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Mahdollisuus olla kdynnistdmassa uuden tydyksikon toimintaa on ainutlaatuinen tilai-
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kulttuuri jo on olemassa.

Kieli Sivuja 75

) Liitteet 6
suomi Liitesivumaara 6
Asiasanat

jaettu asiantuntijuus, osallisuus, tydyhteison kehittdminen, esimiesty6




THESIS

May 2011
AN Degree Programme in Development
and Management of Social Serveces
NORTH KARELIA .
UNIVERSITY OF APPLIED SCIENCES and Health Care (Master*s Degree)

Tikkarinne 9, 80200 JOENSUU
p. (013) 260 600

Author

Marja Silpola

Title

The Development Process of Operational Culture of Group Home by Using the
Expertise Sharing Way of Principle

Abstract

It is a unique opportunity to be part of the start-up of a new operational unit. The
development of operational culture is a process in which every actor’s know-how is
needed. This thesis is about planning of operation and start-up of a group home in the
reception centre of Kontiolahti. The guideline of the work was sharing of expertise
between equal actors.

The object of this thesis was developing work practices needed in establishing a new
work community and creating its’ operational culture. It was realized by using a study
of operation approach and the experiences of the instructors. The material collected by
theme interviews was analyzed with a material-based content analysis.

The expertise-sharing way of working was found practical. This way of working creates
a strong feeling of communality, but it requires joint responsibility. Teamwork and
communicative skills as well as multi-skills are the basis of working. The equality of the
superior with the staff is important for achieving a good and open work atmosphere.

As a further development project it would be interesting to see if the model of expertise
sharing offers an opportunity of development also to work communities having existing
operational culture.

Language Pages 75
finnish Appendices 6
Pages of Appendices 6

Keywords

shared expertise, inclusion, development of work community, leadership




SISALTO

THVISTELMA
ABSTRACT
1 JOHDANTO .ottt e st et te et e e e et e stentesbenrensaaneas 5
2 OPINNAYTETYON LAHTOKOHDAT ..ottt 6
2.1 Misté KaikKi Sai @lKUNSA.........ccviiiiiiiiiie i 6
2.2 Kehittdmisprosessin alustavat tOIMet............ccccoeiiieriiiievierecc e 7
2.3 ESIMIENen KaSVUKIVUL .........c.coiiiiiieiesie e 9
3 TUTKIMUKSELLISIA NAKOKULMIA KEHITTAMISPROSESSIIN .............. 14
3.1 Kehittdmistehtavien muodostuminen ja Niiden rajaus..........ccccceevererenernnnnns 14
3.2 Toimintatutkimuksellinen ldhestymistapa ja sen hyodyntaminen ............... 16
3.3 AINEISto]en KErEAMINEN .......ocviiiiiiiiieie e 21
4 TOIMINTAKULTTUURIN KEHITTAMISPROSESSI .....ccoeveviiieieieeieeeeeceians 23
4.1 Suunnittelutyo ja toiminnan kaytannon valmistelu...........ccocooeiiiiniiiiiinens 23
4.2 ASIAKASLYO KA ......cveiveeiieeiecie e 28
4.3 Toimintakulttuuri etSii ISEAAN ........cocveieeeeie e 31
4.4 Kokemusten yhteenvedon @ika ...........cccccveieiieiieie i 31
4.5 AINCISTON ANAIYYSI...ccviiiiiiiieieiie e ns 34
5 KOKEMUKSET UUDEN RYHMAKODIN TOIMINTAKULTTUURIN
KEHITTYMISESTA ASIANTUNTIJUUTTA JAKAEN ......cooveveeeeceeceee e 37
5.1 YHEEISOIISYYS...eveeieeie ettt et ns 37
5.2 YHOEEISVASTUUTTISUUS .....ovveerieieieiieeie et 39
5.3 MONIOSAAMINEN ....eviitieiieieie sttt sttt ettt see bt sreeneeneas 41
5.4 RYNMALYOTAIAOL........c..eiviiiiiiiiiiieieee e 43
5.5 VIeSHNTAIAIAOL.......c.eiiiieiie e e eneas 44
6 ESIMIEHEN KAHTIAJAKAUTUNUT TOIMENKUVA.......cccoiieeceecrein 45
6.1 Esimies lahella tasavertaisena toimijana............cccceevveveiieeiieseeie e 45
6.2 ESIMIEStYON NAASTEET........cciiieieiiee e 47
T POHDINTA et ettt sttt e e st e st et e seesbesbeabenrenneas 48
7.1 Tulosten tarkastelua ja JORtOPAAIOKSIA..........ccoovveriiiiiiiiieceee e 49
7.2 LUOTEEAVUUS ......eeeeeieiei ettt 62
7.3 B RHISYYS ottt 66
7.4 Opinnaytetyon hyodynnettavyys ja jatkotutkimusaihe............c..ccccooveiiiinnnnn 68
7.5 Oma ammatillinen kasvu ja OpPimMIiSPrOSESSI.......cccervrerireeiieieniesie s 69
LAHTEET ..ottt ettt ettt en ettt s st n e 72
LITTEET

Liite 1 Kyselylomake 20.1.2010 ryhmakoti Parkin ohjaajille
Liite 2 Kyselylomake 4.3.2010 ryhmakoti Parkin ohjaajille

Liite 3 Ryhmahaastattelut 12.5.2010 ryhmaékoti Parkin ohjaajille
Liite 4 Opinndytetyon prosessi

Liite 5 Tutkimuslupahakemus

Liite 6 Tutkimuslupahakemus



1 JOHDANTO

Taman opinndytetyon raportti kertoo henkiloston kokemuksista Kontiolahden vastaan-
ottokeskukseen perustetun uuden tydyksikon kdynnistdmiseen liittyvastad suunnittelu-
tyosté ja sen toimintakulttuurin kehittymisestd. Itse toimin ko. ryhmékodin vastaavana
ohjaajana. Olemme yhdessa ohjaajien kanssa olleet luomassa uutta tyoyksikkoé ja sii-
hen kehittyvaa toimintakulttuuria. Kyseessé on siis ollut tilaisuus, johon monellakaan ei

ole mahdollisuutta koko ty6historiansa aikana.

Onnistumisien kuten epdonnistumisienkin kautta nousevat kokemukset tuottavat rapor-
tissani lisaymmarrysta olemassa olevaan tietoon tydyhteison sisdisen toimintakulttuurin
kehittymisesta sekéd sen pullonkauloista. Opinndytetyoni raportti etenee kronologisesti

seuraten kehittdmisprosessin eri vaiheita.

Kehittdmisprosessi sisélsi piirteitd toimintatutkimuksellisesta ldhestymistavasta, jossa
tutkimus on osa toiminnan kehittdmista (Heikkinen 2008, 37). Ryhmékodin henkil6sto
toimi oman tyonsé asiantuntijana, suunnittelijana, kehitt4jand ja arvioijana. Toimija-
tutkijan roolissa olin mukana kehittdméssa omaa tyétamme yhdessa muun henkil6ston
kanssa (Huovinen & Rovio 2008, 94).

Kehittdmisprosessimme eteni sykleissa, joiden lomassa henkil6std arvioi siihenastisia
kaytannon kokemuksiaan kirjallisten kyselyiden avulla. Kyselyiden tarkoituksena oli
pysayttaa henkildstd prosessin etenemisen arviointiin, jonka avulla tarkennettiin toimin-
nan etenemisen suuntaa toimintatutkimukselle tyypillisella tavalla. Raportissa tuon esiin
my0s itselleni tydskentelystd kertyneitd kokemuksia. Prosessin loppuvaiheessa toteute-
tun ryhmahaastattelun tarkoituksena oli summata koko prosessin aikaiset kokemukset.
Haastattelusta litteroidun tekstin analysoin siséllénanalyysin avulla vastaten asetettuihin

kehittamistehtaviin.

Kokemusperéinen tieto padsee opinndytetyoén Kirjallisen raportin vélityksella paivanva-
loon. Syntyneet kokemukset ja kdytdnnot voivat tarjota vaihtoehtoisia toimintatapoja

organisaatiomme yksikodiden osaamisverkostoon. Osaamisverkostolla tarkoitan téssa
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Helakorven (2005, 23) madrittelem&a asiantuntijoiden ja erilaisten osaajien verkostoa,
jonka kautta uusien ideoiden, innovaatioiden ja kokemusten on mahdollista vélittya.
Toisaalta tdma kehittdmisprosessimme kokemusten dokumentointi antaa myds muille
tyoyhteisdille mahdollisuuden hyddyntad kokemuksiamme. Mielestani timan prosessin
kautta ymmarrykseni esimiestydskentelyn merkityksestd uuden tydyksikon kehittamis-

prosessissa lisaantyi.

2  OPINNAYTETYON LAHTOKOHDAT

2.1 Mista kaikki sai alkunsa

Kontiolahden vastaanottokeskuksen yhteydessé toimi vuodesta 1998 vuoden 2009 lop-
puun ryhma- ja perheryhmékoti Lukkarila, jossa ilman huoltajaa tulleet oleskelulupaan-
sa odottavat turvapaikanhakijalapset (ryhmakodin lapset), seké jo oleskeluluvan ja Kon-
tiolahdesta kuntapaikan saaneet alaikdiset pakolaislapset (perheryhmdakodin lapset)
asuivat fyysisesti saman katon alla. Turvapaikanhakija on suojelua ja oleskeluoikeutta
maasta hakeva, ulkomaalainen henkil6 (Maahanmuuttoviraston sanasto 2009). llman
huoltajaa tulleella alaikaisella turvapaikanhakijalla tarkoitetaan alle 18-vuotiaita lapsia
ja nuoria, jotka ovat saapuneet Suomeen ilman vanhempiaan tai muuta laillista huoltajaa
(Helander & Mikkonen 2002, 32).

Ryhmaékodissa lapsi asuu turvapaikkaprosessinsa ajan odottamassa turvapaikkapaatosta.
Ryhmékodin ydintehtdva on lasten ikdatason mukainen kasvatus ja hoito (Alaikaisen
turvapaikanhakijan vastaanotto 2009). Perheryhmakoti taas on paikka, jossa lapset asu-
vat turvapaikkapadtoksen saatuaan siihen asti kunnes heidén perheensa saapuu Suomeen
tai he tulevat taysi-ikaisiksi (Helander & Mikkonen 2002, 40). Perheryhmékodissa teh-
tdvan tyon tavoite on hoidon ja kasvatuksen ohella kotouttaminen (Alaikaisen turvapai-
kanhakijan vastaanotto 2009). Yhdistetyssda ryhmé- ja perheryhmakoti Lukkarilassa
alaikdinen sai oleskeluluvan saatuaan jatkaa asumistaan kuntalaisena ja kunnan sinne

sijoittamana.
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Sisdasiainministeriostd kesakuussa -09 tulleen toimeksiannon mukaan valmistelussa
olevasta hallinnonmuutoksesta johtuen vastuu turvapaikanhakijoiden vastaanottotoi-
minnasta ja vastaanottoyksikdiden ohjauksesta oli siirtyméssa siséasiainministeriolta
maahanmuuttovirastoon. T&ma muutos edellytti ryhmakotien ja perheryhmékotien myos
noudattavan niin toiminnallisesti kuin taloudellisestikin tata jakoa vuoden 2010 alusta

lahtien. (Sisdasiainministerion maahanmuutto-osasto 16.6.2009.)

Kéytdnnossé toimeksianto tarkoitti Kontiolahden vastaanottokeskukselle organisaa-
tiomuutosta. Oli perustettava uusi ryhmékoti, johon vuoden 2010 alusta alkaen Kon-
tiolahden vastaanottokeskukseen saapuvat, alaikaiset yksintulleet turvapaikanhakijat
sijoitettaisiin. Myos aiemmin ryhma- ja perheryhmaékoti Lukkarilassa asuneet lapset,
joilla ei vield ollut oleskelulupapaatdstd, siirtyisivat uuteen perustettavaan ryhmakotiin.

2.2 Kehittdmisprosessin alustavat toimet

Kontiolahden vastaanottokeskuksessa l&hdettiinkin johtajamme toimesta suunnittele-
maan toimenpiteitd, joita organisaatiomuutos edellyttéisi. Né&ita toimia olivat mm. uu-
den ryhmékodin toimintaan soveltuvien tilojen 16ytdminen seka henkildston rekrytointi.
Ryhmakodin henkilostorakennetta madarittelee laki sosiaalihuollon ammatillisen henki-
16ston kelpoisuusvaatimuksista (L272/2005) ja sen maaraa lastensuojelulaki (L417/2007).

Rekrytointi tarkoittaa niitd toimenpiteitd, joita henkiléston hankinta organisaation tar-
peita vastaavaksi kulloinkin edellyttdd. Rekrytointi jakautuu organisaation siséiseen ja
ulkoiseen henkildstoresurssien hankintaan. Ulkoisessa rekrytoinnissa etsitadn tyonteki-
joita vapailta tydvoimamarkkinoilta. Sen avulla hankitaan organisaatioon uusia henki-
I6stovoimavaroja. Sisdiselld rekrytoinnilla tarkoitetaan organisaation siséisia resurssien
siirtoja, joilla edistetd&n yksildiden urasuunnittelua ja -kehitystd, sekd kohdennetaan ja
kehitetddn niitd. Jokainen uusi rekrytointi on askel kohti organisaation kehittymista,
josta kuitenkin syntyy myos kustannuksia. Siksi asiaan on syytd paneutua hyvin. (Rainio
2010, 13-15.)
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Rekrytoinnin kéynnistyessa olin toiminut noin vuoden ryhmé- ja perheryhmékoti Luk-
karilan vt. vastaavana ohjaajana ja sitd ennen 5 vuotta Lukkarilan ohjaajana. Olin mu-
kana uuden ryhmakodin ohjaajiksi hakevien henkildiden haastatteluissa. Ohjaajan paik-
kaa hakeneiden sek& haastatteluihin kutsuttujen henkildiden joukosta etsimme erilaista
osaamista, yhteistyotaitoja omaavia ja lisdksi ryhméan soveltuvia henkilGita. Tavoittee-
na oli, ettd he yhdessa tiimind vastaisivat mahdollisimman hyvin ryhmakodissa vaadit-

tavan tyon erilaisia osaamistarpeita.

Rekrytointi perustuu organisaation osaamistarpeen arviointiin, jonka vuoksi tehtavan-
kuvaukset ja tyon sisaltdjen méaarittelyt on oltava selvdt (Honkaniemi, Junnila, Ollila,
Poskiparta, Rintala-Rasmus & Sandberg 2006, 40—42). Sovelsimme té&ssa tilanteessa
ryhma- ja perheryhmakoti Lukkarilan ohjaajien tehtavakuvauksia. Lisaksi olimme méaa-
ritelleet, millaisia erilaisia vahvuuksia uuden ryhmakodin henkildstolta tulisi 10ytyé.

Samanaikaisesti oli lisdksi kdynnissa ryhmakodin vastaavan ohjaajan haku.

Rekrytointiprosessi paattyi 2. pna joulukuuta 2009, jolloin organisaatiomme hallitus
hyvéksyi kokouksessaan uuden ryhmékodin henkiloston (4 mieshloa ja 4 naishl6d), joi-
den koulutustaustat olivat: lasten ja nuorten erityisohjaaja, kouluavustaja, nuoriso-
ohjaaja, mielenterveyshoitaja, 2 l&hihoitajaa (joista toisella myos keittidalan ammatti-
tutkinto) sekd 2 sosionomia, joista toinen olin itse. Tulin myo6s valituksi ryhmakodin

vastaavan ohjaajan tehtavaan.

