men-
ty myds eteenpaéin ja ollaan edelleen niité arjen sankareita mita tahanki

saakka ollaan oltu. Ja minusta keittion vaki kuuluu my6s tahan tyéyhtei-
s00n ja ansaitsevat sen oman kunnioituksensa ja arvonsa. (R4.)

Et ma luulen, etté ne ei sitte vaihtais kuitenkaa ohjaajat niinku naita yk-
sikoita toisiin. Et tda on niinku, taal on pitkan linjan lastensuojeluty6ta

tekevid ihmisid, se kylla nékyy, naissa tyoyhteisoissa. Hyvin selkeesti. Ei
mee sormi suuhun, vaikka tulee semmonen kiperd, kinkkinenkin tilanne.

(R5.)

Seitseman haastateltavaa kertoi kokeneensa epavarmuutta etenkin alkuvaiheessa, jol-
loin erilaiset tydtavat hammensivat ja aiheuttivat ristiriitoja. Myos tutkimushetkelld
koettiin esimerkiksi sairauspoissaolojen aiheuttavan sekavuutta. Lisaksi kolme vastaa-
jaa olisi kaivannut tietoa toisen osaston tyosta, josta ei heiddn mukaansa ollut kerrottu.
Yksi vastaaja piti toisistaan poikkeavia osastoja liian erilaisina toimimaan samassa
laitoksessa ja liséksi yksi kertoi kyselylomakkeessaan tydyhteisdssé olevan kuppikun-

tia.

Oman osaston tyodyhteiso

Pyydettdessé kuvailua oman osaston tydyhteisosté yhdeksén vastaajaa kertoi oman
osastonsa kehittyneen ja menneen eteenpdin. Tutustumisen sek& huumorin ja yhteisen
tekemisen myota koettiin syntyneen yhteenkuuluvuuden ilmapiiri. Myos yhteiset ta-
pahtumat tydajan ulkopuolella koettiin ilmapiirid nostattavana. Kaksi haastateltavaa
kertoi alussa vallinneen vastakkainasettelun olevan tutkimushetkell& ohi. Jarvisen
(1999, 41) mukaan huumori ja yhteinen tekeminen ovatkin yleisia tyoyhteison ilma-
piirid kohottavia keinoja.

Joo ja miké& on tietysti kauheen kiva, niin meilla on hyva yhteishenki ja et
sitd huumoria viljellaén ja niinku jaksaa sita ty6ta teha sitte. Se on kylla
semmonen rikkaus mun mielesta. (R2.)

Ja jos ajatellaan ohjaajia nii minust on kuitenki opittu hyvaksymaan toi-
siamme, et pelkastaan ei etsitéd enda niinkun niita vikoja toisista, ettd on
huomattu jot meisson hyvidkin puolia. (R4.)
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Yhteisen linjan hakemisen ja luottamuksen kehittdmisen naki kehittdmiskohteina viisi
vastaajaa ja lisdksi haastatteluista nousi konkreettiseksi kehittdmiskohteeksi tyévuoro-
listojen kehittdminen. Neljé vastaajaa koki ongelmaksi kuormituksen aiheuttaman
vasymyksen, joka puolestaan aiheuttaa sairauslomia. Taman vuoksi tygyhteison tueksi
toivottiin sijaisia seka tydnohjausta.

Itse arviointityota ei pysty tekemaan, joka on tassa todettu, tyéssauupu-
minen on selkeésti havaittavissa. Liikaa t6ita yksittaisen henkilén hoi-
dettaviksi, sijaiset voisivat enenevissa maarin pyorittad arkea tarvittaes-
sa, kun niihin saatais lupa, sijaisiin siis. (R3.)

Vaikuttaminen tydyhteisossa

Tutkimuksessa kysyttiin, kuinka tyontekijat ovat pystyneet vaikuttamaan tyoyhteisos-
s& kuluneen vuoden aikana. Kaksitoista vastaajaa oli sitd mieltd, ettd on kyennyt vai-
kuttamaan ty0yhteistssd; he kokivat, ettd tyoyhteisd on demokraattinen ja kaikkia
kuunnellaan, jolloin kaikilla on mahdollisuus vaikuttaa. Vastaajat kertoivat vaikutta-
neensa esimerkiksi sdantoihin, tydtapoihin ja -menetelmiin seka tyovuorokaytantoihin.
Kuitenkin kaksi henkilo& kertoi kyenneensa vaikuttamaan vaihtelevasti ja liséksi kol-
me vastaajaa nosti esiin alkuvaiheen vaikeudet, jolloin yhteisia paatoksia ei kyetty
tekemaan — johtajan koettiin tekevan paatokset.

Kylla musta meill& kuitenkin on silla tavalla demokraattinen tydyhteiso
et ei olla, jokainen varmasti uskaltaa sanoo, ainaki suurin piirtein mita
on mielta asioista. Ja, ja, ja pyritdan tekemaan paatoksia, myos ne vaatii
semmosta yhteista linjausta niin, ni niita pystytaan tekemaan , ei oo
niinkun ehka viime syksyna oli viela sita ettd, jos teit, jotai tehtii pitkin
hampain, et joku jyrattiin sitte sen, paatoksen taakse et. (R1.)

Ihmiselle on tarke&a olla aktiivinen toimia ja vaikuttaa asioihin. Tunne siitg, etta pys-
tyy vaikuttamaan, nostaa itsetuntoa ja lisda hallinnan ja mielekkyyden tunnetta sek&

motivoi toimintaan. (Salomaki 2002, 81.)

Motivaatio kehittdmiseen

Kysyttédessd motivaatiosta kehittdmisté kohtaan kaikki vastaajat kokivat olevansa mo-
tivoituneita kehittamaan tyoyhteisdd edelleen. Kehittamistyd nahtiin luonnollisena
osana tyOta ja osa vastaajista koki sen jopa erittéin positiivisena.

- - tdma tyohan on ikaan kuin jatkuvassa muutoksessa, ettd, et sita kaut-
takin se jo on jatkuvassa kehittamisvaiheessa. Etta ei 00, etton projekti
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ja sit ku on se saatu valmiiks niin etté noniin, nyt ollaan sitte kaks
vuotta ja kolme vuotta vaan ettd. Aina tulee eteen niinku uusia asioita ja
ja ettd on hyva olla sitte liikkeessa. (R1.)

Kuitenkin kehittdmiselle toivottiin aikaa ja toisaalta myds lepotaukoja, sill& se oli ollut
joidenkin mielest4 stressaavaa. Rannan (2005) mukaan johdon tulee kdynnistaa kehit-
tamisprosessi ja tyontekijoiden tehtdvéna on yksityiskohtainen kehittdmistyo, eli mo-
lempia osapuolia tarvitaan. Johdon on annettava tukensa ja riittdvat valtuudet kehitta-
miselle sek& rahalliset ja ajalliset resurssit. (Ranta 2005, 101.)

Et se oli ainoastaan toi kehittdmisen tahti, se joka stressas. Etta se, etta
piti teha hirveen lyhyessa ajassa hirveen isoja muutoksia, kauheella tah-
dilla niita pohtimatta sen kummemmin syvallisemmin. (R1.)

Ma oon laittanu, et kyll& olen, mikali 10ydet&an takaisin se kadoksissa
oleva punainen lanka ja esimies huolehtii yhdessa tyontekijoiden kanssa
siitd, etta pysytaa aiheessa eika jatkuvasti harhailla jonnekki sivuraiteil-
le. (R3.)

Muutoksen edetessé tarkeimpié johtajan tehtdvia ovatkin Lanningin ja muiden (1999)
mukaan perusteleminen ja motivointi, muutoksen eteenpéin saattaminen myos vaikei-
na aikoina sekd oleellisten asioiden korostaminen. Johtajan tulisi kuitenkin myds huo-
lehtia siit4, ettei ota kaikkea vastuuta itselleen, silld se saattaa yleisen edun vastaisesti

estéd tyontekijoiden sitoutumista ja intoa. (Lanning ym. 1999, 70 — 71.)

Henkiloston aiempi tydtausta

Haastateltavilta kysyttiin, miten henkilostén aiempi tyotausta nakyy tydyhteisdssa.
Heistda kymmenen kertoi aiemman tyotaustan nakyvan toisinaan esimerkiksi tyon ja
vapaa-ajan erottelussa, arvostuksissa, oma-aikuisuudessa, arjen toiminnassa seké tyon-
tekijoiden tavassa verrata nykyhetked menneeseen. Kolme henkil6a ei puolestaan
néhnyt aiempaa tyotaustaa tyoyhteisossa.

- - toi on just toi oma-aikuisuus ja, ja sitten tota ehkd tdammaosena tybéajan
ja oman ajan kasitteen, et, Hovilassa on ollu paljo valjempi késite tyo-
ajasta ja, ja siita ettéa miten, erityisesti, hoidetaan kot, vapaalta tydasioi-
ta ja tyOasioilla, tydajalla omia asioita tai sitte niinku tammaonen libe-
raali... Meillon ollu hirveen konservatiivinen kasitys Myllyjarvella aina
ty0ajasta ja ja sen kaytosta. (R1.)