Henkildstostdmme 5 ohjaajaa valittiin sisdisen haun menetelmalla. Siséisiin siirtoihin
liittyy Rainion (2010, 17) mukaan varmuustekijoita; henkil6t tunnetaan ja he tuntevat
organisaation. Pitkid ja syvallisid perehdytyksid ei tarvita. Sisdisella urakierrolla on
my6s mahdollista motivoida ja sitouttaa yksil6d paremmin tydyhteisoonsa. Esimiesten
on mahdollista kartoittaa henkildiden halukkuutta siséisiin tehtavésiirtoihin esim. kehi-
tyskeskusteluiden yhteydessd. Kolme ohjaajaa valittiin ulkoisen haun kautta. Heista yksi

lukeutui pitkaaikaisiin sijaisiimme.

Henkilostohankintatilanne on esimiehen kannalta muutoksen liséksi my6s mahdolli-
suus. Rekrytoinnin myo6ta tydyhteiséon on mahdollista saada uutta, kriittistd osaamista.

Tallaisen kriittisen osaamisen hankkiminen pelkastadn henkilostokouluttamisen avulla
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olisi vaikeaa. (Honkaniemi ym. 2006, 18.) Oma nakemykseni on, ettd onnistunut rekry-
tointi ja henkiloston osaamisen kehittdmiseen tahtdéva suunnitelmallisesti toteutettu

henkilostokoulutus rinnakkain, takaavat parhaan lopputuloksen.

Toimitilaksemme valikoitui viihtyisd ja reilun kokoinen, yksityisomistuksessa oleva
omakotitalo. Se sijaitsee n. 10 km:n padsséd Kontiolahden vastaanottokeskuksen muita
yksikoitd. Vuokrasopimus tehtiin 14.12.2009. Pienten restaurointitiden jalkeen tilojen
oli maara olla kaytdssamme 1. helmikuuta 2010 alkaen.

Ryhmékodin toiminnan perustamis- ja kaynnistamisprosessi oli tahén asti edennyt kai-
ken kaikkiaan varsin nopealla aikataululla. Toimeksianto, jonka vuoksi organisaatiom-
me toimintaa tuli alkaa uudistaa, tuli vastaanottokeskukseemme kesdkuussa -09. Paa-
toksen ryhmakodin perustamisesta vastaanottokeskukseemme hallitus teki syyskuussa.
Itse sain tiedon valinnastani uuden ryhmakodin vastaavaksi ohjaajaksi joulukuun -09
alussa. Toimitilat varmistuivat joulukuun puolivélissd. Vastaanottokeskustyd yleisesti-
kin ottaen on hyvin lyhyilla sykleilla tapahtuvaa toimintaa. Kokonaisia vastaanottokes-
kuksia perustetaan ja lakkautetaan erittainkin pienilla varoitusajoilla.

2.3 Esimiehen kasvukivut

Tyodyksikon vastaavaksi ohjaajaksi valinta kdynnisti kohdallani vaistdmatta tassa vai-
heessa todellisen itsetutkiskelun kasityksistani esimiehen pohjimmaisesta tehtavasté ja
hanen vaikutuksestaan syntyvéan tydyksikon toimintakulttuuriin sek& yhteistyokykyyn.
Seppanen-Jarvelan (2009,71) mukaan huolimatta siité, ettd tyoyhteisolahtdinen kehitta-
minen on demokraattinen ja koko yhteisté osallistava prosessi, on esimies siind kuiten-
kin avainasemassa. Néain ollen myds opinndytetyoni kannalta tdimé& henkil6kohtainen

pohdintani oli tarpeen.

Aiemmassa tyohistoriassani yli 20 vuoden tyérupeaman sairaalamaailmassa tehneena
olin ndhnyt ja kokenut hierarkkisen tydyhteison haasteet. Isoherrasen (2008, 52) mu-
kaan onnistuakseen hyvin hierarkkisessa, eli kilpailevassa vuorovaikutuskulttuurissa, on

vallittava tarkat yhteistyotd madrittdvat sd&nnot. Muuten Kilpailuasetelman johdosta
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oman aseman puolustaminen nousee vahvasti esiin ja mm. erilaiset mielipiteet tai na-

kemykset on vaikeaa esittaa hierarkiassa korkeammalla olevalle.

Vaikka en tyohistoriassani suoranaista kilpailuasetelmaa ja sen tuomia ongelmia ollut
itse kokenut, en silti lainkaan aseta kyseenalaiseksi Isoherrasen ndkemyksia kilpailevan
vuorovaikutuskulttuurin heikkouksista. Kokemuksieni kautta on itselleni muodostunut
kasitys, ettd hierarkkinen asetelma organisaatiossa ei edista hyvan tyoilmapiirin synty-
mistd. Se ei omakohtaisen kokemukseni mukaan mydsk&&n motivoi ottamaan vastuuta

juuri itselle osoitettujen tehtavien ulkopuolelta, kuten esimerkiksi tyon kehittamisesta.

Nakari (2003, 191-192) on vaitoskirjassaan tutkinut tydilmapiirin yhteytta tyontekijoi-
den hyvinvointiin. Hanen tutkimuksensa tulokset osoittavat, ettd tydyhteison omalla
kehittdmistoiminnalla seké tydn kehittdvyydelld on vahva merkitys tydyhteison ilmapii-

rin ja hyvinvoinnin muovaajana.

Halusinkin nyt yhdessé tyoyksikkdmme henkiloston kanssa olla luomassa ty6té kehitta-
vad vuorovaikutuskulttuuria. Tavoitteeni oli, ettd huolimatta erilaisista tehtavakuvis-
tamme pyrkisimme tasavertaisina tydyksikon jasenina ja asiantuntijuutta jakaen kehit-
tdmaan omaa toimintakulttuuriamme kohti asettamiamme tavoitteita. Oma kehittymis-
prosessinsa oli selvittadd itselleen, mitd tasavertaisuus tydyhteisossé tarkoittaa. Alkupe-
rainen ymmarrykseni oli, ettd se merkitsee yhteistd vastuuta tyoyhteison menestymises-

t4 ja tavoitteiden saavuttamisesta. Kyseessé olisi siis jaettu vastuu.

Kuljetin ymmarrysténi jaetusta vastuusta mukanani koko kevaan ajan. Nain ollen se
kasitteend toistuu myos kyselykaavakkeissa, jotka olivat apuna kehittdmisprosessin ete-
nemisen itsearvioinneissa. Tapamme tydskennelld ryhmané ja vieda prosessia eteenpdin
pysyi kuitenkin samantyyppisend koko prosessin ajan. Kyseessa olikin lahinnéd oikean
kasitteen 10ytymisen ongelma. Né&in ollen mielesténi ei koitunut haittaa siitd, vaikka

jaettu vastuu sailyikin kevaan ajan kyselykaavakkeiden ja keskusteluidemme otsikkona.

Jaetun vastuun kasite antoi kuitenkin mielestani valheellisen kuvan esimiehen roolista.
Vaikka apuna on ryhmé& ammattilaisia, on esimiehelld lopullinen vastuu mm. tydsuoje-

lusta ja tyontekijéiden hyvinvoinnista. Pentikdinen (2009, 18-19) muistuttaa tyonteki-
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jéiden mahdollisuudesta vetaytya vastuusta milloin tahansa tiukan paikan tullen. Tété4
mahdollisuutta esimiehelld ei sen sijaan ole, vaan juridisesti hdn on vastuussa kaikesta,

mité tyoyksikossé tapahtuu.

Johtamiskirjallisuuden avulla aloin selvittdd itselleni puolestaan jaetun johtajuuden
merkityksid. Kun vastuiden ja tehtdvien jakamisen sijasta jaetaan tietoa, tietdméattomyyt-
t4, kokemusta, arvostusta sekad luottamusta, on kysymys yhteiseksi tekemisesté eli jae-
tusta johtamisesta (Ropo, Eriksson, Sauer, Lehtimaki, Keso, Pietildinen & Koivunen

2005, 100). Tama teoria oli jo lahelld etsimaani.

Kaski ja Kiander (2005, 137-138) taas puhuvat osallisuuden maksimoinnin merkityk-
sesta yhteistyon seka vuorovaikutuksen laadun kehittdmisesté tyoyhteisossa. Kirjoittaji-
en mukaan osallisuuden maksimointia tapahtuu tydyhteisdn paivittéisissa tyotehtavissa
ja sen toteutumisesta on pitkalti vastuussa esimies. Osallisuuden viisi ulottuvuutta ovat
Kirjoittajien mukaan sosiaalinen osallisuus, tiedollinen osallisuus, paatoksentekoon osal-
listuminen, jaettu vastuu sek& osallisuus yhteiseen tarinaan. Seppanen-Jéarveld ja Vataja
(2009, 29) esittavat nakemyksen, ettd ihmisten sitoutumishalua edistad heidén vaikutus-

mahdollisuuksiensa lisdantyminen seké kehittdmisen kokeminen “omaksi jutuksi”.

Viitala (2004, 68) vertaa esimiestyota joukkueen valmentajan tyohon. Esimiehen tulee
toimia ryhménsé ladhelld suunnannayttajand ja tukihenkilond, mutta samanaikaisesti aut-
taa ylinta johtoa organisaation padmaarien saavuttamisessa ja strategioiden toteuttami-
sessa (emt.s.68) muistuttaa. Esimiehen tehtdvankuva poikkeaa siis tyontekijoiden toi-

menkuvasta siind méaarin, ettei jaettu johtajuus mielesténi ollut sekdan etsimani kasite.

Asiantuntijuus Helakorven (2005, 57) mukaan tarkoittaa henkilon kykyé yhdistadé vahva
teoreettinen taustatieto ja kaytannoéllinen osaaminen kehittdédkseen ty6taan, tyoyhteiso-
aan sekd ammattialaansa yleensa. Asiantuntijaksi kehittydkseen yksildiden on teoreetti-
sen tietdmyksen liséksi kohdattava erilaisia tydkokemuksia, prosessoitava ja arvioitava
néit4 ja osattava soveltaa syntynyttd ymmarrystd (Valkeavaara 1999, 104; HaapakoskKi
2002, 105).
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Kokemusten maaralla ei sinallaén varmisteta kehittymistd asiantuntijaksi. Oleellista on
yksilon kyky muuntaa arjen onnistumiset ja epaonnistumiset laajemmaksi tietdmiseksi
ja osaamiseksi eli asiantuntijuudeksi. Jokapdivainen tydympéristomme tuottaa siis sub-
jektiivisten kokemusten, niiden tulkintojen sek& informaalisen ty6ssa oppimisen kautta

asiantuntijuuden rakennusaineita. (Valkeavaara 1999, 105-107.)

Erittdin mielenkiintoinen on teoria, jonka mukaan asiantuntijuus kehittyy vuorovaiku-
tuksessa asiakkaan ja ammattilaisen valilla. Kaytdssa ovat tuolloin sekd ammattilaisen
asiantuntijatieto, etta asiakkaalla oleva arjen kokemustieto. He tuottavat yhdessd muu-
toksenalaista ja muuttuvaa tietoa ilmidsta tai ongelmasta, joka kulloinkin on tyén alla.
Nain kumuloituessaan uusi tieto tuo esiin uusia ndkokulmia entisen tiedon rinnalle
muokaten ty0- ja puhetapoja, kasitteitd, ymmarrysta sek& asiantuntijuutta. (Peltomaéki,
Harjumaki & Husman (2002, 91.) Myds Helakorven (2005, 100) nakemys on, ettd asi-
antuntijuuteen kasvu on siis suhteellisen pitka prosessi ja edellyttda koulutuksen liséksi

my0s tydelaman kokemuksia. Sité ei yleensa pideté aivan nuoren ihmisen ominaisuutena.

Kuten rekrytointia kasittelevassa kappaleessa 2.2 tuli esiin, oli ryhmékoti Parkin henkilds-
toksi valikoiduilla tyontekijoilla monipuolisia koulutustaustoja. Aivan nuoria tyontekijoita
ei ryhmassamme ollut. Kaikilla oli jo runsaasti tyékokemusta, osalla hyvinkin monelta alal-

ta. Henkilostbdmme voidaan siis tarkastella moniosaavana asiantuntijaryhmana.

Helakorpi (2005, 56) kirjoittaa jaetusta asiantuntijuudesta. Se koostuu asiantuntijayksi-
I6iden synergiasta eli toinen toisiaan vahvistavasta yhteisvaikutuksesta, joka siséltaa
kokonaisten jarjestelmien hallinnan. Uuden tyoyksikkémme henkilostoon kuului niin
entisid, tydhon jo perehtyneitd, kuin myos uutta osaamista ja tietdmystd omaavia henki-

I6it4. Viimeksi mainitut toivat mukanaan muissa organisaatioissa opittua tietotaitoa.

Brown, Ash, Rutherford, Nakagawa, Gordon ja Campione (1993, 224) puhuvat jaetusta
asiantuntijuudesta, jossa ideat ja tieto jakautuvat tydyhteison yhteiseksi tietoisuudeksi.
Ideoita "heitetdén ilmaan”, niit4 tulkitaan, muunnetaan ja yhdistetadn. Nain ne henkil6-
kunnan vastavuoroisessa yhteisty0ssa jalostuvat. Tahan Salomon (1993, 135) lisaa viela
yksildiden edun nakdkulman, jonka mukaan heiddn oma osaamisensa laajenee asiantun-

tijuutta jaettaessa useiden henkildiden kesken.
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Hakkaraisen, Longan ja Lipposen (2000, 143-146) mukaan jaetussa asiantuntijuudessa
on kysymys prosessista. Ryhma ihmisid, jotka jakavat tiedon, suunnitelmat ja tavoitteet
saavuttavat tuloksia, joihin yksittdinen ihminen ei pystyisi. Ryhméssa ihmisten erilaiset
nakokulmat ja osaamiset tdydentévat toisiaan. N&in yksildiden on mahdollista kayttaa
toinen toisiaan ajatustensa ja osaamisensa kehittdmisen valineend. Asiantuntijuuden
jakamisen riski piilee siind, jos jollakin ryhmén jasenelld on voimakas, mutta virheelli-
nen ratkaisumalli ratkaistavana olevaan ongelmaan. Talloin ratkaisuprosessin etenemi-
nen saattaa hidastua, varoittavat Hakkarainen ym. (2000, 145.) Oli siis tdssa prosessis-
samme syyta pitda huolta, ettd ryhméssa vuorovaikutuksellisuus sailyisi tasavertaisena

suhteessa toinen toiseen.

Launis ja Engestrom (1999, 64) nakevét, ettd jaettu asiantuntijuus nakyy juuri organi-
saation nakokulmasta tarkasteltuna sen vahvuudessa ratkaista yhdessa eteen tulevia uu-
sia ja jatkuvasti muuttuvia haasteita. Tyéryhmamme oli juuri nyt uuden haasteen eli
ryhmakodin toiminnan suunnittelun ja sen kaynnistamisen edessd. Toimiminen asian-
tuntijuutta jakavalla tyGtavalla tarjosi téssa tilanteessa mielesténi parhaiten vélineité tielle,

jota olimme kulkemassa.

Metodeja 10ytyy siis monia. Lyhyella esimieskokemuksellani ei ollut helppoa maaritella
linjaani, jolla esimiehend halusin tyoyksikkod sen suunnanndyttdjané ohjata. Pitkén tyo-
historiani aikana, sivusta esimiesteni tydskentelyd seuranneena, minulle oli kuitenkin
muodostunut tietynlainen kasitys esimiestyon tarkeimmista tavoitteista. Mielestani esi-
miestyon tavoite on motivoida ja kannustaa tyontekijoita pyrkimykseen kayttaa parhain-
ta osaamistaan tyon tekemisessé ja ndin mahdollistaa my0s heidan henkilokohtainen

kehittymisensa tydssaan.

On tarkedd, ettd esimies selkiyttad itselleen omat toimintaansa ohjaavat periaatteet. Jat-
kuvat periaatteelliset suunnanmuutokset esimiehen toiminnassa luovat kokemuksieni
mukaan epavarmuutta koko tydyhteisoon. Virtanen (2005, 78) kirjoittaa johtamistehta-
vissa toimivien henkildiden hyvinvointijohtamiseen liittyvistd arvoista asenneorientaa-
tion perustana. Virtasen (2008, 78) mukaan niiden muotoutumiseen vaikuttavat mm.
sosiaalinen perimdmme, henkilokohtainen eldmankokemuksemme ja koulutuksemme.

Niitd voidaan kutsua hyvinvointijohtamisen selk&rangaksi.
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Tahan itselleni muodostuneeseen kaésitykseen esimiestyon tavoitteesta Nakari (2003,
191) tuo uutta ulottuvuutta esittdessadn tutkimuksensa tuloksen johtamistoimintojen
merkityksestéd ty0yhteison stressin kokemukseen. Tulosten mukaan tyontekijoiden kas-
vu- ja kehittymismahdollisuuksia avaavilla johtamistoiminnoilla on selva positiivinen
yhteys tydyhteison stressitasoon. Naista toiminnoista tutkija nostaa esimerkeiksi uusiin
ideoihin kannustamisen ja vastuun antamisen. Téssa kehittdmisprosessissamme nain
tarkeimpand tekijand yhteisen pddmadran saavuttamiselle, ettd jokaisen osaaminen ja

asiantuntijuus pystyttaisiin hyodyntdmaan ja se tulisi jaetuksi yhteiseen k&yttoon.

3 TUTKIMUKSELLISIA NAKOKULMIA KEHITTAMISPRO-
SESSIIN

3.1 Kehittdmistehtavien muodostuminen ja niiden rajaus

Kehittamistehtdvan rajaus oli aluksi sangen vaikea tehtdva. Aiheen rajaaminen riippuu
siitd, mitd haluaa tietaa tai osoittaa. Hirsjarven, Remeksen ja Sajavaaran (2008, 81) mu-
kaan yksi kvalitatiivisen tutkimuksen tunnusmerkkeja on, etta aihe on joustava ja kysy-
myksenasettelua on mahdollista aineiston keruun yhteydessa tarkentaa tai jopa suunnata
uudelleen. My6s Huovinen ja Rovio (2008, 96) varoittavat liiaksi rajatusta kysymyk-
senasettelusta, joka saattaa jattad kehityksen ja tutkimuksen kiinnostavuuden kannalta
oleelliset asiat huomiotta. Isompaan organisaatioon kuuluva tyoyksikkd toimii kiinteds-
s& verkostoyhteistytssd organisaation toisten yksikoiden sek& monien ulkopuolisten
sidosryhmien kanssa. Asiakastyon menetelmét ja ratkaisut ovat myos laaja asiakokonai-

suus. Kiinnostavia asioita aihepiirissa siis riitti.

Toisaalta Hirsjarvi ym. (2008, 81-82) tarkentavat, etta tehtévén tulee kuitenkin olla kyl-
lin selked ja rajattu, jotta ulkopuolisen lukijan on mahdollista ymmértd4 hankkeen mie-
lekkyys. On siis perusteltua tutkia mieluummin pienempdad aluetta huolellisesti, kuin
kéytettdvadn aikaan nahden suurta ja hutiloiden. Opinnéytetyoni viitekehykseksi olin
madritellyt jo aiemmin nimenomaisesti tyoyksikkdmme sisdisen toimintakulttuurin ke-
hittymisen seké& esimiestyon merkityksen siihen. Mielesténi tyoyksikon sisdisen toimin-

takulttuurin muodostuminen sisélsi jo itsesséan runsaasti kiinnostavia asioita. Katsoin
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siis aiheelliseksi rajata opinnaytetyoni kysymyksenasettelusta pois suoranaisesti asia-
kastyon menetelmiin sekd verkostoyhteistyon kehittdmiseen liittyvat asiat. Ajallisesti
opinnaytetyossani keskityin kasittelemdan vain kehittdmisprosessin suunnittelu- ja
kaynnistymisvaiheita. Yksikkomme alkutaipaleellaan olevien ty6tapojen muotoutumi-
nen arjen kaytannoiksi olisi ollut liian pitkd ja loputonkin prosessi kuvattavaksi opin-

naytetyon rajaamassa ajanjaksossa kokonaisuudessaan.

Ryhmakoti Parkin henkil6stoksi valittuna tyoryhméné tehtdvamme oli kehittad tyoyk-
sikkdémme toimintakulttuuri, joka tukisi henkiléstomme tydhyvinvointia. Se osaltaan
edistdisi tavoitteita, jotka ryhmakodissa tehtavalle tydlle on asetettu. Nain ollen kehit-

tdmisprosessin ensimmaiseksi kehittdmistehtavéaksi muodostui:

m Kehittdd oman nakoisemme sisdinen toimintakulttuuri ryhmakoti Parkkiin

Kontiolahden vastaanottokeskuksen ryhmékodin vastaavana ohjaajana tyonkuvani oli
tyonantajan kanssa yhdessa mééritelty siten, ettd tydajastani 60 % on esimiestyota ja 40
% asiakastyotd. Esimiestyoni ohella teen osittain samaa arkityota tyontekijoiden kanssa.

Tydskentelen myos fyysisesti l1ahella tydntekijoita jakaen mm. saman toimiston.

Esimiehen fyysinen ja sosiaalinen laheisyys, seka hénen tyoskentelynsa samanaikaisesti
esimiestehtévassa kuin myos perustyssa, saattaa siséltdd omat kaantdpuolensa. Samoin
esimiehen asema ja hanen samanaikainen roolinsa kehittdmisprosessin aktiivisena toi-
mijana on mielenkiintoinen kombinaatio. Toimiminen samanaikaisesti esimiehend ja
toimijaryhméan jasenend tyOyhteison kehittdmisessa ei Seppénen-Jarveldn ja Vatajan
(2009, 73) mukaan ole automaattisesti haasteeton asetelma. Valta-aseman olemassaolo

saattaa aiheuttaa mm. vaikenemista ja vetaytyvaa kayttaytymista.

Niinpa koko kehittdmisprosessin, kuin opinndytetyonkin kannalta oli valttaméatonta poh-
tia myos kysymysta siitd, nostaako paallekkéinen rooli tyoyksikon esimiehend ja toimi-
jaryhmaén jasenend esiin ristiriitaisuuksia. Aihe nostatti monia kiinnostavia kysymyksia.
Ilmenisikd vaikenemista tai vetaytyvaa kayttaytymistd ja miten ryhmakodin ohjaajat

kokisivat esimiehen roolin jakautumisen. Olisivatko roolit mahdollisesti ristiriidassa ja
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vaikuttaisiko esimiehen hierarkkinen asema tiedonrakentamiseen. Niinpa toiseksi opin-

naytetyoni kehittdmistehtavéaksi muodostui:

m Esimiestyon kehittdminen tilanteessa, jossa hanen toimenkuvansa on kaksijakoi-

nen

3.2 Toimintatutkimuksellinen lahestymistapa ja sen hyddyntaminen

Toimintatutkimus pohjautuu sosiaalipsykologi Kurt Lewinin 1940-luvulla muodosta-
miin kasityksiin sosiaalisen toiminnan rakentumisesta. Han loi toimintatutkimuksen
peruskasitteet, joita ovat demokraattisuus, yhteistoiminnallisuus seka sen teoriaa ja kay-
tdntdd muuttava luonne. Toimintatutkimus menetelmané on paikallaan, kun sen avulla
halutaan 10ytaa tyoskentelyyn uusia ndkokulmia. Toimintatutkimuksen tavoitteena on
ymmartad, suunnitella ja kehittdd kaytantoja entista paremmiksi esimerkiksi tydyhtei-
sOissd. Néin ollen se sopii hyvin mm. kehittamistyon lahestymistavaksi. (Metsamuuro-
nen 2005, 217-218; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2009, 58; Heikkinen 2008, 16-17.)

Toimintatutkimus voidaan nahda myos lahestymistapana, jonka avulla pyritaan ratkai-
semaan asioita ihmisten valisen yhteistoiminnan avulla. Toiminnassa esiin nousevien
haasteiden systemaattiseen ratkaisemiseen toimintatutkimus tarjoaa kayttokelpoisia va-
lineitd. Toimintatutkimukselle on ominaista sen osallistavia menettelytapoja suosiva
luonne. Niiden avulla osallistujien on itse mahdollista paasta pohtimaan ongelmia, joi-

den ratkaisemisella on merkitysta heille itselleen. (Stringer 1996, 15.)

Luonteenomaista toimintatutkimukselle on pyrkimys kehittdd toimintaa, sek& seurata
sitd samanaikaisesti ja systemaattisesti (Toikko & Rantanen 2009, 30). Myo6s Aaltola ja
Syrjéala (1999, 19) nékevéat toimintatutkimuksen reflektiivisend keinona, jonka tavoit-
teena on toiminnan kehittdminen. Huovinen ja Rovio (2008, 94) katsovat, ettd tutkijan
on oltava valmis yhdessa tutkittavan yhteisén kanssa vauhdittamaan kehittdmistyota

tuoden siihen oman tyépanoksensa.

Toinen tyypillinen ominaispiirre toimintatutkimukselle on sen kohdistuminen erityisesti

vuorovaikutukseen pohjautuvaan sosiaaliseen toimintaan, joka edellyttéda kaikkien toi-
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mijoiden aktiivista osallisuutta toimintaan. (Kuula 1999, 116; Metsamuuronen 2005,
217; Heikkinen 2008, 16-17). Pienimuotoisimmillaan se voi olla oman tyon kehitta-
mistd, joka edellyttdd ihmisten valistd yhteistoimintaa. Yleensa toimintatutkimus on
ajallisesti rajattu tutkimus- ja kehittdmisprojekti. (Heikkinen 2008, 19.)

Toimintatutkimuksen ominaisuutena pidetddn sen kehdmadista syklisyytta (kuvio 1).
Konstruoivassa vaiheessa rakennetaan uutta ja suunnataan ajatukset tulevaisuuteen. Re-
konstruoivassa vaiheessa taas havainnoidaan ja arvioidaan tehtyja ratkaisuja ja rakenne-

taan uusia, paranneltuja suunnitelmia. (Heikkinen ym. 2008, 78-79.)

rekonstruoiva  taaksepdin” konstruioiva “eteenpéin”

reflektointi @ suunnittelu  ajattelu

sosiaalinen

havainnointi toiminta  toiminta

=2

Kuvio 1. Toimintatutkimuksen syklit (Heikkinen, Rovio & Kiilakoski 2008, 79)

Toimintatutkimuksellista otetta tassa kyseisessa kehittamistehtavéssd tukee Toikon ja
Rantasen (2009, 66-67) kuvaama toimintatutkimukselle tyypillinen spiraalimainen ra-
kenne, jossa suunnittelu, toteutus, havainnointi ja reflektio vuorottelevat. Opinnaytetyo-
ni keskittyy kuvaamaan vain varsin lyhytté ajanjaksoa ryhmakodin kehittdmistoiminnan
koko prosessista. Kuitenkin siind on jo ndhtavissé vuorovaikutus konkreettisen toimin-

nan ja sen reflektoinnin valilla.

Toimintatutkimuksen etenemistd kuvataan usein itsereflektiivisend, spiraalimaisena
kehand (kuvio 2). Toiminnan kuvataan hioutuvan useiden perékkaisesti, ajassa etenevi-
en suunnittelu- ja kokeilusyklien kautta. (Heikkinen & Jyrk&ma 1999, 36-37.)
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havainnointi
toiminta

reflektointi

havainnointi — / parannettu suunnitelma
toiminta

reflektointi

suunnitelma
Kuvio 2. Toimintatutkimuksen spiraali (Heikkinen & Jyrkdma 1999, 37)

Heikkinen ym. (2008, 86-87) kyseenalaistavat kuitenkin toimintatutkimukseen usein
sisallytettyd teoriaa etenevasta spiraalista. Heiddn mukaansa toimintatutkimuksesta on
esimerkiksi mahdotonta Kirjoittaa etukateen tdsméllistd tutkimussuunnitelmaa, koska

tutkija oppii uutta prosessin edetessé niin tutkimuskohteestaan kuin menetelmistaankin.

Kéytannossa tyoyhteison toiminnassa tapahtuu monia prosesseja. Jokin pieni ongelma
tai nouseva sivukysymys saattaa nostattaa uuden merkittdvan suunnan avauksen, jota
tutkimusprosessia kaynnistettadessé ei ole voitu ennakoida (kuvio 3). Talléin myds tut-
kimustehtdva muuttuu tai tarkentuu, tdhdentavét Heikkinen ym. (2008, 86-87.)

esiin noussut

Z

sivukysymys

uusia suuntia

2

Kuvio 3. Toimintatutkimuksen sivuspiraalit (Heikkinen ym. 2008, 87)
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Tama kehittdmisprosessi oli mielesténi hyva esimerkki toimintatutkimuksen spiraali-
maisesta, ajassa etenevastéd prosessista, ollen toisaalta kuitenkin kulultaan saénndllisen
epasaannollista. Uutta, kehittdmisprosessin kannalta merkityksellisté tietoa seka sivuky-
symyksié syntyi koko ajan prosessin edetessd. Samoin suunnittelu, toiminta ja arviointi
lomittuivat toinen toisiinsa. Tyokaytantdjen kehittdmisen kannalta ei olekaan syyta va-

Kisin pyrkid noudattamaan orjallisesti syklimallia, muistuttavat Heikkinen ym. (2008, 82.)

Lahestymistapana toimintatutkimus, jossa tutkija on osallisena itse toiminnassa, tarjosi
mielestani osallistavana kehittdmismenetelména parhaat puitteet tietoa tuottavalle yhtei-
selle kehittamistyolle. Ojasalon ym. (2009, 59-60) mukaan toimintatutkimus sopii hy-
vin tyokaytanteiden ja tyomenetelmien kehittdmisty6hon, kun pyrkimyksend on uuden
toiminnan kehittdminen ja sen ymmartaminen. Tassa kehittamisprosessissa olimme tyo-
yksikdssa luomassa omannakodistamme toimintakulttuuria. Kiinnostus kohdistuu koke-
muksiimme siitd. Aaltolan ja Syrjalan (1999, 17) mukaan toimintatutkimuksessa ei ole-
kaan vain yhtd oikeaa tai vadraa tapaa edetd. T&ssa tyossani kaytin toimintatutkimukselli-

sia menetelmi& yhteisen oppimisprosessin apuvalineend.

Oman haasteensa voi tuoda toimintatutkimuksille tyypillinen ongelma 16ytad muiden
aiempia tuloksia kyseisesté aihepiiristd. Tutkimuksen kohde kun on aina tilannekohtai-
nen ja spesifi, jonka vuoksi toimintatutkimusta onkin kritisoitu. Perusteluina on sen tu-

losten yleistettdvyyden vaikeus. (Metsamuuronen 2005, 220.)

Myos Ojasalo ym. (2009, 59) nakevat toimintatutkimuksen haasteena sen tilannesidon-
naisuuden, jonka johdosta mahdollisesti 16ytyneitd aikaisempia tutkimustuloksia voi
olla vaikea hyédyntda. Kirjoittajien mukaan myos tavoitteiden ja kéytettyjen menetel-
mien madrittely on toimintatutkimuksen tekijoille usein epédselvaé. On vaara, etté kehit-
tdmistehtava jaa talloin valjaksi, Ojasalo ym. (2009, 59) td&smentavéat. Kehittdmistyon
tavoitteiden ja menetelmien madrittelyn vaikeuden koin omakohtaisesti my6s tdssa
opinndytetyon prosessissa. Tavoitteita maarittelin pitk&an suhteessa henkiléston haluun
motivoitua tai sitoutua tehtdvadn tyohon. Lopulta p&adyin tiedon rakentumiseen puh-

taalta poydélta kasin ja henkildston kokemusten kautta.
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Metsdmuurosen (2005, 220) esittdmassé kritiikissé toimintatutkimuksesta nousee yleen-
sé esiin tutkijan ja tutkittavien véalisen todellisen tasavertaisen dialogin puute. T&méa on
kirjoittajan mukaan johtanut siihen, etta yhteisty0 toimijoiden ja tutkijan vélill4 on joh-
tanut monesti riippuvuuteen tutkijasta. Omassa tydsséni haasteena siis oli paitsi esi-

miesasemani, mutta myds samanaikainen kehittajan ja toimijan asema.