Sen m& oon huomannu, etta hyvin pitkalle niinku saatetaan miettia sita,
et onko n&a Tyynelan petivaatteita vai Pekkalan petivaatteita. Ja ei kai
vaan nyt ole menny sitten arvioinnin pyyhkeet pitkiksen puolelle ja. Ja
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ite taas ku ajattelee, et ku ne on koko talon tavaroita. Paaasia, et mo-
lemmilla osastoilla on niinku tarpeelliset. Ja siinéki menee viel& niinku
tyOaikaa ja energiaa ohjaajilla. Et se on ihan, niita etitdan, tanaaki on
etsitty, ettd missas on arvioinnin, onkos pitkiksen puolella arvioinnin
pussilakanat ja. (R5.)

Kolme vastaajaa kertoi aiemman tyotaustan nakyvan tyoyhteisossa positiivisena ja
nelja vastaajaa toivoi aiemman tyotaustan nakyvan yhd enemman koulutuksen, eri-
tyisosaamisen, tyokokemuksen sekd osaamisen arvostuksen muodossa.

Mutta tota, se on jadnna kun maa olin tahan kysymykseen ensin vastannu,
maa olin jo unohtanu ne mita oli siell& syksyll& ollu elik& niinku ma jo
hyvin paljo aattelin ettd me ollaan niinku kaikki yhta! - - Nii elikd maa
oon niinku perdankuuluttanu sita, ettd, et ku meilla kaikilla on tosi pitka
tyohistoria, nii meijan ois pitany saaha niinku jotenki enempi luottamus-
ta niinku - - ettd meijan tydtaitoihin ois luotettu, enemman, koska meil
kaikki on tehny tosi pitkaan toita ja monenlaiset kokemukset ja opit ollu
mista on myo6ski niinku kehittyny ja, ja oppinu - - (R4.)

Kehittymisen etenemiseen vaikuttavat sosiaaliset olosuhteet. Joskus ihminen saattaa

sosiaalistua omaan kulttuuriinsa ja tydyhteis6onsa niin vahvasti, ettd omassa henkilo-

kohtaisessa kehittymisessé eteenpéin padseminen on mahdotonta. (Ranta 2005, 66.)

8.3 Johtajuus Myllyjarven nuorisokodissa

Odotukset johtajuutta kohtaan

Haastateltavilta kysyttiin, millaisia odotuksia heilld on ollut johtajuutta kohtaan kulu-
neen vuoden aikana. Viisi heista kertoi odottaneensa jamékkyytta ja selkeyttd p&atok-
senteossa.

- - ettd johtajalla tulis ensin olla selkee ndkemys siita, ettd mita me teh-
daan taalla, et mita me tehaan taalla ja sen jalkeen ku han on niinku sen
selvittany itelleen, ni sillee kontrolloivasti ohjata niinku meita sen tavot-
teen suuntaan. (R3.)

Taman liséksi kymmenen vastaajaa mainitsi odottaneensa johtajuudelta henkiléstdhal-
lintoa tai joitakin siihen liittyvia piirteitd, kuten luottamusta ja arvostusta henkilokun-
taa kohtaan, oikeudenmukaisuutta, tasa-arvoa, kuuntelukykyé seka palautetta ja kiitos-

ta. Lisdksi yksi vastaaja kertoi odottaneensa myos kasvatusalan ammattilaisuutta. Yh-
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della tyontekijalla ei ollut kuluneen vuoden aikana ollut odotuksia lainkaan ja kaksi
vastaajaa odotti esimieheltd pelkka& hallinnollista johtajuutta.

Elika ma tarvitsen téhan taloon sellasen hallinnollisen johtajan, joka py-
syy kopissa, eiké sotkeudu talon asioihin. Et sen sijaan siihen sit se vas-
taava ohjaaja joka hoitaa arjen kuviot. (R1.)

Saloméen (2002) mukaan myds esimiehen ja alaisen vélinen suhde on vastavuoroinen
ja molemmat osapuolet voivat vaikuttaa siihen. Alaiset odottavat esimieheltdén usein
tukea, kannustusta ja lasn&oloa, mutta tulevat harvoin ajatelleeksi, ettd voivat itsekin
vaikuttaa esimiehen toimintaan. Esimieheltd voi pyytéé tukea tai palautetta, jos sit&
haluaa saada. Alaiset voivat omalla toiminnallaan tukea esimiehen toimintaa ja lisata
johtajuutta tyoyhteisdssa tai painvastoin heikentaé esimiehen asemaa ja johtajuutta.
(Saloméki 2002, 27.)

Uskosin ettd esimiehen hyvaksyntd ja tuki on meille kaikille, tai olisi
meille kaikille tarkee ett&, johtajalta odottaa oikeudenmukaisuutta ja ta-
savertaisuutta, tasavertaista kohtelua kaikkia kohtaan. - - Ja, sen toivoi-
sin et johtaja ottas niinkun, enempi huomioon - - vankan ammattitaidon
omaavien mielipiteet paatoksia tehdessaan - - (R4.)

Johtajuuden toteutuminen

TyoOyhteisolta kysyttiin, kuinka johtajuus on toteutunut kuluneen vuoden aikana. Muu-
toksen alkuvaiheessa nelja vastaajista koki johtajuuden vahvana ja hallitsevana; yksi
heistd naki sen tarpeellisena muutoksen onnistumisen kannalta ja kolme negatiivisena

vallan kayttona.

Henkilostojohtamisen puute korostui etenkin alussa. Viiden haastateltavan mielesta
kuunteleminen ja ajan antaminen henkil6kunnalle seka luottamuksen ja arvostuksen
osoittaminen oli vahaista. My6s ylempi esimiestaho sai kritiikkid osakseen; kolme
vastaajaa totesi, ettei ollut saanut ylemmalta johdolta arvostusta tai tukea kuluneen
vuoden aikana. Suuret organisaation muutostilanteet koettelevat Jarvisen (2000) mu-
kaan esimiesten johtamistaitoja. Organisaation kehittdminen vaatii esimiehiltd monia
henkilokohtaisia ominaisuuksia seké kykyéa johtaa ihmisia ja tuntea tyéyhteiséjen
kayttaytymistd. Organisaation kehittdmisen on lahdettava aina organisaation ylapééasta
ja johdon on omalla toiminnallaan osoitettava kiinnostusta henkilostoa ja sen kehitty-
mista kohtaan sek& naytettava omalla kayttaytymisellaan, millainen aloitteellisuus,

toimintatapa ja suhtautuminen ty6hon on toivottua. (Jarvinen 2000, 18.)



41

- - nii kylla henkildsto tuli toimeen vaan silla keskinaisella tsemppauk-
sellaan. - - Enk& m& nyt kohdista tata pelkastaan meidan yksikon johta-
jaan vaan yleensa johtajuudella ma kasitan sen myods tonne ylemmas. Et-
ta tuon taivaallista ei oltu siell& kiinnostuneita siitd kuinka me voidaan.
Etta taalla nyt kavi Kemppaisen Kerttu (nimi muutettu) istumassa yhen
kahvitteluhetken ja musta se niinku kertoo hirveen paljo siitd, miten pal-
jon han asiaan paneutu. - - han kysyi jotai kuinka me voidaan ja Liisa
(nimi muutettu) alotti puhumaan siita, ja ku Liisa alotti sen, niin Kerttu
nousi ja sano ettd ’mind voisinki ottaa sita kahvia’ ja ’ai onpas teilla —
jatka vaan Liisa — onpas teilla hyvannakdsia pullia, ni musta se niinku
kertoo siita kuinka paljo han oli kiinnostunu siita Liisan puheenvuorosta
siind - - Et et se must kertoo siité johtajien kiinnostuksesta siihe miten
meill& meni ja varmasti he olivat saaneet siihe mennessa tietoa siita etta
et meill& ei mee hyvi. Ja ja tota paineet varmaan tota meijan yksikon
johtajalle tuli myos sielta ylhaalta pain tdhan et hanhan oli tavallaan
siind kahen rauan valissa ja ja, se mika on tosiasia ni se et kyl henkil0s-
tohallinta jai taysin hoitamatta. (R1.)

Viisi vastaajaa naki johtajuuden jakautuneen kahtia kuluneen vuoden aikana. Lisaksi
kolme muuta mielsi sen jakautuneen kolmeen osaan. Varsinainen johtaja jai hoitova-
paalle kevaalla 2007. Tuona aikana johtajan tehtdvia hoiti toisen nuorisokodin johtaja.
Kolmanneksi johtajaksi miellettiin ohjaaja, joka toimi toisen johtajan sijaisena tdmén
kesdloman ajan. Johtajuuden jakautuminen muutosvaiheessa koettiin sekavaksi ja epa-
loogiseksi, silla johtajat olivat toimintatavoiltaan hyvin erilaisia. Henkil6sto olisi kai-
vannut yhteistd linjaa johtajien kesken.