Kuten kaikessa tutkimustydssa, myos toimintatutkimuksessa tutkijan on syyta pohtia
omia ennakkokaésityksiaan ja niiden vaikutusta kasiteltdvain aiheeseen. Omat ennakko-
kasitykset, esioletukset sekéd sokeat pisteet saattavat aiheuttaa sen, ettd objektiivisen
kuvan muodostaminen tyon tuloksista vaikeutuu. (Huovinen & Rovio 2008, 97.) Miles
ja Huberman (1994, 278) varoittavatkin, ettd ellei tutkija ole tietoinen olettamuksistaan,
voivat pahimmassa tapauksessa tulokset ja johtopadtokset riippua enemmaén tutkijasta

itsestaan kuin tutkittavista tai tutkituista oloista.

Oma ennakkokasitykseni lahtokohdistamme ryhmékodin toimintakulttuurin kehittdmis-
prosessin alkaessa oli, ettd takanamme on johdon luottamus alkavaan prosessiin ja itse
tyotd tekemassa oli erittdin motivoitunut ja vastuullinen ryhmd ohjaajia. Oma sitoutu-
mishaluni tyohon ja kulloinkin tyon alla oleviin projekteihin on suoraan verrannollinen
siihen, miten padsen itse vaikuttamaan niiden tavoitteiden laadintaan ja suunnitteluun.
Néin ollen minulle on muodostunut ennakkokaésitys siité, ettda vaikuttamisen mahdolli-
suudella on suuri merkitys henkilon tyohon sitoutumiseen. Tunnistaen ndmé ennakko-
kasitykseni pystyin mielestani pitamaan huolta siitd, etteivat ne vaikuttaneet analyysin

etenemiseen tai sen tuloksista syntyviin johtopaatoksiin.

Huovisen ja Rovion (2008, 96) mukaan tutustuminen aiempiin tutkimuksiin, ké&sitteisiin
ja teoriasuuntauksiin tulee toimintatutkijan tehdd jo prosessin suunnitteluvaiheessa.
Né&in kohdallani ei tapahtunut. Johtamiskirjallisuuteen perehtymistani lukuun ottamatta

paasin todenteolla tutkimuskirjallisuuden pariin vasta syksylla 2010.
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3.3 Aineistojen keradminen

Kehittdmisprosessia ja sen hallintaa kantoivat eteenpéin hyvin erilaiset, kehittdmispro-
sessin eri vaiheissa kertyneet aineistot. Kehittdmisprosessin alkupdivina pidetysta suun-
nittelukokouksesta, tydskentelyd eteenpéin ohjaavaksi aineistoksi jaivat omat muistiin-
panoni seka flappitaulun sivuille tehdyt merkinnat. Ne kertovat omaa tarinaansa siita,

miten prosessin etukéteissuunnittelu toteutui ja mita ratkaisuja tehtiin.

Kahdessa vaiheessa tehtyjen kirjallisten kyselyiden tarkoituksena oli kerété seurantatie-
toa prosessin etenemisesta ja ohjaajien siihenastisista kokemuksista. Kyselyt sisélsivat
itsearviointia, joiden tavoitteena oli johdatella ohjaajat pohtimaan ja reflektoimaan omaa
tyoskentelyamme. Ohjaajien itsearvioinnit antoivat kehittdmisprosessin etenemiseen
arvokasta tietoa. Ne kertoivat olimmeko eteneméssa tydbmme suunnittelu- ja kdynnista-
misvaiheissa oikeaan suuntaan kohti asettamiamme tavoitteita. Ne myds antoivat arvo-
kasta tietoa esimiestyohon vastuiden jakautumisesta seka kokemuksista suhteessa ryh-
man toimintaan. Itsearviointien avulla paivanvaloon nousivat asiat, joita oli syyta saman
tien tarkentaa tai korjata. Vastaukset kyselyihin olin pyytanyt ohjaajilta nimettdmind ja

koneella kirjoitettuna, ettei henkildiden tunnistettavuus rajoittaisi vastausten siséltoja.

Kevéaan mittaan ohjaajakokouksia pidettiin kuusi kertaa. Ohjaajakokouksiin laadin itsel-
leni ké&siteltavien asioiden listan etukéteen ja johdin myos keskustelua. Lisaksi jokaisel-
la osallistujalla oli mahdollisuus nostaa késiteltavaksi aiheelliseksi katsomiaan asioita.
Kokouksissa toimi sihteerind kukin vuorollaan. Tehdyt muistiot siséltavat arkisten asi-
akkaisiin liittyvien asioiden lisdksi merkintgja toimintatapojemme tarkastelusta, tarken-
nuksista seka tehdyistd uusista suunnitelmista, joita nousi esiin mm. kirjallisissa kysely-

kaavakkeissa.

Ohjaajakokousten rinnalla paivittain toistuvissa paivapalavereissa kasiteltiin usein myos
arjen toiminnan hiomiseen liittyvié asioita. Paivapalavereissa ei tehty koko henkildstoa
koskevia suurempia paatoksia, eika niistda myodskaan tehty muistioita. Kuitenkin niissa
syntyneet ideat viestitettiin siséisen viestintimme keinoin henkildille, jotka eivét olleet
paikalla. Naitd keinoja olivat face to face viestintd, sahkdinen siséinen raportti, manuaa-

linen raporttikansiomme seké& toimistomme akuuttien asioiden tiedotustaulu.
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Prosessin loppuvaiheessa toteutin ryhmahaastattelun, jonka nauhoitin. Nauhoitteesta
litteroidun tekstin analysoin sisallén analyysin avulla. Haastattelun tarkoituksena oli
koota yhteen ajatukset ja kokemukset koko prosessista, osallisuuden merkityksesté seké
esimiestyOskentelystd. Analysoitavaksi aineistoksi valitsin nimenomaisesti haastattelu-
aineiston, koska se ensinnakin aikataulullisesti sijoittui kehittdmisprosessimme loppu-
vaiheeseen. Toisaalta sen teemojen avulla oli tarkoitus kasitellda koko prosessia, sen
kaikkia vaiheita. N&in ollen se antoi kattavimmin tietoa prosessin kulusta, koko sen ajal-
ta.

Tuomi ja Sarajarvi (2009, 72) kiteyttavét haastattelun idean menetelmaksi saada tietoa
ihmisen ajatusmaailmasta. Perusteluja hédnen toimintatavoilleen saamme parhaiten ky-
symalla niitd hanelta itseltdan. Hirsjarven ym. (2008, 199-200) mukaan haastattelua
voidaan pitéda hyvéna tiedonkeruumenetelmand, kun ihmiselle halutaan antaa mahdolli-
suus mahdollisimman vapaaseen itseddn koskevien asioiden esille tuomiseen. Haastatte-
lutilanteessa tiedonkeradjan on myés mahdollista pyytdd haastateltavalta selvennysta ja

perusteluja, eli syventéa esiin nousevia asioita.

Tiedonkeruumenetelmaksi téssa vaiheessa valitsin haastattelun, koska kyseessa oli oh-
jaajien kokemusperdinen tieto ja sen keradminen. Halusin myos itselleni mahdollisuu-
den asioiden selvennyksiin ja tarkennuksiin. Mielesténi tdma oli tarkeda esiin nousevien

nakokulmien merkityksien ymmartamisen kannalta.

Hirsjarven ym. (2008, 205-206) mukaan haastattelu voidaan toteuttaa yksilo-, pari- tai
ryhmahaastatteluna. Valinnan ndiden haastattelumuotojen kesken maaréa tutkimuksen
aihe ja keitd haastateltavana on. Tédssa kehittdmisprosessissa kerdsin aineistoa kéyttaen
ryhmdahaastattelua tiedon kokoamisen menetelménd. Ryhmahaastattelujen etuna Hirs-
jarvi ja Hurme (2000, 61-63) nakevét haastattelijan mahdollisuuden esittdd kysymykset
samanaikaisesti sekd useille haastateltaville (aikaa s&astyy) mutta myo6s yksittaisille
ryhman jésenille. Ryhmahaastattelun haaste piilee siind, ettd haastateltavien ryhmady-
namiikka ja mahdollinen valtahierarkia voivat vaikuttaa siihen, kuka ryhmdssé puhuu ja
mitd sanotaan, Hirsjarvi ja Hurme (2000, 63) varoittavat. Tyéryhmamme haastatteluja

suunnitellessani rohkenin ryhmaésté siihen asti saamani kokemuksen perusteella valita
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menetelmaksi ryhmahaastattelun, koska edelld kuvailtua valtahierarkian olemassa oloa

en ollut havainnut.

Prosessin alkuhetkisté asti olin tehnyt omia péivyrimerkintojani, joita myods pystyin ra-
porttia kirjoittaessani hyodyntamééan. Merkinnat koskivat l1ahinnd omia esiin nousseita
ajatuksiani prosessin eri vaiheista. Kotona tyéhuoneeni seinélle tekemani kehittamispro-
sessia kuvaavan janalakanan avulla hahmotin prosessin kronologista etenemisté. Lakana
auttoi muistamaan, mité erilaisia asioita oli prosessin missakin vaiheessa tapahtunut.
Tama oli suurena apuna prosessin raportoinnissa ja sen kokonaisuuden hahmottamises-

Sa.

4  TOIMINTAKULTTUURIN KEHITTAMISPROSESSI

4.1 Suunnitteluty6 ja toiminnan kaytannon valmistelu

Ryhmakodin toiminnan suunnittelu alkoi 18. tammikuuta 2010 kolme péaivaa kestaneel-
I& suunnittelukokouksella, mihin kaikki tydryhmamme jasenet osallistuivat. Itse toimin
kokouksessa puheenjohtajana ja kasiteltdvien asioiden valmistelijana. Suunnittelu-
tyémme sekd toimintamme konkreettista kaynnistamista edeltavien toimenpiteiden, ku-
ten toimitilojen valmistelun ja kalustehankintojen aikataulu oli varsin tiukka. Tavoittee-
na oli, etta olisimme valmiit vastaanottamaan ensimmaiset asukkaamme helmikuun al-

kupaivina. Aikaa oli siis kaksi tyoviikkoa.

Suunnittelukokoukseen olin valmistautunut huolella. Paivé alkoi kahvittelulla ja toinen
toisiimme tutustumisella (henkildsto oli osittain toisilleen tuntematon). Tdssa vaiheessa
kerroin myos opinnéytetydsténi seké kehittdmisprosessista, joka koskisi jokaista yksik-
kdmme tyontekijadéd. Kavin lyhyesti lapi sen etenemissuunnitelmaa, tavoitteita sekd sen
hyotyja niin itsellemme kuin muillekin. Sain koko ryhmén hyvéksynnan opinnéytetyoni
liittokseen kehittdmisprosessissamme, seka jo t&ssd vaiheessa suullisen luvan tutkimus-

aineistojen hankintaan, kirjallisiin kyselyihin sek& haastatteluun.
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Suunnittelukokouksen ensimmaéinen pdiva sisélsi padosin perehtymistd organisaatiom-
me yleisiin asioihin. Perehdyimme vastaanottokeskuksen organisaatiomalliin ja ala-
ikaisten turvapaikkaprosessiin seka organisaatiomme atk-jarjestelmaéan. Paivan asian-
tuntijoiksi ja aiheiden alustajiksi olivat lupautuneet vastaanottokeskuksen johtaja, ryh-
maéakodin lapsien prosessien kulkua ja heidan talouttaan hoitava sosiaalityontekija seké
toimistosihteeri. Péivan paatteeksi padsimme tekeméan tutustumiskdynnin viihtyisiin
toimitilothimme, joissa tuolla hetkelld talon omistajaperhe vield asui. Oli hieno tunne
havaita, miten toimitilojemme viihtyisyys ja kodikkuus tuntuivat kasvattavan henkil6s-

ton intoa edessa olevaan tydhon.

Toisen kokouspéaivdmme aamuna taloushallintoon ja rahapolitiikkaan sek& palkkauk-
seen liittyvistd asioista saimme perehdytystd organisaatiomme taloussihteeriltad. Paiva
jatkui oman toimintamme suunnittelulla. Ty6tavaksi olin valinnut yhteiséllisen ideoin-
timenetelmén, aivoriihitydskentelyn. Aivoriihi tarkoittaa ryhméssa toteutettavaa luovaa
ongelmanratkaisumenetelma, jossa tarkoituksena on tuottaa mahdollisimman paljon
ideoita, uusia lahestymistapoja ja ratkaisuja. Se aloitetaan vapaalla ideoinnilla, ilman
arviointia, asetettujen ja rajattujen tavoitteiden puitteissa. Ideat Kirjataan esim. mind
mapille. Ideoiden syntymisvaiheen jalkeen niita tarkastellaan kriittisesti, niitd arvioi-
daan ja yhdessé valitaan niista toteuttamiskelpoisimmat. (Ojasalo ym. 2009, 44, 145-
147))

Aivoriihimenetelmén avulla mielestani parhaiten saimme kuuluville niin entisten tyon-
tekijoidemme kokemustiedon, kuin uusien tydntekijoidemme tuoreet ndkemykset kul-
loinkin pohdittavana olevista asioista. Pelisddnndiksi olimme sopineet, ettd kaikki ideat,
ajatukset, nakokulmat ja kommentit ovat yhta arvokkaita. Uudet ajatukset ja luovat ideat
koetaan usein uhkana vallitsevalle ajattelutavalle. Ne siis helposti tukahdutetaan heti
alkuunsa. Siksi niiden esillepdasyn edellytys on salliva ja suvaitseva ilmapiiri. (Juuti &
Vuorela 2002, 28.) Sovimme aivoriihessamme heti alkuun, ettd kommentit tyyliin “’tuo-
ta on jo kokeiltu — ei toimi”, ei kdyteta lainkaan. Kun uusia ideoita ei enda noussut esiin,
aloimme arvioida niiden realistisuutta ja toteuttamiskelpoisuutta ja etsimme niisté par-

haimpia.
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Néin rakensimme vaihe vaiheelta toimintamme arvoperustaa, tavoitteita ja toimintastra-
tegiaa tulevaan tydyksikkoomme. Nostimme yhteiseen aivoriiheen pohdittavaksi seu-
raavia asioita: Millaisena ndemme tydyhteisomme tietyn ajan kuluttua asiakkaittemme
kannalta, tyontekijoiden kannalta, organisaation kannalta ja sidosryhmien kannalta?
Millaisilla toimintaperiaatteilla toimien visiomme parhaiten toteutuisivat? Mitka ovat
tyémme keskeiset arvot ja miten niiden tulee nakya kaytannon arjessa? Oli erityisen
tarkedd, ettd pohdimme ja méérittelimme nditd asioita kaikki yhdessa. Nain ne koettai-

siin omina ja itse luotuina.

Aivoriihen aikana kirjasimme flappitaulun sivuille ylos ajatuksia ja tekemidmme paa-
toksia erilaisista asioista, joita nousi esiin paivén edetessd. Opinndytetyoni rajautuu ké-
sittelemadn ryhmakodin henkildston kokemuksia ryhmakodin siséisen toiminnan suun-
nittelusta ja sen kdynnistdmisestd. Siispa esittelen téssa ainoastaan toimintayksikkom-
me sisdiseen toimintakulttuuriin liittyvia arvoja ja tavoitteita tyontekijoiden kannalta

tarkasteltuna.

TyOyhteison arvot ovat koko tydyhteisén toimintaa ohjaavia periaatteita ja paddmaaria.
Niiden avulla tyoyhteisdlle muodostuu eettinen infrastruktuuri, joka antaa Kivijalan ja
suunnan hyvalle toiminnalle. (Virtanen 2005, 78-79.) Ryhmakoti Parkin tavoiteltaviksi

arvoiksi henkildston sisaisen toimintakulttuurin nakdkulmasta tarkasteltuna nousivat:

* avoimuus

* |uotettavuus

* turvallisuus

* ennakkoluulottomuus
* joustavuus

* aito osallisuuden tunne.

Turvallisuuden merkitystd ryhma tarkensi siten, ettd jokaisen tulee voida/rohjeta antaa
palautetta ja kommentoida kehittyvia toimintatapoja. Ennakkoluulottomuuden katsottiin
tarkoittavan tydyhteison kykya ottaa vastaan uusia ideoita ja lahted harkintansa mukaan

niitd yhdessa toteuttamaan. Joustavuudella ei tarkoiteta loputonta sovituista sadnnoisté
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tai annetuista rajoista lipsumista, vaan kykya harkita niita tilannekohtaisesti ja toimia

sen mukaan.

Syntyvdan toimintakulttuuriin asetettiin tyontekijoiden ndkokulmasta seuraavia tavoit-

teita;

* jokainen pitaa kiinni sovituista pelisadnnoista

* tyoyhteisOssa sailytetddn avoimuus; suoraa palautetta voi/saa/pitéa antaa

* yhteisty6 pelaa

* ennakkoluulottomuus uusia asioita kohtaan ja avoimuus kehittymiselle séilyvét
* iloa saa ilmet, tyotd tehdaan tosissaan - muttei totisena

* tybajoista pidetaan kiinni ja sovitut tyotehtavat hoidetaan.

* tyoskentelytapamme on itseohjautuva

* tieto kulkee avoimesti joka suuntaan

Itseohjautuvuuden olen kokenut erittdin tarkednd ryhméssa tehtavén tyon taitona siitd
ldhtien, kun tulin vastaanottokeskukseen. On paljon ty6td, jota ei varsinaisesti ole ni-
metty kenellekdan. Téllaiset tehtavat jaavat helposti yksien ja samojen henkildiden hoi-
dettavaksi, mika ei ole tarkoituksenmukaista. Toimiva yhteistyd ja avoimuuden merki-
tys nousivat aivoriihesséimme vahvasti esiin monissa kannanotoissa ja naista kehkeytyi

myaos erdénlainen punainen lanka koko prosessiimme.

Kolmantena kokouspéivéana aivoriihityoskentely jatkui edelleen. Aamupéivéan aiheena
olivat k&ytannon tyon vastuualueiden jako ja ty6turvallisuusasiat, joiden tiimoilta asian-
tuntijatietoa oli kutsuttu alustamaan organisaatiomme tydsuojeluvaltuutettu. lltapdivalla
vuoron saivat hankintojen, kuten kalusteiden, kodinkoneiden, ja tekstiilien hankintojen
suunnittelu. Organisaatiomme kuuluu paikallisten palveluiden ja tuotteiden tarjoajien
ns. kilpailutusrinkiin, joten tehtdvaksemme jai suunnitella koneiden ja kalusteiden tarve
ja toimittaa tarjouspyynnét Kilpailutetuille liikkeille. Iltapaivén viimeiset tunnit ohjaajat

kayttivatkin kaupunkiasiointiin ja erilaisten tarvikkeiden hankintojen tekoon.

Kolmen péivan mittainen aloituskokouksemme oli tdynnd informatiivista asiaa, yhteista

pohdintaa, suunnittelua ja tavoitteiden asettelua. Havaitsin, ettd paivat olivat meille kai-
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kille melko voimia vaativia ja uuvuttaviakin. Olihan kyseessa jokaiselle meista hyvin
merkittava asia, eli syntyva uusi tydyhteiso ja sen toimintakulttuuri. Oli ilo seurata ryh-
man aitoa paneutumista vaativaan asiaan. Yhteisen tarke&n asian suunnittelutyd, jossa
jokainen sai kdyttdd osaamistaan ja d4dnensa kuuluviin, ndytti toimivan tehokkaana ryh-

mayttajana.

Suunnittelukokouksen jélkeisen 1 % viikon jakson ohjaajat kayttivat hankintojen tekoon
seka toimitilakiinteistomme perusteelliseen siivoukseen. Osan ajasta he myos tyoskente-
livat ryhmé- ja perheryhmakoti Lukkarilassa. Jakson lopulla jaoin ohjaajille ensimmai-

sen kirjallisen kyselylomakkeen (liite 1).

Kaytossamme ollut aikataulu toiminnan suunnittelun, kalustehankintojen ja toimitilojen
kaynnistdmisen suhteen oli varsin tiukka. Aikataulussa pysyaksemme, sai jokainen hen-
Kiloston jasen paljon vastuuta erilaisten tehtdvien hoitamisesta. Niinpa katsoin tassé
vaiheessa perustelluksi koota kyselylomakkeilla ohjaajien kokemuksia nimenomaisesti
vastuun saamisesta/siihen joutumisesta, sen jakautumisesta sekd ryhmén toiminnasta
yleisesti. Tassé vaiheessa pyysin my6s ohjaajiltamme kirjallisen suostumuksen kysely-
lomakeaineistojen kerdamiseen. Tutkimusluvan opinndytetyon toteuttamiseen, seka sii-
hen liittyvien aineistojen hankintaan, olin pyytanyt organisaatiomme johtajalta jo ai-

emmin.

Kyselykaavakkeiden vastauksista tein itselleni koosteen, jota kaytin hyvékseni esimies-
tyoskentelyssa toimiessani prosessin “kuljettajana”. Koosteeseen olin jo muuttanut
yleiskielelliseen muotoon ilmaisut, joista vastaajien henkildllisyyden olisi voinut tunnis-
taa. Katsoin tarkedksi, etten itsekd&n henkil6i vastauksissa esiin nousseita asioita ke-
henk&an, vaan pystyn kasittelemaan tietoja taysin puolueettomasti. Vastauslomakkeet

olin koodannut kirjaimilla A-G.

Kyselyiden vastauksista ilmeni, ettd ryhman jdsenet olivat kokeneet vastuun saamisen
intoa tekemiseen lisd&vand, positiivisena asiana ja myo6s luottamuksen osoituksena heti
alusta alkaen. Téman puolestaan koettiin kasvattavan ryhman jasenten luottamusta omaa

osaamistaan ja ammattitaitoaan kohtaan. Vastauslomakkeessa A oli pohdittu vaaraa, etta
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ns. vahvat persoonat saisivat danensa ja tahtonsa esiin toisia kuuluvammin. Tama voisi

johtaa siihen, etté osa vetdytyisi vastuusta tietoisesti tai tiedostamatta sité itsek&an.

Tyo6ta oli ohjaajien kesken téhan asti tehty pitkalti tiiviissa ryhméassa. Esim. tarvikkeiden
hankintareissut kaupunkiin oli koettu raskaina, mutta toisaalta mukavina yhdessa teke-
misen hetkind. Tamén koettiin toimivan samalla hyvané ryhmayttdjana tilanteessa, jossa
osa tyontekijoisté oli uusia. Vastuut olivat kaikkien mielestd jakautuneet tasapuolisesti.
Vastauslomakkeessa A oli kannettu huolta siitd, ettd esimiehen erilaisista tehtavista joh-

tuen hénen koettiin jadvan etdiseksi muusta ryhmaésta tassa vaiheessa.

Ryhman toimintaan oltiin tyytyvaisid. Tyon tekemisté talla rynmaélla kuvailtiin sanoilla:
helppoa, sujuvaa, luontevaa, avointa, joustavaa ja onnistunutta. Vastauslomakkeessa F
tuotiin esiin ilmid, jossa nopeassa toiminnassa jotkut persoonat ovat enemman esilla
kuin toiset. Tata ei kuitenkaan oltu katsottu hairitsevaksi ilmioksi kokonaisuutta ajatel-

len.

Vastuun saamisen kokemuksista keskusteltiin my0ds etenkin pdaivapalavereissa. N&iden
keskusteluiden seké kyselysta saatujen vastausten perusteella vastuun jakautuminen oli
koettu hyvéna asiana, eiké sita ollut syytd muuttaa. Prosessin vastuuhenkilona ja yksik-
kdmme toiminnasta vastaavana ohjaajana huomiota tuli jatkossa kiinnittdd kuitenkin
yksiloiden véliseen tasa-arvoisuuteen kehittdmisprosessin tasa-vertaisina toimijoina.
MyoOs omaa rooliani ryhman jasenena oli syyta tarkkailla. Tarkoitus oli, ettd ryhméassa
sen kaikki jasenet kokevat oman panoksensa olevan yhtd merkittavassa asemassa tyon

tavoitteiden saavuttamista ajatellen.

4.2 Asiakastyo alkaa

Itse asiakasty0 kdynnistyi 3. pnd helmikuuta, jolloin otimme vastaan ryhmakodin 5 en-
simmaisté asukasta, jotka kaikki olivat jo olleet jonkin aikaa Suomessa turvapaikanhaki-
joina. Ty0 lahti kdyntiin varsin jouhevasti. Alkujannitysta toki oli ilmassa niin lasten
kuin meidén tyontekijoidenkin puolelta. Etukéteen pohditut kodin s&annét ja toiminta-
periaatteet auttoivat téssd kohtaa paljon. Kaikkea vastaantulevaa ei koskaan voi kuiten-
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kaan valmiiksi pureskella ennakkoon. Tilannetta auttoi paljon se, ettd henkilokuntaam-
me kuului tyontekijoita, jotka olivat tyoskennelleet jo pitk&an ohjaajina toisissa yksi-
koissd. Heidan kokemuksensa ansiosta kaiken arjen toiminnan ei tarvinnut syntya yri-
tyksen ja erendyksen kautta. Aiemman kokemuksen tuoma ymmarrys helpotti paivien ja

elamisen eteenpdin viemisessé ja oli siis tdssd kohdassa erityisen arvokasta.

Voisi hyvélla syylla sanoa, ettd ensimmaisen kuukauden ajan teimme ty6tdmme erittdin
perinteisell& tavalla. Saimme ryhmékoti Parkkiin atk-laitteet internet-yhteyksineen vasta
kuukauden kuluttua asiakastyon kaynnistymisestd. Yhteytemme organisaatiomme mui-
hin yksikoihin sekd sidosryhmiimme oli siihen saakka puhelimen ja henkilékohtaisen
kanssakdymisen varassa. My0s esim. péivittadinen raportointimme ja paivien kulun Kir-
jaaminen muistiin tapahtui kynédn ja ruutuvihon avulla. Ensimmaisen kuukautemme
toimimme siis vailla nykyaikaisia yhteyksid ulkomaailmaan (sahkopostit, internetin
tarjoama informaatio seké toisten toimiyksikdiden toiminnan seuranta). Toisaalta tima
vapautti aikaa tutustua ensimmaisiin asiakkaisiimme, totuttautua toinen toisiimme tyon-

tekijoing, seka paneutua viel& monin tavoin keskenerdisien toimintatapojemme kehitte-

lyyn.

Toiseen laatimaani Kirjalliseen arviointiin ja kokemuksien kartoitukseen toiminnan
kaynnistymisestd tyontekijat vastasivat maaliskuun alussa, eli kun asiakasty6 oli ollut
kaynnissa kuukauden ajan. Taméa kysely sisalsi vastuun saamisen arvioinnin lisaksi
mya0s arviointia esimiehen roolista seké itsearviointia syntyneistd toimintatavoista (liite
2).

Kyselyn vastauksien perusteella tapamme toimia oli koettu erittdin mielekkaand, moti-
voivana ja tyon viihtyisyytta lisdédvand tapana tehda tyota. Vastauksissa sen oli kuvailtu
nékyvan toimijoiden innostuneisuutena, innovatiivisuutena sekd ihmisten halussa sitou-

tua tyotehtdvien hyvéaan hoitamiseen.

Kyselyn vastauksissa siihenastiset kokemukset tydskentelystimme olivat kokonaisuu-
dessaan hyvid. Ryhman yhteistyon sujuvuuteen oltiin edelleen tyytyvaisid. Vastauslo-

makkeessa A kuvattiin saadun “hallittu alku” toiminnallemme. Tarkennuksia kaivattiin
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arjen asiakastyon menetelmiin seké kodin saantoihin. Liitoksia ja aktivoitumista yhteis-

tyéverkostojen suuntaan kaivattiin myos lisaa.

Vastuun jakautumiseen olivat lahes kaikki tyytyvaisid. Vastauslomakkeessa E toivottiin
kaikkien toimijoiden tasapuolisempaa osallistumista myos “ikdvampiin” tehtaviin kuten
siivoukseen ym. Esimiehen osallistuminen omien tehtdviensa ohella myds arjen téihin
koettiin hyvéana asiana. Toisaalta hanen kuitenkin odotettiin sdilyttdvan selkeésti tietyn-

laisen esimiehen roolin ja sita kautta myos kokonaistilanteen tajun ja hallinnan.

Vastuun “kuorman” oli kaikissa vastauslomakkeissa kerrottu olevan sopiva. Vastuuta
oltiin jatkossa valmiit ottamaan enemmankin. Ohjaajien vahaisen lukumaarén johdosta

aikaa lapsille koettiin vastauslomakkeessa A jaavén ehka liian vahan.

Kyselyn vastausten perusteella tapamme tehda ty6ta koettiin mielekk&ana ja monia hy-
via asioita toimintakulttuurin kehittdmisprosessissa koettiin jo saavutetun. Suunta oli
siis oikea. Asiakastyon menetelmid ja kodin sadnt6ja hiottiin ja tarkennettiin kahdessa-
kin kyselyn jélkeisessé ohjaajapalaverissa. Yhteistyoverkostojen rakentaminen péatet-
tiin aloittaa lahinaapureistamme. Suunnittelimme palaverissamme ryhmakodin avoimi-
en ovien tapahtumaa. Tapahtuman tavoitteena olisi tehdé itsedmme ja toimintaamme
heille tutuksi, vahentden samalla mahdollisia ennakkoluuloja. Myd6s organisaatiomme
muiden yksikoiden henkildstolle jarjestettiin avointen ovien péivé.

Kyselykaavakkeet olivat luottamuksellisia, joten sinallaan ja kaikkea niiden siséltoja ei
yhdessa purettu. Yhteisesti hyddynnettévét, vastauksista esiin nousseet kehittdmispro-
sessimme linjoihin kohdistetut muutosehdotukset, toin ohjaajakokouksissa ja/tai paivé-
palavereissamme yhteiseen pohdintaan. Téllaisia olivat esimerkiksi erilaiset arkirutii-
neihin liittyvat toimintatavat, joiden katsoimme edellyttdvan samanlaista menettelytapaa

kaikilta ohjaajiltamme.

Kaiken kyselykaavakkeissa tulleen informaation hyddynsin omassa esimiestydskente-
lyssani. Vastauksissa oli mm. huomioita eri henkil6iden kuormittumisesta ja erilaisista
tavoista ottaa vastuuta kannettavakseen. Naitd huomioita kaytin hyvakseni seuratessani
tyoskentelyn kulkua. Tarvittaessa ohjailin tehtévié tavalla, jonka tavoitteena oli tasapuo-
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listaa entisestddn tyon kuormitusta ja vastuun kuormaa. Tarkoituksena tassé oli, etta
kehittdmisprosessin edetessé jokainen ryhman jésen tuntisi tuovansa tasavertaisen ja

yhta arvokkaan panoksen tavoitteiden toteutumiseen.