- - just se etta se alku, alkumyllerrys ja se kaikki kaaos missa opeteltiin
siihe uuteen johtajuuteen ja ihan taysin, kaikille uuden johtajuuden alai-
suuteen se on aina, aina semmonen hetki etté se vie hirveesti energiaa ja
just kun paastiin jotenki, osattiin ennakoida kuinka tama johtaja toimii,
han lahti pois ja tuli uusi johtaja, joka oli taas toimintatavoiltaan niin
taysin erilainen ja hanen nakemyksensa tasta kehittdmisesta oli taysin
erilainen. Niin se, se teki sen ettd taas jouduttiin niinku alottamaan ihan
alusta, opettelu uuden johtajan alasuuteen. (R1.)

- - sit toivoisin ettd naa laitosjohtajat, lastensuojelulaitosten johtajat
niinkun kavisivat keskenansa niinkun keskustelua ja loisivat sellasen tur-
vallisen ilmapiirin etta, ei tulis sellasta tunnetta, etté niinkun he kilpaile-
vat tietylla tavalla keskendan. (R4.)

Toista johtajaa kuvattiin viiden vastaajan taholta kaytannonlaheiseksi ja kokeneeksi
kasvatusjohtajaksi, joka oli tietoinen nuorten tilanteesta ja osallistui kasvatustyohon.

Nelja haastateltavaa koki johtajuuden jakautumisen vahvistaneen tyoyhteisod; toisen
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johtajan tuki ja luottamus lisasivat tyontekijiden itsevarmuutta ja motivaatiota teh-
da tyotd. Toisaalta johtajuuden jakautumisen nahtiin kolmen vastaajan mielesta vai-
kuttaneen kehittdmisen etenemiseen, silld toisen johtajan ei koettu arvostaneen tehtya
kehitystyotd, esimerkiksi arviointiohjelmaa.

- - meilleki taas tuli semmosta itsevarmuutta ku me saatiin toisenlaista
tukee taas sitte toisentyyppiseltd johtajalta et semmosia omia, omia pah-
kailyja niinku taas vahvisti, ettd no ehka taa ei nyt sitte ollukaan nii pain
peeta ku kuvitteli sen olevan. (R1.)

- - meille tuli ta& toisen laitoksen johtaja. Han ei ollu edes kiinnostunu
sanallisesti meidan arviointityGsta, mita se pitaa sisallaan. (R3.)

Tammonen kaytannonlaheinen johtaja, joka osallistu hoitoty6hon, osal-
listu meijan raportteihin, oli koko ajan, ties missd mennéan. - - Eli, kaks
taysin erilaista johtajaa - - ei hyva missdan tapauksessa téallasen niinkun
yksikdn kehitysvaiheessa tehdé tollasta hommaa. Mutta jalkeenpain aja-
teltuna ni ma ite ainaki oon sita mieltd, etta siindhan lahettiin ylhaalta
alaspdain kokeilemaan sitd, etta tarviiko talle yksikolle ees hallinnollista
johtajaa lainkaan. (R3.)

Kolme henkildd naki varsinaisen johtajan tyoskentelevén uudella otteella ty6hon pala-
tessaan, silla luottamus tyontekijoihin oli lisd&ntynyt ja henkildstdjohtaminen koettiin
vahvempana. Liséksi kaksi vastaajaa oli kokenut johtajan olevan kiinnostunut nuorten
asioista ja tyontekijoiden hyvinvoinnista. Yksi tyontekijé toivoi johtajan tuovan yhé
esille omaa osaamistaan niin kuin muutoksen alkuvaiheessa.

- - han ainaki yrittad kuunnella, yrittdd ymmartaa mita viela puol vuotta
sitten, han sillon, viimesyksyna niin, vaikka sanoi niin, kaikki meni ohi,
han ei ees halunnu tai ei pystyny kuulemaan tai ynmartamaan asioita
ettd ainaki selkeesti linja on parempi, yritysta I0ytyy et suunta hyvalta
nayttaa jos se jatkuu ja kantaa. (R1.)

Kaksitoista haastateltavaa totesi johtajuuden toteutuneen vaihtelevasti. Johtajuuden
koettiin olleen epdvarmaa ja paatoksentekoon seka linjauksiin toivottiin selkeytta.

Se on toteutunu hyvin vaihtelevasti. Se on niinku mua ihmetyttéany, et jos
tandan ollaan tata mielté niin ens viikolla onki uudet tuulet. Et se on
mua vahan niinku ehkéa sekottanu. Et ma oisin enemman kaivannu sem-
mosta selkeetd omaa linjaa. (R2.)
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Vastaavan ohjaajan rooli

Ty0Oyhteison jaseniltd kysyttiin, miten he nédkevét vastaavan ohjaajan roolin. Puolet
vastaajista naki vastaavan ohjaajan roolin tarpeellisena hallinnollisen johtajan rinnalla.
Toinen puoli vastaajista koki, ettei vastaavaa ohjaajaa tarvita, silla kyseessa on suh-
teellisen pieni laitos ja henkilokunta pystyy hoitamaan vastaavan ohjaajan tyotehtavat.
Kaksi haastateltavaa oli lisaksi sitd mieltg, ettd Myllyjarven nuorisokodissa riittéisi
yksi johtaja, joka hoitaa henkilostohallintoa koskevat asiat.

Ma ndan sen turhana, sen vastaavan ohjaajan roolin. M& aattelen sen
niin, etta johtajalla pitaa olla se vastuu, siihen ei tarvita vastaavaa oh-
jaajaa. Ja ohjaajille, niinku meijan talossa on hoiettu jo nyt et Liisa (ni-
mi muutettu) tekee listat meijan osastolla ni on siirretty sité tiettya tyota.
Et m& en naa sitte ettd mitd se vastaava ohjaaja sitte tekis. (R2.)

Se ois niinku se, jos meilla ois vastaava ohjaaja, jos meilla on johtaja,
joka vastaa ainoastaan hallinnollisen puolen. Mut sit jos meill& tosiaa
ois johtaja, joka osallistuu niinku, meilla oli kesalla se. Ni sillon me ei
tarvita vastaavaa ohjaajaa. Sillon se on silla johtajalla se homma hans-
kassa, mitd niinku pitaa olla. Yhella ihmisella pitaa olla tan koko talon
systeemi hanskassa. (R3.)

Vastaavan ohjaajan tyonkuva koettiin seitseman vastaajan mukaan epéselvéksi ja sita
toivottiin kehitettdvan. Vastaavalla ohjaajalla toivottiin olevan nakemys nuorten ko-
konaistilanteesta ja hanen tulisi vastata kdytdnnon asioista. Vastaavalla ohjaajalla ei
kuitenkaan olisi kasvatusvastuuta.

Se on hyva asia ja ja tota varmasti toimii mutta etta siina taytyy olla sel-
kee tydnkuva, siina ei oo talla hetkella mink&anlaista vastaavan ohjaa-
jan tydénkuvaa. (R1.)

8.4 Tyossajaksaminen ja muutoksesta selviytyminen

Muutoksen vaikutus tydssajaksamiseen

Tutkimuksessa kysyttiin, miten muutos on vaikuttanut tydyhteison jasenten tyosséajak-
samiseen. Kahdeksan vastaajista oli sitd mieltd, ettd muutos on vaikuttanut tysséjak-
samista haittaavalla tavalla. Osa oli uupunut ja reagoinut fyysisestikin.

Tota, kyllahan se viimesyksy oli semmonen et kylla se tydssajaksamiseen
silla tavalla vaikut, ainaki ite huomasin sen silleen et ihan fyysisend, se
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et ne yot, oli sillon kerran viikossa yovuoro ja, ja sitte se kaikki muu
kiree ilmapiiri miké& siin oli ni, ni sit jalkeenpdin, niskahartiasarky, se oli
ihan selkeesti semmonen, tietynlaisen stressin aiheuttama... (R1.)

Ja jotai muitaki fyysisia oireita ma huomasin - - ma aattelin ettd mun
keho sitten teki omat viestit - - elika kovilla olen ollu, en voi sita kieltaa.
(R4.)

Ty0dsséjaksamiseen oli vaikuttanut muun muassa stressi ja epatietoisuus seké uuteen
johtajaan ja tyoyhteis6on sopeutuminen. Yksi haastateltavista oli pohtinut myos tyo-
paikan vaihtoa.

Joskin ensimmaistéa kertaa téan vuoden aikana mé& oon nyt miettiny sité,
et mik& must isona tulee. Ja ja lahtisinkd opiskelemaan lisaa. Jaksanks
ma tata, ku ma oon viiskymppinen, kuuskymppinen. (R5.)

Yksi vastaaja oli kokenut muutoksen toisaalta vasyttavang, mutta toisaalta tyossajak-
samistaan tukevana tekijand saadessaan uusia haasteita. Haastateltavista nelja ei tunte-
nut muutoksen vaikuttaneen tydsséjaksamiseen ainakaan merkittavasti. Kaksi heista
mainitsi kokeneensa muutoksia aiemminkin, joten he tiesivat mitd odottaa ja heilld oli
valmiuksia késitella muutosta. Muutoksessa tarvitaan kykyé sietdd epavarmuutta;
muutoksiin tottuneet tyontekijat ja tydyhteisdt osaavat suhtautua realistisemmin ja
rauhallisemmin tydelaméssa yha yleisempiin muutoksiin ja ndin ollen sietdvat pa-
remmin muutosten mukanaan tuomia jannitteita ja huolia (Jarvinen 2000, 53 — 54).

Etta tota, rankkaa se oli. Tosi rankkaa. Mutta ehka tassa kohassa oli sit-
te etua siita ettd, taa ei ollu meijan ensimmainen muutos joka on koske-
nu mua ja niinku Hovilaa. Et tavallaa oli jo jotai niinku valmiuttaki niihi
muutoksiin, ettd on ollu niin paljon rajumpiaki juttuja ja niin kovia muu-
toksii jo aikasemmin ettd. (R4.)

Selviytymiskeinot

Kysyttéessa keinoja, jotka auttoivat muutoksesta selviytymisessd, kaksitoista henkil6a
kertoi tydyhteison ja tydpaikan puolesta saadun tuen auttaneen. Tutustuminen tyotove-
reihin ja heiltd saatu tuki sekd yhteenkuuluvuus oli koettu tarkeaksi.

Et kyll& niinku ku aattelee et jos me oltais hirveen tiukkapiposia, ku me
tehaan tatd hommaa, ni ei luoja me jaksettas kukaa. Et kylhan me niinku
rakatetaan ihan ihan polloille asioille, ihan jonninjoutaville. Et niinku
silla lailla aika hurttia huumoria et jaksetaan taa ty6. Se on mun mielest
kivaa. (R2.)
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Muina selviytymiskeinoina mainittiin muun muassa lomat ja muut vapaat, johtajan
tuki, tydnohjaus ja tydajanlyhennys seké tyoterveydessa kaydyt keskustelut. Osa vas-
taajista toivoi lisdé tybnohjausta, tukea johtajalta ja tyotovereilta sekd enemman yh-
teistd keskustelua.

No, uskomalla omaan ammattitaitoon ja osaamiseensa kaikesta huoli-
matta. Ja palaute tyokavereilta, nuorilta, entisiltd nuorilta, yhteistyo-
kumppaneilta, nuorten verkostoilta, joskus jopa esimiehelta. (R4.)

Johtajan kanssa kayty keskustelu, ja - - koko tydyhteison tyontekijoiden
kanssa kayty keskustelu. Mutta kylla m& naan kaikkein tarkeimpana
tyGssajaksamisessa on myos se, ettd sul on yksityiselamé vireessa. Se on
yks semmonen perusasia. Jos sul on yksityiselama aika pielessa, et sa
jaksa tata tyotakaan - - (R3.)

Jaksaakseen tydssdan ihminen tarvitsee sille riittdvén vastapainon. Tyostd saatavien
voimien lisaksi tarvitaan myos lepoa seka riittdvaa tyosta irrottautumista. (Saloméki
2002, 64.) Yksityiselaman ja siihen sisaltyvat asiat, kuten perhe, harrastukset ja vapaa-
aika, koettiinkin kymmenen vastaajan mukaan hyvina selviytymiskeinoina tyoelamas-
sé. Lisaksi yhdeksan haastateltavista mainitsi selviytyneensa rutiinilla ja vahvalla
ammattitaidolla seka tyon ja vapaa-ajan selkeélla erottelulla.

Haluan tietysti kehittya ja olla ajan hermolla mutta, en todellakaan ala
ressaamaan. Mun rooli muuttuu tos postilaatikolla, etta valitettavasti
olen sen verran ammatillisesti kypsyny ettd mulle on ihan sama vaikka
taa talo palaa téhan paikkaan, ku mé en oo taalla toissa sillon. Et maa
oon niin jyrkka siina ettd, ei taas sitte vastaavasti, jos mulle soitetaan ku
ma oon kotona, ei 00 mitdan merkityst, saatan soittaa ite ku oon tyo-
maalla ite, el aivoni nyrjahda siita. (R1.)

Jos raja tyon ja vapaa-ajan véalilla hdmartyy, se ei ole vain hyva tai huono asia. Tyo-
paikan kulttuuri vaikuttaa siihen, miten tyontekija kokee tilanteen. Jos tyopaikalla
kohtelu on inhimillistd, henkilostd on myds valmis joustamaan ja toimimaan vasta-
vuoroisesti. Jos taas tyOpaikan kaytdnnot ovat alistavia ja ahdistavia, pienikin venymi-

nen tyopaikan hyvéksi koetaan kielteisend. (Manka 2007, 32.)
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8.5 Ajatuksia kuluneesta vuodesta ja tulevaisuudesta

Syksy 2006

Haastateltavilta kysyttiin, mita he ajattelevat vuodentakaisesta syksysté. Yksitoista
haastateltavaa kertoi yhteisen linjan puuttuneen, silla tyoyhteiso oli jakautunut kahtia
ja kulttuurierot nékyivat arjessa. Nelja heista mainitsi johtajuuden olleen epaselvéé ja
epdjohdonmukaista, kaksi taas koki, ettei muutos edennyt alussa ollenkaan. Kaikkialla
muutos ei olekaan helppo eiké sité pystyta toteuttamaan nopeasti, mihin syyna saattaa
olla se, ettd sekd johto ettd henkilokunta ovat tottuneet vanhaan tapaan tehda tyota
(Jarvinen 2000, 69).

Sillon ku johtaja tuli uutena taloon, uuteen tilanteeseen, aiheutti myos
sitten niinkun semmosen oman tietynlaisen epavarmuustekijan siina. Et-
ta kaikki niinku haki sita, sita niinku sita yhteista, yhteista linjaa ja yh-
teista visioo siita jatkosta, ettd miten tasta lahdetaan eteenpain. (R1.)

Muutoksen koki vaikeaksi ja raskaaksi yhdeksan vastaajaa. Joistakin tuntui, ettei hei-
dan ammattitaitoaan arvostettu eikd tyontekijaé kunnioitettu. Heista kaksi kertoi syk-
sylla olleen kova kiire ja kehittdmisen paine. Kaksi vastaajaa mainitsi myos nuorten
reagoineen muutostilanteessa.

Etta perse eelld mentiin puuhun ettd. Me tultiin tdhan toihin tahan yksik-
kéon heindkuun lopulla. Meille tuli ensimmaiset nuoret elokuun lopulla -
- Me ei tehty sen kuukauden aikana yhtaan mitaan tan yksikon niinku
tyOkalujen hankkimiseksi. Ei mitdan. Me tultiin téihin. Meil ois ollu kuu-
kaus aikaa pitda kehittdmispaivasta paivaan, joka helkkarin paiva. Sit
ku meille tuli ensimmainen nuori sisaan, me kysyttiin tyokaluja. Sit niita
ruvettiin vast rakentaa. (R3.)

Eli nuorilla oli myéskin, ma muistan et semmosta pelkoa, et mitas taalla
nyt tapahtuu, ku hovilalaiset tulee ténne. Et se ei ollu vaan ohjaajilla,
mut se tuli nuorilta myds niinku ihan suoraan. (R5.)

Viisi vastaajaa nosti esiin myos positiivisia asioita; tyéryhma oli aktiivinen ja innostu-
nut ja kehittdminen koettiin mielenkiintoisena. Yksi heista kertoi myds halunneensa
muutosta.

Ja mut tydryhma oli kyl hyvin innostunu ja aktiivinen ja se naky kylla sit
toiminnassa. Et kehitettii ilosella mielin ja innostuneesti.(R5.)

- - m& halusin muutosta - - ma koin sen hyvang, et ma paasin niinku toi-
seen tyopaikkaan. (R2.)
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Muutoksen kokeminen tutkimushetkelld

Vastaajilta tiedusteltiin, miten he kokevat muutoksen nyt. Kymmenen heista oli sita
mieltd, ettd tyoyhteiso oli kehittynyt parempaan suuntaan. Tyontekijat olivat tutustu-
neet toisiinsa ja yhteisia ty6tapoja oli l16ytynyt. Nelja henkiloa mainitsi lisdksi muu-
toksesta seuranneen jotakin hyvad; uusien tydmenetelmien kehittdminen ja uusien
nakokulmien ja tapojen 16ytyminen néhtiin positiivisena. Saloméen (2002) mukaan
muutosprosessi etenee vaiheeseen, jossa tyoyhteison jasenten roolit selkiytyvét ja hi-
outuvat yhteen. Sen seurauksena toisten erilaisuutta ymmarretdan paremmin ja yhteis-
tyohon seké tavoitteiden saavuttamiseen kyetdan keskittyméan. (Saloméki 2002, 47.)

- - tilanne rauhottunu niinku vuojentakasesta iha hirveesti ja nyt on niin-
ku iha mukava olla ja kiva tulla toihi ja, ja tiimi kehittyy kokoajan yhte-
naisemmaks, pikkuhiljaa. (R4.)

- - se on ollu semmonen selkee juttu, se oli hyva et meillon toi, itsendis-
tymisohjelma. (R4.)