4.3 Toimintakulttuuri etsii itsedan

Kevéaan edetessd toimintaamme alkoi hiljalleen muodostua niin tyontekijoille kuin asi-
akkaillekin turvallisuutta tuovia arkirutiineja. Akuuttien k&ytannon asioihin liittyvien
paivéapalavereiden ohella pidimme sisalldiltdédn laajempia ohjaajien kokouksia, joissa
kavimme lapi tydskentelyamme hyvinkin yksityiskohtaisesti. Alkuvaiheen kolmen pai-
van mittaisessa suunnittelukokouksessa tehtyjen suunnitelmien toimivuutta arvioitiin
keskustelemalla ja vaihtamalla kokemuksia. Suunnitelmia tarkennettiin ja toimintatapo-
ja muutettiin tarpeen mukaan. Ohjaajakokouksia, joissa suurin osa henkildstostamme
olisi paikalla, oli alun perin tarkoitus pitda kerran viikossa. Tahan tavoitteeseen ei tyo-
aikateknisten ongelmien tai muiden esteiden vuoksi péasty. Naitd kokouksia pidettiin
kuitenkin niin usein kuin mahdollista, vaikka vdhemmaéll&kin osallistujamaarélla. Oh-
jaajakokouksista tehtyjen poytakirjojen avulla myds ne ohjaajat, jotka eivét olleet koko-

uspaivina tydvuoroissa, pysyivét ajan tasalla tehdyisté ratkaisuista.

Henkil6kuntaresurssit osoittautuivat jo ensimmaisten kuukausien aikana riittdmattomik-
si ajatellen vuorotydn vaatimuksia. Asia vietiin eteenpain organisaatiomme johdolle,
joka asiaa pohdittuaan péatti resursoida henkilostoomme yhden vakituisen ohjaajapai-

kan lisda vuoden 2011 alusta lahtien.

4.4 Kokemusten yhteenvedon aika

Toukokuun 2010 puolivélissa henkildston yhteinen tyon kehittdmisen prosessi oli kes-
tanyt 4 Y2 kuukautta. Kokemusta asiakastyosta oli talla ryhmékokoonpanolla 3 2 kuu-
kauden ajalta. Jonkinlainen kasitys ryhmdamme rakentuneesta toimintakulttuurista ja

sen sujuvuudesta jo kaikilla oli. Oli aika koota kokemukset yhteen ryhméhaastattelulla,
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joka osallistavana ja toinen toistensa ajatuksia tukevana seké taydentavand menetelmana

palveli mielesténi parhaiten tassé kohdassa.

Varmistin haastateltavien mahdollisuuden valmistautua haastattelutilanteeseen infor-
moimalla heitd sen ajankohdasta riittdvéan ajoissa seké jakamalla heille kirjallisena etu-
kateen haastattelun siséltdman teemarungon. Nama seikat Tuomen ja Sarajarven (2009,
73) mukaan ovat apuna, kun halutaan saada koottua mahdollisimman paljon tietoa halu-
tusta asiasta. Pyysin haastateltavilta t4ssa vaiheessa myos kirjallisen luvan haastattelusta

saatavan aineiston jatkokayttamiseen opinnadytetydni raportoinnissa.

Haastattelun luotettavuutta voi heikentdd ihmisen taipumus antaa mahdollisesti sosiaali-
sesti suotavia vastauksia halutessaan vaikuttaa esim. moraalisesti tai sosiaalisesti hyvél-
ta tyontekijalta (Hirsjarvi ym. 2008, 201). Tama luotettavuuteen liittyva asia huolestutti
aluksi, koska olin tydyksikon esimiehend haastattelun vetajana. Vaihtoehtona olisi voi-

nut olla taysin ulkopuolisen henkilon k&yttdminen haastattelijan roolissa.
Tyoyksikkémme henkil6sto oli téssd vaiheessa kuitenkin ryhmaytynyt hyvin. Koin, etta
keskinainen vuorovaikutus oli avointa ja luottamus ryhmaélaisten kesken toimi. Olin
myos selvittanyt kaikille, ettd haastattelussa esiin nousevia asioita kasittelen luottamuk-
sellisesti ja tulevassa raportissani huolehdin henkiliden anonymiteetin sdilymisesta.
Naiden seikkojen ansiosta katsoin voivani luottaa haastattelun tuottamaan aineistoon.
Haastattelurunko muodostui seuraavista teemoista:

1. Kokemukset tavastamme suunnitella ja kehittdd ryhmékodin toimintakulttuuria.

2. Kokemukset ryhmdn toiminnasta. Plussat, miinukset. Perusteluja.

3. Kokemukset esimiehen samanaikaisesta roolista toisaalta esimiehena ja toisaalta

ohjaajana muiden joukossa.

Haastatteluja varten jaoin henkilokuntamme kahteen kolmen hengen ryhmaén ja toteu-

tin haastattelut kahdessa osassa. Kuuden hengen ryhma olisi ollut liian suuri haastatel-
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tavaksi. Pelkastaan yovuoroja tekevéd ohjaajamme ei paassyt osallistumaan ryhmahaas-
tatteluihin. Toimitin hénelle ryhméahaastattelun teemat toivoen saavani vastaukset niihin
kirjallisina. Y6vuoroa seuraavat vapaajaksot ja loma-aika kuitenkin sattuivat td4han koh-

taan ja ndin hanen vastauksensa jaivat saamatta.

Haastattelutilanteet molemmissa ryhmissé koin suhteellisen luonteviksi. Nauhoituksesta
johtuen haastattelutilanne oli poikkeava. Olin my6s pyytanyt haastateltavia kiinnitta-
maan huomiota siihen, ettd toisen puheen paalle puhumista véltettéisiin nauhoituksen
purkamisen helpottamiseksi. Luonnollisesti mm. ndista seikoista yleensa aiheutuu, ettei
vapautunutta puhetta synny samalla tavoin kuin arkijutustelutilanteessa. Osallistuin itse
nauhoitettavaan keskusteluun tarkoituksena omalla esimerkillani vapauttaa tilannetta ja
luoda siitd mahdollisimman rento. Molemmissa ryhmissa mielestani kaikki osallistujat
saivatkin aanensa kuuluviin tasapuolisesti ja néin ollen haastatteluaineistosta tuli hyvin

kattava ja sisalloltaén varikas.

Ryhmahaastattelut nauhoitin ja litteroin samantien jatkotyostdmistd varten. Litterointi
tarkoittaa aineiston kirjoittamista sanatarkaksi tekstiksi (Hirsjarvi & Hurme 2000, 138).
Litteroitua, yhtenaisté tekstia rivivalilla 1, tuli haastatteluista yhteensa 31 sivua. Haas-

tatteluilla kerad@maéni aineisto oli koossa toukokuun lopulla 2010.

Opinnaytetyoprosessin néakokulmasta kehittamistyon ajalliset rajat olin asettanut ryh-
makodin suunnittelu- ja kdynnistymisvaiheiden kasittelyyn. Néin ollen haastattelutilan-
ne oli viimeinen tydryhmamme kanssa yhteisesti toteutettu kehittdmisprosessia eteen-
péin kuljettava tehtdva. Opinndytetyoprosessin kannalta sen seuraavat vaiheet jaivét
omalle vastuulleni. Itse ryhmakoti Parkin toimintakulttuurin kehittdmisprosessi sen si-
jaan jatkuu tyéryhmamme yhteisend toimintatapana toivottavasti hamaan tulevaisuu-

teen.

Tall& hetkelld toimintamme alkamishetkestd on kulunut runsas vuosi. Lapsia ryhmako-
dissa on talla hetkelld kuusi, i&ltd&n 1,5v—-15v. Koti on nyt kalustuksensa ja muun sisus-
tuksensa suhteen saatu valmiiksi. Piha-alamme sai kesdn aikana uusia aktiviteetteja.
Piharakennuksen ulkovarastotila muunnettiin lampimaéksi, ympérivuoden palvelevaksi

kerhohuoneeksi biljardipdytineen.
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4.5 Aineiston analyysi

Aineiston analysoinnin pééasin aloittamaan tammikuussa 2011. Kehittdmisprosessissa,
jossa kenttatyon toimijat ovat kehittdmistyon aktiivisia osallistujia, on aineiston analyy-
sin tehtava pyrkia késitteellistimadn toimintaa. Taman kasitteellistdmisen avulla pyri-
taan lisadmaan osallistujien tietoisuutta niisté tekijoistd, jotka ohjaavat tyotd. (Huovinen
& Rovio 2008, 103.)

Tassa kehittamisprosessissamme olin esitellyt ohjaajille jo prosessin alun suunnittelu-
kokouksessa kasitteitd, jotka ohjaavat tydtdmme. Naista kasitteista olin rakentanut pos-
terin, jossa prosessin keskeiset kasitteet selvensivat toimintamme lahtokohtia, tavoitteita
sek& menetelmid, joilla tavoitteisiin pyritd&n. Posteri oli ryhmékodin toimiston seinélla
koko prosessin alkuajan muistuttamassa meitd tydtdmme ohjaavista tekijoista.

Aineiston kerddmisen jalkeen analysoin haastattelusta litteroidun aineiston aineistolah-
toisen sisallon analyysin avulla, jossa tutkimusaineistosta pyritdan luomaan teoreettinen
ja ehja kokonaisuus (Tuomi & Sarajarvi 2009, 95). Tuomen ja Sarajarven (2009, 91)
mukaan monet eri nimilla tunnetut laadullisen aineiston analyysimenetelmét perustuvat
tavalla tai toisella sisallénanalyysiin, silloin kun kyseessa on kirjoitettujen kuultujen tai
nahtyjen sisaltdjen analyysi. Aineistol&dhtdinen ja teoriaohjaava siséllonanalyysi eroavat
toisistaan niiden abstrahointitavassa. Aineistolahtoisessd analyysissa pelkistettyjen il-
mausten ala- ja ylaluokat synnytetdan aineistosta kasin. Teoriaohjaavassa analyysissa ne
sen sijaan liitetddn valmiiksi olemassa oleviin teoreettisiin késitteisiin. (Tuomi & Sara-
jarvi 2009, 117.)

Tassd kehittdmisprosessiin lomittuvan toimintatutkimuksen analyysissa halusin antaa
keratylle aineistolle mahdollisuuden kertoa itse itsestaan, valikoimatta sen esiin tuomia
ilmauksia teoriasidonnaisesti. Luotin siihen ettd kerddmani haastatteluaineiston teemo-
jen ansiosta saan siita vastauksia asetettuihin kehittdmistehtaviin. N&ill& perusteilla va-

litsin analyysimenetelméksi aineistolahtdisen siséllonanalyysin.

Dokumenttien sisallon sanallista kuvaamista tarkoittavalla siséllonanalyysilla tavoitel-
laan aineiston selkiyttdmista ja jarjestamisté tiiviiseen muotoon kadottamatta sen sisél-

tdmaa informaatiota. Aineisto ensin pilkotaan osiin, késitteellistetdan ja lopuksi kootaan
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takaisin loogiseksi kokonaisuudeksi uudella tavalla. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 101-
108.) Kylma ja Juvakka (2007, 119) kuvaavat siséllonanalyysid menetelmaksi, jossa
aineiston pelkistdmisen, ryhmittelyn ja abstrahoinnin kasitteellistamisen avulla rakenne-
taan synteesi, joka antaa vastauksen tutkimustehtéviin. Se etenee induktioon (yksittais-
tapauksesta johdettu yleistys) perustuen yhden haastattelun tarjoamasta kuvauksesta

yleiskuvaukseen.

Luin aineiston l&pi kahteen kertaan. Aineistoista etsin aluksi kehittdmistehtavien aihe-
piiria koskettavia, merkityksellisia ilmaisuja, jotka alleviivasin. Kerésin alkuperdisil-
maisut allekkain konseptille ja pelkistin ne. (Taulukko 1.) Pelkistettdessa alkuperéisil-
maisuja on tarke&a huolehtia, ettd niiden olennainen sisalté séilyy (Kylméa & Juvakka
2007, 117; Tuomi & Sarajarvi 2009, 108).

Alkuperdainen ilmaus Pelkistetty ilmaus

”...siksi on tosi hyvé, et meill& osa on ihan Uudet tyontekijat kyseenalaistavat
uusia tyontekijoitd, koska ne kyseenalaistaa

sitte meidén asioita.”

”...se syntyyké halua ottaa vastuuta pistdd | Esimiehen johtamistaidot koetuksella

johtamistaidot koetukselle.”

”...kun kaikki puuttuu tilanteisiin niin ei syn- | Jokainen tarttuu tilanteisiin
ny niitd pahoja ohjaajia, jotka vaan sitte aina

naputtaa ja puuttuu.”

”...et haluu sitte tehdd asiat hyvin, kun on Itse tekemadstdén haluaa pit&a huolta

ollut itse luomassa niité, esim. saantoja”.

”...niin onhan sekin sitd vastuun ottamista Jokainen vastuussa tydviihtyvyydesta

just siité tydilmapiirista et huolehtii omalta

osaltaan et se pysyy hyvana.”

Kuvio 1. Esimerkki aineiston pelkistdmisesté eli redusoinnista

Pelkistetyt ilmaukset ryhmittelin erivéristen yliviivauskynien avulla samaa tarkoittavien

ilmaisujen joukoiksi, joista ryhmittelin eli klusteroin alakategorioita (kuvio 2).
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Pelkistetty ilmaus

Alakategoria

Uudet tyontekijat kyseenalaistavat
Erilaiset mielipiteet herattaa ajattelemaan
Ei pakko tehdd samoin kuin aina ennen

Kokemus ja uusi tieto yhdistyvat

Esimiehen johtamistaidot koetuksella
Asian esittdmistapa ratkaisee
Kaskytyslinja synnyttéa vastarintaa

Esimiehen henkildkohtaiset taidot

Jokainen tarttuu tilanteisiin
Yhteisvastuullisuus téiden hoitamisessa

Sitoutuminen yhteisiin juttuihin

Ryhmatyon sujuvuus

Tuntuu omalta, kun on saatu itse tehda

Itse tekemastaan haluaa pitad huolta

Yhdessa tehty — sitouttaa pitdméaan huolta

Jokainen vastuussa tydviihtyvyydesta

Yhdenkin ihmisen merkitys suuri

Kaikki rakentavat tydilmapiirid omalta osal-

taan

Kuvio 2. Esimerkki aineiston klusteroinnista ja alakategorioiden muodostumisesta

Saman sisaltoisia alakategorioita yhdistéden syntyi ylakategorioita (kuvio 3).

Alakategoria

Ylékategoria

Kokemus ja uusi tieto yhdistyvat

Moniammatillisuus vahvistaa

Moniosaaminen

Esimiehen henkildkohtaiset taidot

Esimiehen vastuu

Esimiehen ammattitaitoisuus

Ryhmétyon sujuvuus Ryhmétyotaidot
Tyon jakautuminen tasaisesti
Yhdessa tehty - sitouttaa pitdméén huolta Yhteisollisyys

Osallisuuden ja luottamuksen tunne

Kaikki yhdessa rakentavat tydilmapiiria

Asenne tyhon ja tyotoveriin merkitsevad

Yhteisvastuullisuus

Kuvio 3. Esimerkki kasitteellistamisesta eli abstrahoinnista

Naiden eri kategorioiden avulla aloin hahmottaa vastauksia asettamiini kehittdmistehté-

viin.
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Hajanaisen aineiston selkiyttamiselld pyritddn informaatioarvon lisdédmiseen, jotta luo-
tettavien johtopaatosten tekeminen tutkittavasta ilmiostd mahdollistuisi. Sisallénanalyy-
sin avulla aineisto vain jarjestetdan, joten sen haaste piilee mielekk&iden johtop&atosten
tekemisessd. Vaarana on, ettd tutkija esittelee jarjestetyn aineiston tulokset, mutta itse
johtopaéatosten teko jaa hataraksi. (Tuomi & Sarajarvi 2009, 103-108.)