Viiden vastaajan mielesté alkuvaiheen kehittamisen ja kehittymisen jalkeen on menty
huonompaan suuntaan. Kiire ja henkilokunnan sairauslomat ovat vaikuttaneet vastaa-
jien mukaan siihen, etta kehittdminen on pysahtynyt ja arviointiohjelman toteuttami-
nen keskeytynyt. Liséksi kirjaamiskaytanngissé tapahtuneen muutoksen koettiin han-
kaloittaneen tyontekoa ja vievan liikaa aikaa kahden tyontekijan mielestd. Kaksi haas-
tateltavaa koki myds esimiestaholta luottamuspulaa ja paineita.

- - ku alotettiin taa, ni kaikilla oli hirveesti paukkuja, ideoita, kehitta-
mishalukkuutta, myoskin kehittya, siis tydssaan. Ja niille joille téaa oli ai-
van uutta taa touhu, ni huomas sen halun. Ja nyt mité toi niinku Liisa
(nimi muutettu) sano, niin on todettu se ihan yhteen &aneen, etta voisitsa
teh& arviontia, ni en ma kerkee ku mun pitda mennd tiskaamaan astioita
tai kattamaan poyta - - (R3.)

- - koen niinku johdon puolelta edelleenki sita luottamuspulaa, mité
niinku sillon viime talvena ihmettelin, etta, et oltiin ammattilaisia kaikki,
pitkan, pitkan linjan tyontekijoita ja johtaja sano aivan selkeesti ettd han
ei voi luottaa, kun han ei tunne meita eik& han tieda meitd, eika tieda mi-
t4 me osataan - - Musta se niinku edelleenkin tietylla tavalla nékyy, me
ollaan vuosi téssa nyt oltu yhdessa - - Mutta se luottamuspula meidan
osaamiseen nakyy vielaki, mitd suunnattomasti ihmettelen - - (R1.)
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Yhdeksén tyontekijan mielestd muutoksen koettiin olevan kesken ja jatkuvaa, miké
lisdsi epdvarmuutta. Toisaalta osa vastaajista mielsi muutoksen tyéhon kuuluvaksi.

Y hteisié tyokaytantdja toivottiin kehitettdvan edelleen. Usein muutoksessa ja kehitta-
misty6ssa visiot ja kehittamisen tavoitteet jadvat ajatuksen tasolle ja niitd on vaikea
kéaytannon tasolla hahmottaa. Tuolloin ne eivét ohjaa toimintaa. Siksi usein pdadytééan
toteuttamaan pienid yksittaisia projekteja, joista tydryhman on helppo péésta yksimie-
lisyyteen. Taman seurauksena isot kehittdmiskokonaisuudet ja&vét puuttumaan. (Sota-
rauta & Lakso 2000, 91.)

Kaksi vastaajaa kuitenkin toivoi muutosten loppuvan, jotta tilanne rauhoittuisi ja tyon-
teko helpottuisi. Helinin (2000, 92) mukaan tyontekijat usein toivovatkin muutosten
loppuvan, jotta olisi aikaa keskittya varsinaiseen tyohon.

Mut jotenki toivos, etta silleeki rauhottus koko organisaatio ja meijan
ylempi johtoki, et pikkuhiljaa p&astas jo jotenki vakiintuneempaan vai-
heeseen. (R5.)

Sijoittuminen osastojen valilla

Haastateltavilta kysyttiin ajatuksia omasta sijoittumisesta osastojen vélilla ja kaikki
haastateltavat olivat tutkimushetkelld tyytyvéisia sijoittumiseensa, tosin yksi vastaaja
kertoi omalle osastolle sopeutumisen vaatineen totuttelua. Tyytyvéisyyteen vaikuttivat
oman osaston profiloituminen ja tyon sisallot. Moni vastaaja mainitsi oman osaston
tyon olevan itselleen sopivaa; osa piti pitk&janteisesta tyoskentelystd, osa vaihtuvuu-
desta. Kaksi vastaajaa toi kuitenkin esille, ettei heilld ollut tarpeeksi tietoa toisen osas-
ton toiminnasta ja kéytanndista. Lisaksi kaksi vastaajaa toi esiin ihmetyksensa siité,

miksi hyvat tyéryhmadt piti aikanaan hajottaa.

- - nimenomaan halusin teh& ty6ta nuorten kans lyhyen aikaa, pyorahtaa
niitten eldmassa ja lahtee pois. (R2.)

Ehka siitd johtuen ku en tunne enk& ymmarra sita (arviointiyksikon tyo-
ta) vield niin hirmu tarkkaan et etta olisko se sitte sitd mitd maa haluisin
enempi tehd, mutta jotenki musta tuntuu, ettd tammonen kaytannon, kay-
tannon tyd on enempi mun, 1&dhella minua kun tAmmaonen arvioiva, ar-
vioiva, paljon kirjallista tuotosta vaativa, vaativa tyoskentelytapa. (R1.)



49

Myllyjarven nuorisokodin tulevaisuus

Tutkimuksessa kysyttiin, mité tyoyhteison jasenet ajattelevat Myllyjarven nuorisoko-
din tulevaisuudesta. Kaksi vastaajista ei halunnut ajatella tulevaisuutta lainkaan. Yh-
dekséan haastatellun mielestd Myllyjarven nuorisokoti tulee sailyméén lastensuojelulai-
toksena, mutta muutoksia tulee tapahtumaan esimerkiksi profiloitumisen tai henkilds-
toresurssien suhteen. Yksi vastaaja kokikin uusien muutosten olevan valttamattomia
Myllyjarven nuorisokodin séilymisen kannalta.

- - must niinkun meijan vahvuus on se, et me ollaan kunnallinen laitos.
- - Must kunnalliset laitokset on siin& etulyontiasemassa, et kunnilla kui-
tenki taytyy olla nuoria varten niinku peruspalvelut. (R5.)

- - ei tulevaisuutta nykymuodossa. Periaatteessa voitas nyt jo rueta pu-
huun, lopettaan taa pitk&aikais... Sita ei meilla otsikkona tuu olemaan.
- - Sanokaa mun sanoneen ettéa kahen vuoden péaasté nostetaan kytkinta
tai, alotetaan ihan jostain toisesta mallista. (R1.)

Kaksi tyontekijaé pelkasi, ettd kehitetty arviointiohjelma ja& hyodyntdmatta tai se siir-
retadn johonkin toisaalle. Kolme vastaajaa ndki mahdollisena myos sen, ettei Mylly-
jarven nuorisokodilla ole tulevaisuutta lainkaan, vaan se muutetaan esimerkiksi van-
hus- tai mielenterveyspuolen yksikoksi.

Mulla on semmonen kauhee tutina, ettd tota noin meijan hyvaa ty6ta tan
muutaman vuoden sisaan, viijaan johonki muuhun yksikk6on toteutetta-
vaksi. (R3.)

8.6 Tyoyhteisbn muutosta koskevat tutkimukset

Muutosta koskevat tutkimukset

TyoOyhteison jaseniltd kysyttiin, miten he kokivat tydyhteisonsa muutosta koskevat
tutkimukset. Heista kaksitoista piti tutkimuksia hyvané ja tarpeellisena. Heidan mie-
lestdan tutkimusten avulla muutoksesta voi oppia jotakin ja niiden avulla on mahdol-
lista kehittaa tyoyhteisod. Tutkimukset koettiin tyoyhteison kannalta hyodyllisiksi
mya0s ajatusten ja tunteiden purkamisessa.

Mut et td&dhan on ollu loistava keino siis itselle niinku, puhua ja purkaa
ja, saada taalta sisalta pois naité asioita, ettd on se sillai palvellu var-
maan ihan henkilokuntaa - - (R4.)
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Mika olis tietysti ihan jarkevaa et joku ottais opiks, ja me tyontekijat

nii varmaa tehaa. Et sitte jatkossa ku Jyvaskylan kaupunki kuitenki tekee
naitd ihania muutoksia vahan valia etta, naista opittais jotain. Tassa ois
varmaan hirveen paljon opittavaa tdssa muutoksessa. (R2.)

Tutkimusten hyodyllisyyttd kyseenalaisti nelja vastaajaa. He epailivat, meneeko tieto
tuloksista eteenpdin ja kéytetd&nko sitd hyodyksi. Tutkimustiedon saattaminen myos
johtoportaan kayttoon nahtiinkin tarkednd. Myos tutkimusten luotettavuutta pohti yksi
vastaaja, silla tutkijat olivat olleet hyvin l&ahell& tydyhteis6d molempia tutkimuksia
tehtdessé. Lisaksi kaksi haastateltavaa koki tutkimukset vaativiksi niihin kdytetyn ajan
ja voimavarojen suhteen.

Mutta sit talla tutkimuksella ei oo mitdén arvoa, jos sité ei oteta sita tie-
too kayttoon, eika sita kayteta, etta taalta tulis niinku sellasta rautasta
tietoo jos sita saa niinku johonki jarkevaan kayttoon. (R4.)

Ja varsinkii hyva ihan tuonne johtoportaalle ja ihan ylemmalle johtopor-
taalleki tuoda sita puolitieteellista viestia sitte... (R1.)

Edeltava tutkimus

Tutkimukseen osallistuneilta tiedusteltiin Kiviméen ja Peltosen (2007) tutkimuksen
herattdmid ajatuksia. Tutkimus koettiin kahdeksan vastaajan taholta hyvaksi. Se auttoi
ymmartdmaan muutosprosessia ja sen herdttdmia tunteita. Osa oli sitd mieltd, etta tu-
lokset pitdisi tuoda julki laajemminkin ja muutoksesta tulisi oppia jotakin.

- - tan tyyppiset tutkimukset on niinkun suunnannayttajia ja maaritteli-
joita. Myos sen avulla voidaan tehda korjausliikkeitd, jotka tota auttaa
asiaa eteenpain. (R5.)

Nelja haastateltavaa piti tuloksia odotusten mukaisina, mutta kaksi haastateltavaa kai-
pasi vield tietoa tuloksista. Kolme vastaajaa kertoi tutkimuksen heréttdneen monenlai-
sia tunteita. Liséksi yksi vastaaja kyseenalaisti Kiviniemen ja Peltosen (2007) tutki-

muksen luotettavuutta, silld kaikkia kyselylomakkeita ei palautettu ja tutkimushetkella

tyontekijoiden tunteet olivat pinnassa.

- - vaikka ne tulokset niinku nayttaa paperilla kovilta. Mut se, et ne on
just sitd, mita saatto odottaaki - - (R5.)

- - m& en oo sitd edellistd saanu tietooni, ni ma en pysty siitd sanomaan.
(R3.)
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Mut sitte maa jotenki et, oliko se kaikki ihan totuudenmukasta vai oli-

ko sinne vaan helppo syytaa sitte sité kovaa tekstia ja sit se toinen puoli,
et niitd kaavakkeitahan ei palautettu, mikahan se prosentti sit olikaan,
ettd, oliko se sitte hiljanen vastalause vai tota vaan valinpitdmattomyytta
vai mika viesti, koska niitdhan vaan palautettiinko, ma en muista niita
lukuja, litan vaha. (R4.)

Tutkimusten hyddyntadminen

Johtajistolta kysyttiin lisdksi, miten tutkimustuloksia aiotaan hyodynt&é. Tutkimukset
koettiin tarkeiksi ja tulevaisuuden toimintaa ohjaaviksi seka tulosten avulla Myllyjar-
ven nuorisokoti saa myQds palautetta toiminnastaan. Johtajisto kertoi toimittavansa

valmiit tyot eteenpdin, jotta ylempi johtokin voi esitelld tuloksia ty6ryhméssaan.

9 POHDINTA

Tilanne rauhottunu niinku vuojentakasesta iha hirveesti
ja nyt on niinku iha mukava olla ja kiva tulla toihi ja,
ja tiimi kehittyy kokoajan yhtenaisemmaks, pikkuhiljaa.

Tutkimusaineisto on hyvin monimuotoinen ja laaja, joten tuloksista on vaikea koota
yksiselitteisia johtopéaatoksid. Tutkimukseen osallistuneet henkilot ovat esittaneet ku-
kin useita ndkokulmia tutkittaviin aiheisiin, eikd varsinaisesti yhté ainoaa mielipidetta
ole ollut kovinkaan monella haastateltavalla. Kuitenkin keskeisi&, suuntaavia linjoja

on néahtavissa, jotka miellamme tarkeimmiksi johtopéaatoksiksi.

Tulosten tarkastelua

Verrattaessa Kivimden ja Peltosen (2007) Myllyjarven nuorisokodin tyoyhteisén muu-
tosta koskevan tutkimuksen johtopaatoksiin, tydyhteisé on vuoden aikana kehittynyt
ja paassyt eteenpdin. Kivimaen ja Peltosen (2007) tutkimuksen keskeisend johtopaa-
toksend koettiin henkildston negatiivinen asenne tydyhteison muutosta kohtaan. Muu-
toksessa néhtiin 1&hinnd huonoja puolia eika sita koettu tarpeelliseksi. Muutos koettiin
saneltavan ylhaalta péin, eivatka ohjaajat sitoutuneet siihen. (Kiviméki & Peltonen
2007, 50.) Oman opinnaytetydmme tutkimushetkella tyontekijéista moni koki edel-

leen vuodentakaisen muutoksen alkuvaiheen raskaana ja epamiellyttdvand, mutta
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muutama kertoi, ettei muutos tuntunut kovin suurelta tai vaikuttanut merkittavasti
tyossdjaksamiseen. Lisdksi tutkimushetkelld tydyhteiso oli haastateltavien mukaan
kehittynyt ja ilmapiiri parantunut.

Opintojen ohella saatujen tietojen pohjalta meille oli rakentunut ennakkokaésitys siité,
ettd Myllyjarven nuorisokodin tydyhteisdssa nakyisi hyvin voimakkaasti kahden eri
tyOkulttuurin olemassaolo. Odotimme, ettd Kivimaen ja Peltosen tutkimuksessa olisi
esiintynyt selvemmin tyoyhteison kahtiajako. Kuitenkaan niin edeltdvéssa kuin omas-
sa tutkimuksessammekaan erottelu vanhan Myllyjarven ja vanhan Hovilan nuorisoko-
tien tyoyhteisdjen valilla ei korostunut, vaan se mainittiin vain muutamissa vastauk-
sissa. Enemman huomiota sai uusi, kehittyva tyoyhteiso ja yhteisten linjojen hakemi-

nen.

My0s tydsséjaksamisen oletimme olleen enemman koetuksella. Kiviméen ja Peltosen
(2007, 51) tyossa kerrotaan muutoksen vaikuttaneen usean ohjaajan tydssajaksami-
seen monen kokiessa sen raskaana ja vasyttavand. Kuitenkaan omassa haastattelus-
samme muutoksen vaikutus tydssajaksamiseen ei nayttaydy niin suurena: reilu neljas-
osa haastateltavista koki, ettei muutos vaikuttanut ainakaan merkittavasti heidén tyos-
séjaksamiseensa, silld& muutos oli entuudestaan tuttua ja siihen kyettiin suhtautumaan
ammatillisesti. Kuitenkin moni vastaaja kertoi muutoksen vaikuttaneen tydsséajaksami-
seen sitd heikentévélla tavalla. Lis&ksi yksi tutkimukseen osallistunut kertoi muutok-
sen olleen toisaalta raskas, mutta toisaalta vaikuttaneen tyossdjaksamista tukevalla
tavalla antaessaan haasteita. Tyoyhteison muutoksesta on kuitenkin keskusteltu melko
negatiiviseen savyyn molempien tutkimusten yhteydessd, miké saattaakin kertoa
enemman turhautumisesta ja pettymyksesta kuin varsinaisesta tyduupumuksesta. Tut-
kimuksessamme kay ilmi, ettd tydssdjaksamista tukevina tydyhteisollisind keinoina
osa haastateltavista toivoi enemman tyonohjausta, keskustelua tyoyhteisdssé ja esi-

miehen kanssa seka tukea ja palautetta.

Haastatteluvastauksissa johtajuus oli keskeisessé asemassa. Tutkimukseen osallistu-
neilla oli ollut paljon odotuksia johtajuutta kohtaan tutkimustamme edeltdvéan vuoden
aikana. He nostivat esille yleisid, johtajuuteen kuuluvia piirteitd. Johtajuuden toteutu-
misesta kysyttdessa haastateltavat antoivat runsaasti palautetta. Johtajuudessa néhtiin
puutteita, mutta my0s positiivisia piirteitd sekd onnistumisia. Kiviméen ja Peltosen
(2007, 51) tutkimuksessa johtajuuteen kohdistui valtavasti kritiikkid, jota tutkijat selit-

tivat syntipukki-ilmi6lla eli johtajan joutumisella syntipukin asemaan muutostilantees-
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sa. Omassa tutkimuksessamme osa haastateltavista naki johtajuudessa uusia vah-
vuuksia ja koki ymmartavansé sitd paremmin. Keskustelua herétti kovasti johtajuuden
jakautuminen kahteen osaan muutosprosessin ja tyoyhteison kehittdmisen ollessa kes-
ken. Tydyhteison johtaminen usean esimiehen toimesta néhtiin epaselvéna ja huonona
ratkaisuna, mutta toisaalta tydyhteisdd voimistavana toimena. Suurin osa vastaajista
koki johtajuuden toteutuneen vaihtelevasti ja selkeén linjan puuttuneen. Myos henki-
I6stojohtamisen osa vastaajista koki lilan vahaiseksi. Tutkimukseen osallistuneet né-
kivét johtajuuden ulottuvan myos organisaation ylemmalle tasolle, joka sai ainoastaan
negatiivista palautetta. Myds omassa tutkimuksessamme johtajisto sai siis syntipukin

aseman.