5 KOKEMUKSET UUDEN RYHMAKODIN TOIMINTAKULT-
TUURIN KEHITTYMISESTA ASIANTUNTIJUUTTA JAKAEN

Ensimmainen opinnédytetyoni kehittdmistehtava oli kehittdd toimintakulttuuri uuteen
ryhmakotiin henkildstolle kertyvia kokemuksia hyddyntaen. Henkiloston kokemukset
yhdistyivat aineiston analyysissa ylakategorioihin, joita olivat: yhteisollisyys, yhteisvas-
tuullisuus, moniosaamisen hyddyntdminen, ryhmétyo- seké viestintataidot. Tdssa, kuten
my0s kappaleessa kuusi, esittelen mista alakategorioista ja niitd kuvaavista ilmidista
ylakategoriat rakentuivat. Tuon esiin my0s tekijoita kuvaavia suoria, ryhméhaastattelus-
ta poimimiani lainauksia, jotka mielestani kuvaavat hyvin kulloinkin esilla olevia tee-

moja.

Haastateltavien tunnistettavuuden estdmiseksi olen poistanut lainauksista henkil6ille
tyypillisia ilmaisutapoja, mahdollisia murteellisia tunnistettavuuksia tai muita tiettyihin
henkildihin yhdistettdavia kommentteja. Olen kuitenkin huolehtinut siitd, etta lainauksien

alkuperdinen merkitys on tallella.

5.1 Yhteisollisyys

Tassd kappaleessa avaan henkilostomme kokemuksellisia kasityksia siitd, miten yhtei-
sOllisyyden tunne eri tekijoiden avulla rakentuu ja missé se nakyy. Yhteisollisyys edel-
Iyttdd mukana olevilta yhteistyotaitoja. Oman ideoinnin lisaksi tulee osata kuunnella,
arvostaa ja ottaa oppia muiden ajatuksista ja ideoista. Kun on saanut olla itse aidosti ja

konkreettisesti luomassa yhdesséd muiden kanssa asioita alusta asti, syntyy osallisuuden
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tunne sekd vahva me-henki. Omaksi kokeminen oli koettu vaikuttavan positiivisella
tavalla ja sitouttavan tyén hyvaan suorittamiseen.
...on ollu hyva kun on ite saanut suunnitella miten haluais jonkun asian ole-
van ja sitte kun on viel& saanu toteuttaa sen.

...niin kuin olis sen itse synnyttanyt.

...et koetaan niin paljon omana koko tdd tydyhteiso ja tda koko juttu.

Yhteisollisyyden rakentumisesta kertoo myos se, ettd henkilostélle on prosessin aikana
noussut tarvetta tehda tyota itseohjautuvasti. Tama tarve syntyy ns. ryhmékurin kautta,
kun havaitaan ettd jokainen osallistuu tyén tekemiseen aktiivisesti ja oma-aloitteisesti.

Esimiehen “’kaskytystd” ei tarvita, kun jokainen “kdskee” itse itsedan.

...taal on ainakin vield hyvin hommat havinny ilman nimeamista.

...kun hommat on jaettu niin ehka se yhteisdén paine on téssa sitten kovempi
sitd ns. lusmuilijaa kohtaan et kun kaikki muut tekee ja oletetaan et kaikki te-
kee hommia, niin ehké on vahan vaikeampi jaada vaan laakereilleen.

Kokemukset toivat esiin, ettd yhteisollisyyden tunne ei kuitenkaan synny itsestaan.
Ryhmén jaseniltd vaaditaan erilaisia sosiaalisia- ja yhteistyon taitoja, kuten asioiden
aaneen puhumista ja kykya tehda kompromisseja. Pysyminen avoimena niin uusille
ideoille kuin ihmisillekin oli myds koettu tarkeiksi taidoiksi yhteisollisyyden séilymisen

kannalta.

...tokihan tda vaatii joustavaa asennetta kaikilta. ..
...aéneen pohdiskelu auttaa asioiden eteenpdin viemisessé.

...Jatketaan samalla tavoin et peiliin katotaan ja muutetaan toimintatapoja jos
on tarvis.

Ohjaajat kuvaavat tapaamme tyoskennelld mielekk&and, joustavana ja “aikuisempana
tapana” tyoskennelld. Joustavuuden katsottiin luovan hyvaa tydilmapiirid ja motivoivan
tekemiseen. TyOtapamme Kkatsottiin tarjoavan my®os erittdin monipuolisia haasteita. Se,
millaisena tyon haasteellisuus koetaan, on tietenkin yksilosta kiinni. Yleisesti ottaen

vastuun saamista ei kukaan haastatelluista ollut kokenut negatiivisena asiana. Tyo koet-
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tiin kokonaisvaltaisempana juuri vastuun ansiosta. Haastatelluista jotkut ilmaisivat tyén

tulleen aiempaa enemman mukaan vapaa-aikaan.

Aiemmin mainittu tydén kokeminen “omaksi jutuksi” néhtiin aiheuttaneen oman lisa-
haasteensa. Aineistosta nousi tarkeéksi pohdittavaksi aiheeksi kysymys, miten saada
uudellekin tyontekijalle kokemus “omasta jutusta”. Esiin nousi my6s huoli siitd, miten
sailyttaa avoimuus ottaa vastaan sellaiset uusien tyontekijoiden ideat, jotka poikkeavat

alkuperaisen ryhmén suunnitelmista.

...tyo on mielekkddmpad, kun siihen pystyy itse vaikuttamaan.

...tulee mietittyd vapaa-ajallakin néitd hommia, ei silleen et se héiritsis, t4a
vain on jollain lailla sellaista kokonaisvaltaista tekemista.

...kunhan sitte vaan ei olla liian tiiviisti tddlld et t44 on meidén, et osattais
sen avoimuuden sailyttdd kun joku uusi ihminen tulee et hénkin voi tuoda
jotakin tahan meidéan juttuun.

Tunne siita, ettd tydyhteisod ja sen toimintakulttuuri ovat itse toteutetun kehittdmistyon

ansiosta omannakaisid, saa aikaan halua séilyttaa olemassa oleva, saavutettu tilanne.

...se ei todellakaan ole kenenkddn muun tekemédd kuin meidédn ja jos me sitte
tehtiin vaarin niin meidan pitais myos sitte yrittdd korjata niin kyl se sitouttaa
paljon enemman.

Mulle on tullu ihan sellanen olo et nyt se on yhessa polkaistu kayntiin ja nyt se
pyorii. Varmaan sille pitdd aina vélill4 antaa vauhtia jos se ei meinaa pysya
kaynnissa.

...cl aattele tdtd tyotad et kohan nyt teen tin tyGvuoron tdstd ja ne tehtdvit mitkd
mulle on annettu, vaan sen aattelee sellasena jatkumona.

5.2 Yhteisvastuullisuus

Tama yhteisvastuullisuutta kasitteleva kappale keskittyy henkiloston kokemuksiin tyo-
ilmapiirin syntymisesta ja asioista, joita hyvan tyGilmapiirin aikaansaaminen ja sailymi-

nen edellyttaa.
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Yhteisvastuullisuuden késite rakentui analyysisséni ylakategorioista, joille olin antanut
nimeksi “jokaisen yksilon tunnettava vastuunsa” ja “esimiehen oltava kartalla”. Yhteis-
vastuullisuus nousi koko analyysiprosessin punaiseksi langaksi noustuaan tuon tuosta-

kin esiin keskeisend yhteisend nimittajana henkiloston kokemuksille.

Kokemukset paljastivat yksilon vastuun koostuvan kolmesta keskeisestd osa-alueesta.
Ensimmainen niistd oli yksilon asenne tyoGtovereihin ja tyon tekemiseen. Jo pelkélla
asioiden ilmaisutavalla voidaan osoittaa kunnioitusta tyotovereita kohtaan. Asenne tyon

tekemista kohtaan on myods merkittava tekija tydilmapiirin syntymisessa.

...semmoinen yksi pieni voisitko-sana, et kun sen laittaa sinne alkuun niin se
muuttaa koko homman luonteen toiseksi.

...niin pitkdlld aikavélilld varmaan nékyis vaikutukset jos jokainen tarkastelis
omaa asennettaan tyon tekemiseen.

Toinen merkittava osa-alue oli, ettd jokaisen yksilon on ymmarrettavd osuutensa yhtei-
sen ilmapiirin rakentumisesta. Kokemukset toivat erinomaisesti esiin sen, miten kunkin
ryhmén jasenen on otettava vastuu ennen kaikkea omasta panoksestaan tydyhteison il-
mapiirin syntymiseen. Koska ilmapiirin syntymiseen vaikuttaa jokainen tyontekija, on
siis tarkead, ettd jokainen on myos kartalla tydyhteison siséisista asioista. Siksi pidettiin
tarkednd asiana, etta vakituisesti yovuoroa tekeva henkilé paasee myos osalliseksi yhtei-

siin tapahtumiin ja mahdollisuuksien mukaan myds yhteisiin palavereihin.

...Jos joku on aina pahalla pdilld ja on asiat huonosti ja silli on aina jotakin
ongelmia muiden kanssa niin silloin on tosi vaikeaa olla tdissa ja se on iso juttu
koko ryhmén kannalta.

...ei tarvitse olla kuin yksi ihminen joka on pahalla paall& niin se kylld kum-
masti myrkyttaa koko porukan ilmapiirin.

...on tirkedd ettd yovuorolainenkin tulee yhteisiin kokouksiin, koulutuksiin ja

tapahtumiin.

Kolmas osa-alue, josta yksilon vastuun nahtiin rakentuvan, oli avoimuus ja asioiden
esiin nostaminen. Kaikki haastatellut ovat olleet jo melko pitkdan tydeldmaéssa ja tieta-

vét ”lumipalloefektin” syntymisen, mikéli asioita ja ongelmia pantataan.
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...kun jokin asia ei toimi niin mitd nopeammin se nostetaan heti keskusteluun
niin sen parempi.”
...ja sitte se kasvaa ja kasvaa isommaksi ja isommaksi.

...kylhdn néitd juttuja pitdd tarkastella, niin kuin ollaan tehtykin et ollaan kes-
kusteltu, vaikka esim. ty0ajoista et onks néa hyvéat nain vai onko tarpeen muu-
tella niitd vdahan vai miten mennaan...!
Jokaisen on tunnettava vastuunsa - eik& véhiten esimiehen. Vaikka asiantuntemusta,
osaamista ja paatoksentekoakin osittain jaetaan, koettiin esimiehelld olevan lopullinen
vastuu. Hanen vastuunsa katsottiin kattavan niin tyontekijoiden huomioimisen paatok-
senteossa, motivaation yllapysymisessa kuin lopullisessa vastuunkantamisessa ja péa-

toksenteossakin.

Haastattelussa tuli esiin ndkokulma siité, ettd perusteluja vailla oleva johtaminen ja p&a-
tostenteko ei sitouta, eik& motivoi pyrkimédéan parhaimpaansa. Tyontekijdiden ottaminen
mukaan mahdollisimman monien péatdsten tekoon koettiin parhaaksi tavaksi. Toisaalta
esimieheltd kuitenkin odotetaan, ettd han kykenee erottamaan, mitkd paatokset ovat

puhtaasti hdnen tehtdviaan ja mistd taas on hyva paattaa yhdessa.

...jos kysytddn eikd sitte kuitenkaan huomioida vastauksia vaan péatos teh-
daan kuitenkin niin kuin itse haluaa niin se ei olis hyva.

...se el motivois suunnittelemaan jos suunnitelmat jdis vaan paperille, tai jon-
nekin toimintasuunnitelmiin, sellaseksi teoriaksi.

...sellanen esimies, joka vaan kuuntelis ja kuuntelis eik& osais pé&éattaa eika
siitd sais tolkkua...se olis ihan kamalaa.

5.3 Moniosaaminen

Haastatteluaineisto osoitti, ettd kun asiantuntijuutta jaetaan ja kaikkien edellytetd&n an-
tavan panoksensa yhteisesti asetettujen tavoitteiden saavuttamiseen, on henkildstoraken-
teen monipuolisuudesta etua. Henkildston erilaisuus, kuten sen monenlaisen osaamisen
hyddyntdminenkin, oli kokemusten mukaan osoittautunut ehdottomaksi valttikortiksi

tiedon rakentumisessa.
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Osa henkilostostamme oli jo aiemmin muissa organisaatiomme yksikdissa ohjaajan tyo-
t4 tehneitd. Osa taas aloitti aivan puhtaalta poydaltd, vailla aiempaa kokemusta vastaan-

ottokeskustydstd. Tamé asetti tyontekijat 1ahtokohdiltaan erilaiseen asemaan.

On varmaan vield ihan ehk& erilaista et ketkd tultiin tuolta toisista toimipis-
teistd, kun ehka jos tultais ihan niin kuin ulkopuolisena aloittamaan.

Tyon aiempi tuntemus oli henkiloston kokemusten mukaan seké etu etta riski. Katsottiin
ettd kokemuksen avulla on mahdollista valttyd turhilta ”paan seinddn hakkaamisilta”.
Toisaalta taas kokemusta omaavat tyontekijat tietdmattdankin voivat tuoda entisesta
tyostddn mukanaan asioita, jotka eivat valttaméattd palvele parhaalla tavalla uuden tyo-

yhteison tavoitteita.

Kun jo tietdd perustyon, niin sitte pystyy keskittyyn et nakee mita asioita kan-
nattaa muuttaa ja ndkee mahdollisuuksia tai mihin ei ollut mahdollisuutta vai-
kuttaa ennen.

...huonona puolena on se, et tietdiméttaan voi kantaa niitd samoja mokia enti-
sestd tydsta..

Henkiloston ndkemysten mukaan kokemuksen ja uuden tiedon yhdistdminen kannattaa.
Uudet tuoreet nakemykset, joita oman organisaatiomme ulkopuolelta tulleet tyontekijat
olivat tuoneet tullessaan, kyseenalaistivat vanhojen tydntekijoiden tottumuksia. Toisaal-
ta “pyorad ei tarvitse keksid uudelleen” kun joitakin asioita tiedetddn hyvin toimiviksi jo

etukéateen.

...on tosi hyvi et meilld osa on ihan uusia tyontekijoitd, koska ne kyseenalais-
taa sitte meidén asioita..

...et se sitten herattad ajattelemaan et eihén sitd oo pakko teh aina silla tavalla
kuin on aina ennen tehny.

.,Jos kaikki tyontekijét ois uusia, niin mitenk& pitkdan sitte menis, ennen kuin
se toimintamalli saadaan sitte toimivaksi.

Erilaisuuden ja moniammatillisuuden edut oli havaittu kokemuksien perusteella ilmei-
siksi. Erilaisten ihmisten tuomien ndkdkulmien katsottiin jalostavan tydyksikon toimin-

taa ja osaamista.
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...hieno juttu et on etninenkin tyontekijd mukana, ymmartada Kkieltd ja toista
kulttuuria.

...erilaisten ongelmien ratkaisijat on toistaseks loytynyt tyontekijéiden jou-
kosta..

5.4 Ryhmatyotaidot

Kaikki esittelemani tulokset ja niiden antama informaatio on peréisin henkiloston oma-
kohtaisista kokemuksista ryhmékoti Parkin suunnittelu- ja kdynnistdmisvaiheista. Haas-
tattelutilanteissa kuitenkin havaitsin, ettd ohjaajat keskustellessaan tésta prosessista ker-
tyneistd kokemuksistaan peilasivat usein niita aiempiin kokemuksiinsa muista tydyhtei-

sOista tai toimiyksikoista.

Tassa kappaleessa henkiloston arvioinnit perustuvat mielesténi eniten nimenomaisesti
kokemukseen onnistumisesta/epédonnistumisesta nyt koossa olleen ryhman toiminnasta.
Arviointeihin ei siis sisally vertailua entisiin kokemuksiin. Erityisesti timén kappaleen
kokemukset ovat hyvinkin tilannesidonnaisia tah&n prosessiin ja sitd madritelleisiin
muuttujiin. Tosin tilannesidonnaisiakin kokemuksia voidaan kuitenkin yleistd4 Aristote-

leen ajatuksen mukaisesti, jossa yksityisessa toistuu yleinen (Hirsjarvi ym. 2008, 177).