Ty0Oyhteison kehittdminen koettiin tarkeéksi ja tyoyhteison jasenet olivat etenkin alus-
sa innokkaasti mukana. Kuitenkin alkuinnostus laantui ja joidenkin mielest& oli menty
jopa takapakkia. Sotaraudan ja Lakson (2000) muutoksen johtamista ja Kainuun kehit-
tdmistoimintaa koskevassa tutkimuksessa todetaan keskittymisen herpaantumisen ole-
van yleist4. Alkuvaiheen innostus ei takaa riittdvan syvaa sitoutumista. Kehittdmistyo
voidaan kokea liian raskaana ja itsetarkoituksellisena eika sen merkitystd osata hah-
mottaa. Liika kehittdminen voi synnyttda vasymystad. Sotaraudan ja Lakson (2000)
tutkimus tuo esille myos yleisen olettamuksen, ettd muutos- ja tasapainotilat voidaan
erottaa. Muutosta johdetaankin usein ajatellen, ettd organisaatio johdatetaan uuteen
tilaan, minka jalkeen on mahdollista keskittya taas muuhun. Muutos voidaan kuitenkin
néhdd myos dynaamisena prosessina, jolloin muutos on luonnollinen olotila, ty6hén
kuuluva ilmi6. (Sotarauta & Lakso 2000, 61-63, 81-82.) My0ds omaan tutkimuk-
seemme osallistuneista henkildista osa toivoi muutoksen ja kehittdmisen loppuvan,
jotta tyGyhteiso voisi rauhoittua ja keskittya varsinaiseen tyohon. Toisaalta osa haasta-

telluista sanoi ymmartadvansa muutoksen ja kehittdmisen kuuluvan tyohon.

Perehtyessamme muutosta koskevaan teoriatietoon ja Kirjallisuuteen huomasimme
ldhes jokaisen teoksen kasittelevan samassa yhteydessd myos kehittymista seka kehit-
tamistyotd. Muutos ja kehittdminen kuuluvatkin ilmeisen tiiviisti yhteen. Tutkimuk-
sessamme nousi esiin tyontekijéiden motivoituneisuus tydyhteison ja uusien tytapo-
jen kehittdmiseen; kehittdminen nahtiin tyéhon kuuluvana, automaattisena asiana ja
kaikki vastaajat kertoivat olevansa siihen valmiita ja motivoituneita. Useat vastaajat
nakivat muutosten ja niiden myo6ta kehittdmistyon jatkuvan tulevaisuudessakin. Kui-
tenkin sek& Kiviméaen ja Peltosen (2007) tutkimuksessa ettd omassa tutkimuksessam-

me nousi selkedasti esiin tyontekijoiden muutosvastaisuus ja negatiivinen suhtautumi-
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nen vuoden 2006 organisaatiomuutokseen. Jaimmekin pohtimaan, kuinka moni
vastaajista on todellisuudessa niin valmis muutoksiin ja niiden mukanaan tuomiin ke-
hitystarpeisiin kuin he vastauksissaan antavat ymmartaa. Jos muutos ja kehittdminen
néhdaéan tarpeellisena ja oleellisena osana ty6td, miksi tdhan tutkimusten kohteena
olevaan muutokseen ei kyetty suhtautumaan yhta avoimesti ja valveutuneesti — miksi

sen lapivieminen koettiin niin vaikeaksi?

Tutkimuksen merkitys

Tutkimuksemme késittelee tapausluontoisesti yhtd muutosta, sen toteuttamista seké
siité selviytymisté. Jyvaskylan kaupungin sosiaali- ja terveystoimen organisaatiomuu-
tosta koskevista tutkimuksista voisi kuitenkin olla hyotyé vastaavanlaisissa organisaa-
tiomuutoksissa sekd henkilOstolle etta paattajille. Seka tutkimuksiin kootut teoriat ettd
tutkimuksista saadut tulokset kertovat muutoksista paljon ja laajasti ja voivat antaa
neuvoja vastaavissa tilanteissa. Tutkimuksista voi saada viitteita siihen, ettd muutoksia
tulee vieda eteenpdin suunnittelu, tiedottaminen ja henkiloston nakdkulma huomioon
ottaen. Lisaksi myos henkildsto voi tutkimusten avulla ndhdd muutoksen monimuotoi-
suuden ja siihen kuuluvan luonnollisen prosessin — suruty0 ja vaikeudet kuuluvat ty6-

yhteison muutokseen ja kehittymiseen.

Muutos ja sen vaikutus tyoyhteis6on on tutkimusaiheena ajankohtainen. Pelkédstaan
Jyvéskylan sosiaali- ja terveystoimen alueella on todennakdisesti luvassa muutoksia
tulevan vuodenvaihteen jalkeen Jyvaskylan maalaiskunnan ja Korpilahden yhdistyessa
Jyvéskylaan. Nadiden yha yleistyvampien kuntaliitosten myota muutoksia on luvassa
ympdri maata ja useiden eri toimialojen saralla. Muutos ndhdaén yleisesti muutenkin
jatkuvana ja automaattisena, tydohon kuuluvana tekijana ja siita selviytymiseen anne-
taan neuvoja esimerkiksi Kérjen (2008, 7) Keskisuomalaisessa 26.10.2008 julkaistus-
sa artikkelissa "Myo0nteiset tunteet selattavat uupumuksen”, jossa todetaan muutoksen

olevan jatkuvaa ja kehotetaan kohtaamaan se positiivisin mielin.

Aiemmissa opinnoissamme hallintoa ja johtajuutta on kasitelty vain vahan ja tutus-
tuimmekin moneen taysin uuteen aiheeseen. Opinnéytetydprosessin ja aiheeseen tu-
tustumisen myota onkin helpompi ymmartaa erilaisia tydyhteisoja ja tyotapoja. Tyo-
yhteison kehittyminen ei ole aina yksinkertainen prosessi ja nyt voimme néhdé pa-
remmin erilaisten muutosten ja uusien tyontekijoiden vaikutukset tyoyhteisossa.
Opinndytetyémme kautta olemme myos saaneet paljon uusia nékdkulmia hallinnon ja

esimiestyon tarkasteluun ja tata kautta voimme pyrkid paremmin katsomaan tyoyhtei-
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s6j& myos esimiehen ndkokulmasta. Tutkimuksen myota myos Jyvaskylan kaupun-

gin organisaation tuntemus on lisd&ntynyt varsinkin sosiaali- ja terveystoimen osalta.

Tutkimusprosessin tarkastelu

Jalkikateen tutkimusprosessimme kulkua pohdiskellessamme olemme huomanneet
seikkoja, joita olisimme voineet tehda toisin tai jotka ovat osaltaan voineet vaikuttaa
tutkimuksemme luotettavuuteen. Prosessin nopeatahtisen aloituksen seurauksena em-
me ehtineet tutustua esimerkiksi itse tutkimustyoté koskevaan teoriaan ennen kysely-
lomakkeiden ja haastattelujen suunnittelua. Jalkeenpéin olemmekin huomanneet, etté
kyselylomakkeemme ja sen myoté myos jarjestaméamme haastattelut olivat todella
laajoja. Sen seurauksena saimme runsaan tutkimusaineiston kyselylomakkeiden ja
haastattelumateriaalin muodossa. Kysymykset sivusivat toisiaan valilla niin, etta sa-
moja asioita tuli kasitellyksi useamman kysymyksen kohdalla. Aineiston késittely
olikin haastavaa ja selkeiden johtopd4tdsten vetdminen niin laajasta aineistosta suoras-
taan vaikeaa. Kysymysten tarkemmalla suunnittelulla tata paallekkéaisyytta seka suu-
ren aineiston ongelmaa olisi mahdollisesti voitu karsia. Toisaalta on mahdotonta en-
nustaa, miten ihmiset vastaavat avoimiin kysymyksiin. Jalkikateen olemme kuitenkin

todenneet ryhméhaastattelun oivaksi menetelmaksi tutkimuksessamme.

Tutkimuksemme luotettavuutta olisi osaltaan parantanut suostumuksen pyytdminen
jokaiselta tutkimukseen osallistuvalta — nyt kun kaikki velvoitettiin osallistumaan tut-
kimukseen, emme voi olla varmoja tulosten luotettavuudesta. Motivoituneisuus tai
mahdollinen motivoitumattomuus tutkimukseen osallistumiseen voi heijastua vastauk-
sissa joidenkin valmistauduttua tutkimustilanteeseen tunnollisesti ja taytettya huolella
etukateen jaetut kyselylomakkeet ja joidenkin tultua tilanteeseen lahestulkoon valmis-

tautumatta.

Tutkimukseemme osallistui 14 henkil6d, mika osoittautui maaréllisesti sopivaksi, mut-
ta olemme jalkikateen miettineet tutkimusjoukon valinnan mielekkyyttd. Kaksi vaki-
tuista tyontekijaé jai kokonaan tutkimuksen ulkopuolelle tydvuorosidonnaisten ja
muiden olosuhteiden seurauksena. N&iden muutosprosessissa alusta saakka mukana
olleiden mielipiteet ja kokemukset jaivat siis tutkimuksesta pois kun taas yksi tutki-
mukseen osallistuneista oli aloittanut tyoskentelyn Myllyjarven nuorisokodilla vasta
organisaatiomuutosta seuranneena kevaana. Liséksi pdddyimme haastattelemaan erik-
seen johtajistoa — toisin kuin opinndytetydsarjan ensimmaisessa tutkimuksessa tehtiin

— ja télle ryhmadlle eli johtajalle ja vastaavan ohjaajan tehtdvié hoitaneelle ohjaajalle
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laadittiin liséksi muille suunnatusta lomakkeesta osittain poikkeava kyselylomake.
Jélkeenpain olemme kyseenalaistaneet toisistaan poikkeavien lomakkeiden ja haastat-
teluiden tarpeellisuutta; emme loppujen lopuksi ndhneet jarkevéana kasitella johtajiston
vastauksia erillaan, silla myos johtajiston anonymiteetti tuli suojata. Liséksi olemme
pohtineet, oliko johtajiston haastatteleminen ndin laajasti jarkevad, koska edellisesta
tutkimuksesta ei ole kaytossa vertailupohjaa johtajiston vastauksille.

Opinnaytettd tyostdessamme emme tukeutuneet paljonkaan Kivimaen ja Peltosen
(2007) tutkimukseen, jotta pystyisimme kasittelemaan aihetta omasta mielestimme
tarkeista ndkokulmista eivétka toisten tutkijoiden ndkemykset vaikuttaisi omiin valin-
toihimme. Vaikka namé kaksi tutkimusta poikkeavatkin toisistaan nakokulman tulles-
sa muutosprosessin eri vaiheista, ovat tydomme todella pitkalti yhtenevid. Toisaalta
ndemme sen heikkoutena — mité uutta opinnaytetydmme tarjoaa? — mutta toisaalta
kuitenkin ymmarramme, etté tutkimusten tuleekin olla tarpeeksi samankaltaisia, jotta

tuloksia on mahdollista vertailla.

Tutkimusprosessin alkuvaiheessa saimme kasityksen, ettd Kivimden ja Peltosen seka
oman tydmme liséksi Jyvaskylan ammattikorkeakoululta tilattaisiin vield kolmas Myl-
lyjarven nuorisokodin tyoyhteis6d koskeva tutkimus. Tydskentelymme aikana olemme
kuitenkin tulleet siihen tulokseen, ettei samasta aiheesta tehtdva tutkimus toisi valtta-
matt4 endd paljonkaan uutta tietoa. Lisaksi uuden ndkokulman Iytdminen olisi var-
masti tutkijoillekin suuri haaste. Jyvéskylan kaupungin sosiaali- ja terveyslautakunnan
poytékirjoihin tutustuessamme huomasimme, ettd jo huhtikuussa 2006 oli tehty p&aatos
nuortenhuoltolaitosten kehittdmisen vaikutuksia seuraavan tutkimuksen tilaamisesta
Jyvéskylan ammattikorkeakoululta. 1lmeni, ettd uudistuksen ollessa valmisteilla hen-
kilosto oli ilmaissut huolensa paihdeosaamisen séilymisestd ja laitosten johtamisjarjes-
telmésta. Lisaksi I6ysimme tdlle uudistamiselle asetetut tavoitteet:

poistetaan laitosten raja-aitoja yhdistamalla ja uudistamalla toimintoja
paihdeosaaminen laajenee koko henkilstoon koulutuksen avulla

nykyinen laitosten valinen profilointi puretaan

tehostetaan yhteisten voimavarojen kayttoa

uudistetaan ohjaus- ja johtamisjarjestelma vuoden 2006 loppuun mennessa
kehitetaan kustannustehokkuutta omien palvelujen ja ostopalvelujen kaytossa.

(Jyvéskylan kaupungin sosiaali- ja terveyslautakunta 2006a.) Kivimaen ja Peltosen
(2007) tutkimus sekda oma tutkimuksemme késittelevat muutosta vain Myllyjarven
nuorisokodin tydyhteison osalta, eik& tavoitteiden toteutumiseen ole paneuduttu ollen-

kaan. Tass&d ndemmekin mahdollisen jatkotutkimusaiheen; olisi mielenkiintoista sel-
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vittad tarkemmin lautakunnan maarittelemien tavoitteiden onnistumista seka laa-

jemmin muutoksen vaikutuksia Jyvaskylan kaupungin lastensuojeluun ja talouteen.

Jo tutkimuksemme alkuvaiheessa sovimme, ettd tulemme esittelemaan opinnéyte-
tyomme tulokset Myllyjarven nuorisokodin henkilékunnalle ja toimitamme valmiin
tyon heille luettavaksi. Kdvimmekin tyon valmistuttua esitteleméssa heille tutkimuk-
semme kulkua ja keskeisid tuloksia. Yhdessad Myllyjarven nuorisokodin johtajan kans-
sa valitsimme esittelyajankohdaksi koko tydyhteison palaveripaivén, jolloin mahdolli-
simman moni olisi paikalla ja saisi kuulla tutkimuksestamme. Saimme tutkimukses-
tamme paljon palautetta ja siit4 herasi melko paljon keskustelua tyoyhteisossa. Tyon-
tekijat kokivat tulosten olleen luotettavia ja totuudenmukaisia. Tarkoituksenamme on
toimittaa Myllyjarven nuorisokodille vield lopullinen kirjallinen ty0 seké lahettda séh-
kdinen versio tyontekijoille sdhkodpostitse, jotta jokainen saa tyon varmasti luettavak-
seen. Myllyjarven nuorisokodin johtaja ilmoitti puolestaan toimittavansa valmiin tyon
omille esimiehilleen. Myllyjarven nuorisokodissa tutkimuksemme kasittely jatkuu ja
totesimmekin, ettd tutkimuksemme on toiminut myods arvokkaana vertaistyonohjauk-

sellisena foorumina.

Mut sentdan se, et tdd porukka taalla nyt on nayttany sen,
et tuli vastaan mita tuli,
ni vaikka nyt jupistaan ja kiukutellaan ja muuta
ni ni sitte 1ahetaan siihe muutokseen ja lahetaan sita tekemaan ja.
Sillai on sitoutunutta porukkaa téahéa taloo ja tata tyota kohtaan.
Se on niinku se rikkaus ja se voimavara Myllyjarvella.
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Liite 1. Haastattelulomake ohjaajille

HAASTATTELULOMAKE

Osasto:

YLEISASENNE

o Mitd ajattelet vuodentakaisesta syksysta?

e Miten koet muutoksen nyt?

e Mitd ajattelet nyt omasta sijoittumisestasi osastojen valilla?
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TYOTEHTAVAT

e Miten muutos on vaikuttanut tyotehtaviisi kuluneen vuoden aikana?

e Miten muutos on vaikuttanut oma-aikuisuuteen?

e Miten arviointi- tai pitkdaikaisyksikon kehittdminen on toteutunut kuluneen vuoden aikana?

JOHTAJUUS

e Millaisia odotuksia sinulla on ollut johtajuutta kohtaan kuluneen vuoden aikana?
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e Miten johtajuus on toteutunut kuluneen vuoden aikana?

e Millaisena néet vastaavan ohjaajan roolin?

TYOYHTEISO

e Miten kuvailet
0 koko tydyhteiséa kuluneen vuoden aikana?

O O0maa osastoasi kuluneen vuoden aikana?

e Miten olet pystynyt vaikuttamaan tyoyhteisossasi kuluneen vuoden aikana?
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Oletko motivoitunut kehittdméén tyoyhteisoa edelleen?

Miten henkilGston aiempi tyotausta nakyy tyoyhteisossa?

SELVIYTYMISKEINOT

Miten muutos on vaikuttanut tydssajaksamiseesi?

Mitka keinot ovat auttaneet sinua selviytymé&an muutoksesta ja miten?
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TULEVAISUUS

o Mitd ajattelet Myllyjarven nuorisokodin tulevaisuudesta?

TUTKIMUKSET

e Miten koet muutosta koskevat tutkimukset?

e Millaisia ajatuksia edellinen tutkimus herétti?

65



Liite 2. Haastattelulomake johtajistolle

HAASTATTELULOMAKE

Johtajisto

YLEISASENNE

» Mitd ajattelet vuoden takaisesta syksysta?

» Miten koet muutoksen nyt?

TYOTEHTAVAT

» Miten muutos on vaikuttanut tyotehtéviisi kuluneen vuoden aikana?

* Miten muutos on vaikuttanut oma-aikuisuuteen?
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» Miten arviointi- ja pitkaaikaisyksikon kehittdminen on toteutunut kuluneen vuoden aikana?

JOHTAJUUS

» Miten johtajuus on toteutunut kuluneen vuoden aikana?

» Millaisena ndet vastaavan ohjaajan roolin?

TYOYHTEISO

» Miten kuvailet tydyhteisoa kuluneen vuoden aikana?
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» Miten olet vaikuttanut tydyhteisossési kuluneen vuoden aikana?

* Oletko motivoitunut kehittdméén tydyhteisod edelleen?

» Miten henkiloston aiempi tydtausta nékyy tyoyhteisossa?

SELVIYTYMISKEINOT

* Miten muutos on vaikuttanut tyosséjaksamiseesi?

» Mitka keinot ovat auttaneet sinua selviytymain muutoksesta ja miten?
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TULEVAISUUS

» Mitd ajattelet Myllyjérven tulevaisuudesta?

TUTKIMUKSET

* Miten koet muutosta koskevat tutkimukset?

» Millaisia ajatuksia edellinen tutkimus heratti?

» Miten tutkimustuloksia aiotaan hy6dyntaa?
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