Ryhmékoti Parkin suunnittelun- ja toiminnan k&ynnistymisprosessin aikaisena vahvuu-

tena talla ryhmékokoonpanolla nahtiin hyvin sujunut ryhmatyoskentely.
...meilld sattuu olemaan niin hyvé porukka et kaikki osaa niitd kompromisseja
teha.
...en ole kokenut et joku henkild ois jaény sivummalle tai jotain...
...yhteistyo tyontekijoiden kesken toimii hyvin.
Kaikkien ryhman jasenten koettiin ottavan vastuuta ja sitoutuneen yhteisiin pelisdantoi-

hin. Jalleen yhteisvastuullisuuden, jonka tyontekijat kokivat olevan vahva osaamisalu-

eemme, koettiin olevan erityisen tarked ryhmaétydskentelyn taito.
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...tietda et toinen tekee sen homman mik& on tavallaan h&nen vastuualueensa
mut toisaalta voi luottaa siihenkin et jos ite ei 0o paikalla niin toinenkin kylla
tekee sen jutun...et sujunut on.

...kun kaikki puuttuu tilanteisiin niin ei synny pahoja ohjaajia, jotka sitten
aina naputtaa ja puuttuu.

Tyon jakautuminen tasaisesti koko tyoryhman kesken vaikuttaa niin tyon fyysiseen kuin
psyykkiseenkin tyohyvinvointiin. Yksilot ovat erilaisia ja toisen tyttapa voi poiketa
toisen tyGtavasta paljonkin. On kuitenkin tarke&d, ettd tyot eivat kasaannu, eivatka liiak-

si eriydy vain yksille ja samoille tekijoille.

... ehké jos oikein tiukkaan tarkastelee, niin jotkut tekevat enemmén ja jotkut
vahemmaén, mut luulen et pidemmalla aikavalilla kaikki sitten kuitenkin tasoit-
tuu.

...kyl mul sellanen nédppituntuma on, et vaikka vahan eri tavalla eri asioista
vastuuta on enemman tai véahemman, niin ei kumminkaan kenelldkdan oo sita
lilkaa.

5.5 Viestintataidot

Viestinta ja sen toimivuus tiedetddn haasteelliseksi osa-alueeksi. Se vaikuttaa moneen
muuhun asiaan ja se on monen tydyhteison kompastuskivi. Myds meilla koettiin siind
olevan puutteita, nédin heti toimintamme alkumetreilld. Yhteiset palaverit ja kokoukset
ovat térkeitd tiedon- ja viestinvilitystilanteita. N&itd koettiinkin olevan liian harvoin.
Yhteisista kokouksista ja palavereista laadittujen muistioiden seké tarkkojen raportti-
merkintéjen avulla my6s lomalta palaavan tai esim. ydvuoroa tekevan henkilon on
mahdollisuus saada informaatiota kaikkia koskevista asioista. Pitk&dn vapaan jalkeisen

téihin paluun koettiinkin olevan vaikeaa ja ulkopuolisuuden tunnetta ilmenee.

...on harmi et meilld on aika harvoin yhteisid kokouksia...

...raportteihin ja muistioihin ei tule ldhellekddn kaikkea Kirjattua mitd ehka
pitéis..

...itekin vois varmaan sitd suullistakin raportointia parantaa.

...on vaara ettd yovuorolainen jaa ulkopuoliseksi.
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Avoimuutta ja uskallusta puhua &&neen koettiin [0ytyvén.

...se avoimuus onkin just yks asia jota ma toivon ja tiedan et tasta tydyhtei-
sosté ei kylld ikind tuu sellasta syntymé&an et ei uskallettais puhua avoimesti
et tdd on kylla menny niin hyvin ja itelld on sellanen hyvé tunne...

6 ESIMIEHEN KAHTIAJAKAUTUNUT TOIMENKUVA

Toinen opinndytetyoni kehittdmistehtavista oli kehittdd esimiestyota. Hyvié evéité tdhén
antavat henkildston kokemukset esimiehen samanaikaisesta roolista tydyhteison esimie-
hené ja toisaalta yhtena sen toimijaryhman jasenistd. Tutkimusaineiston analyysin poh-
jalta yhdistavia luokkia muodostui kaksi. Namé olivat esimies tasavertaisena toimijana
seka esimiestyOn haasteet.

6.1 Esimies lahelld, tasavertaisena toimijana

Esimiehen tasavertaisuus suhteessa ohjaajiin nostatti haastattelussa kaksi laajempaa
kokonaisuutta, jotka olivat esimiehen fyysisen ja sosiaalisen laheisyyden olemassaolo

sekd auktoriteettikysymys. Esiin nousi seké jarjestelman tuomia etuja ettd uhkia.

Ryhmékoti Parkissa esimies esimiestydnsa ohella osallistuu ohjaajien arkityohon (40 %
tybajasta). Hanella ei ole kdytdssadn omaa toimistoa tai muuta tilaa, vaan hén jakaa tyo-
tilan yhdessa ohjaajien kanssa. Esimiehen fyysinen laheisyys ei ollut henkildston koke-

musten mukaan ongelma, vaan nayttaytyi lahinnd ty6ta helpottavana asiana.

...ladhestyminen on silleen helppoa, et kun kyse on jostain ithan kdytdnnon
jutusta, niin kun tehdédéan vierekkain toita. ..

...tuntuu et kun olet tdssd mukana ja néet kaikkea niin me tiedetdn et sinékin
olet ndhnyt ja kokenut ja tiedetd&n kaikki et sind ymmarréat sen jo heti valmiik-
Si.

...jos esimies olis jossakin tuolla ylhédélld sellasena pdmpelijohtajana erossa
niin ei olis sellasta oikeaa aitoa kiinnostusta.
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Haastattelujen aineisto osoitti, ettd tasavertaisuuden tunne esimiestd kohtaan madalsi

kynnysta lahestya hanta.

...ite koen ndin et on hirvedn helppo puhua asioista...

...et el tuu semmonen alemmuuskompleksi et tdd nyt on tdd meiddn esimies
taalla vaan keikkuu korkeella ja komentaa.

...se on plussaa et kaikki samalla tavalla tehddan toita. ..
Lahekkain tyoskentelylld n&htiin olevan myds muita vaikutuksia.
...kun esimies on ldhelld niin tulee seurattua senkin jaksamista ja ehki puututtua-
Kin siihen.

...kun esimies on siind samassa tilassa niin onko hén sitte tavoitettavissa yhdelle
henkil6lle silleen et joku toinen ei sita heti havaitsis?

...joskus tietysti kun ollaan kahdestaan vaikka iltavuorossa niin siiné saa tilaisuu-
den jutella rauhassa asioista.

Auktoriteetti oikealla tavalla hyddynnettyna on eittdmattd hyva asia. Kun tydskennel-

l4&n tasavertaisina, fyysisesti lahekkéin voi auktoriteetin sdilyminen vaarantua.

...miinuspuolena on tietysti auktoriteetin puute suhteessa tyontekijoihin.

...nythén lapsia ei voi esimiehen puhuttelulla ns. pelotella.

Seuraavana henkildston kuvauksia tekijoistd, joilla heiddn mielestddn esimiehen on

mahdollista sédilyttaa tarvittava auktoriteetti suhteessa tyontekijoihin seka asiakkaisiin.

...ei minun mielestani esimiehen auktoriteetti kérsi vaikka samoja tyotehtavia
tehdaénkin.

Auktoriteetti ei kéarsi koska roolit on kuitenkin muuten selvat et ne on kum-
minkin jossakin vaiheessa tehty silleen selviksi.

...kyl ne lapset tietdd ettd sinun takana on sellasia asioita joita ei keneltdk&an
muulta saa.

...se on hyva kun si pidit noi kotikokoukset koska kylld se sana kuitenkin
menee eri tavalla perille et on silla kuitenkin painoarvonsa.
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6.2 Esimiestyon haasteet

Useammastakin ilmaisusta tuli esiin, ettd henkil6sto arvioi kdytéssamme olevan tyota-
van ja esimiehen tydskentelyn lahell& ja tasavertaisena olevan haasteellinen nimen-
omaan esimiehelle. Esimiestydn haasteellisuus jakautui hénen henkilékohtaisiin omi-

naisuuksiinsa sekd ammattitaitoisuuteensa.

Esimiehen l&helld olon ja tasavertaisuuden katsottiin joissakin tapauksissa vaarantavan

tyontekijoiden arvostusta esimiehen péaatoksentekoa kohtaan.

...tai 1oytyykd tyontekijoista sitten semmoinen tietynlainen kunnioitus sita
sinun péaatosta kohtaan vai sanooko et ei, sehdn on ihan samanlainen kuin
me...

...tdd on varmaan aika haasteellinen toimintatapa esimiehelle...

Henkiloston kokemukset osoittivat, ettd esimiehen kyky sdilyttda objektiivisuus on suo-
rastaan edellytys hanen menestymiselleen tehtdvéassédén. Kun esimies tyoskentelee fyysi-
sessé laheisyydessd, mahdollisuus erilaisten kontaktien syntymiseen eri tyontekijoihin
kasvaa. Néin on mahdollista, ettd myds ystavyyssuhteita syntyy. Tallaisissa tilanteissa
esimiehelta pitaa l0ytya jamakkyyttd asioiden hoitamisessa siten, etteivat ystavyyssuh-

teet vaikuta.

...Ja esimiehen kuitenkin pitad ikdankuin ulkopuolisena tarkastella asioita...

...Jos sattuu joskus tulemaan jokin ongelmatilanne, niin kun esimies on ns.
laskeutunut tavallaan riviohjaajien asemaan niin 10ytyyko sieltd sitten tietyn-
laista jamakkyytta selvittaa se ristiriita?

...miinuspuolena on et tiettyihin ihmisiinhén tulee tietynlainen henkilékohtai-
nen kontakti erilailla kuin johonkin toiseen ja sitten vaikuttaako ne sitten risti-
riitatilanteiden selvittelyyn?

Kysymys esimiehen henkilokohtaisista ominaisuuksista nosti henkildston kokemusten

mukaan myos joitakin avoimia kysymyksia:
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Kasautuuko esimiehelle liikaa toita?

...esimiehen oleminen ldhelld ei mun mielestd vaikeuta ongelmatilanteessa
asioiden selvittelyd. Mut ehka se voi héanelle itelleen olla vaikeaa?

Monissa kommenteissa tuli esiin, ettd huolimatta laheisyydesta ja tasa-arvoisuudesta
tyontekijoiden kanssa esimiehen on tarkeéd4 pitdd mielessédén hanelle kuuluvista vastuis-

ta tarkeimmat.
...Jos jotakin tydsta puuttuu, niin silloin esimiehen tehtdva on puuttua asi-
aan...

...esimieshdn se kuitenkin sanoo viimeisen sanan ja s& olet myos se kuka
kannat lopullisen vastuun.

Esimiehen tapa toimia ja olla esimies ratkaisee henkiloston kokemusten mukaan varsin

monia asioita tydyhteison toimintakulttuurissa.
...sehén riippuu ihan siitd miten asian esittdé et saako aikaan haluttomuutta tai
haluja ottaa vastuuta.
...se syntyykd halua ottaa vastuun asioista pistad johtamistaidot koetukselle.

...se semmonen saneleva tyyli esimieheltd tai keneltd tahansa tydtoverilta
arsyttaisi.

...vastarinta tulee jos oot péattany jo etk& anna mahdollisuutta silleen yhdessa
pohtia asiaa.

...kaikkein &rsyttavintd olisi sellainen Oyskdhteleminen ja tiuskahteleminen
tai dykkarimdainen asenne.

7 POHDINTA

Opinndytetyossani olen kuvannut Ryhmakoti Parkin henkiléston kokemuksia tyéskente-
lystd jaetun asiantuntijuuden periaatteella uuden tydyksikon kéynnistamiseen liittyvan
suunnittelutyon ja sen toimintakulttuurin kdynnistdmisen vaiheilta. Kappaleissa viisi ja

kuusi esittelin haastatteluaineistosta sisallonanalyysin avulla esiin nousseita tuloksia
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kehittdmistehtéavittain. Téssa kappaleessa tarkastelen saatuja tuloksia tehden niista joh-

topéatoksia ja suhteuttaen niité tutkimus- ja teoriatietoon sekd ammatilliseen kenttaén.

Arvioin my0s opinndytetyoni luotettavuutta, eettisyyttd sekd pohdin sen hyddynnetté-
vyyttd ja jatkokehittdmisaiheita. Kohdassa 7.5 pohdin tdman oppimisprosessin avulla

tapahtunutta omaa ammatillista kasvuani.

7.1 Tulosten tarkastelua ja johtopaatoksia

Seuraava kuvio tiivistaa ja selventaa tekijoita, joita saatujen tulosten perusteella jaetun

asiantuntijuuden periaatteilla toimiminen aikaansaa, edellyttd4 ja joita hyodyntéen paas-

taén toivottuun lopputulokseen.
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Yhteisollisyys tdman kehittdmisprosessin ja ohjaajien kokeman perusteella merkitsee
palkitsevaa yhteistoimintaa, joka synnyttda itseohjautuvuutta, mutta edellyttda siind
mukana olevilta ryhman jaseniltd hyvia yhteistyotaitoja. Yhteisollisyyden peruspilarin,
itseohjautuvuuden tavoitteen saavuttaminen Kkysyy ryhmaltd yhteispelid. Yhteispeli
merkitsee saatujen tulosten mukaan kykya joustaa, luovia ja tehdd kompromisseja. Se
edellyttdd myds avointa asennoitumista niin uusia ideoita kuin uusia ihmisiakin kohtaan.

Peiliin pita4 pystya katsomaan ja olla valmis tarvittaessa uusiutumaan.

Taman prosessin kokemusten valossa yhteisollisyyden koetaan syntyvén alun alkaen
yksiloiden mahdollisuudesta vaikuttaa ja osallistua toiminnan suunnitteluun. Nama jae-
tulle asiantuntijuudelle ominaiset tunnusmerkit aikaansaavat osallisuuden tunteen toimi-
joiden kesken. Kun yksil6t tuntevat olevansa aidosti osallisia yhteisesta asiasta, he ko-
kevat sen omaksi ”jutukseen”. Tdma tunne edistdd sitoutumista tyon hyvaan suorittami-
seen. Tulos tukee teoriaa, jonka mukaan kehittdmistyon kokeminen omaksi ja vaiku-
tusmahdollisuus toiminnan suunnitteluun edistavat yksilon sitoutumishalua (Seppénen-
Jarveld & Vataja 2009, 29). Syddanmaanlakan (2006, 118) mukaan visioiden ja pdaméa-
rien yhdessa madrittely helpottaa tavoitteisiin sitoutumista. Koivuméki (2008, 112) na-
kee vahvassa yhteisollisyyden tunteessa vield yhden edun. Kun ryhman yhteisollisyys
tiedostetaan, niin sen halutaan séilyvan, ja sdilymista edistetadn toimimalla yhteisolli-

sesti.

Myaos Virtanen (2005, 148) nakee yhteisesti méaaritellyn vision merkittavana tekijana.
Se synnyttda pyrkimysta ja imua saavuttaa tuo yhteinen tavoite. Virtanen (2005, 148)
puhuu edusta, joka syntyy kun tiimi on selvilla tavoitteistaan ja sen jasenet ovat kiinnos-
tuneita tyGtovereidensa tekemisista. Talloin tiimi kykenee vuorovaikutustaitojensa hal-
linnan avulla kunnioittamaan toinen toistensa erilaisuutta ja yksilollisid eroja. Eteen
tulevien ongelmien ratkaiseminen helpottuu. N&ma tekijat taas synnyttavat yhteisolli-
syyttd, joka luo yksil6ille halua tehda tyota itseohjautuvasti ja aikaansaa myos ryhmaku-

ria.

Pirnes (2003, 124) kuvailee ryhman kolmatta kehitysvaihetta, jossa ihmiset kaipaavat
vaikutusmahdollisuuksia. He haluavat olla osallisia yhteisestd asiasta eli olla mukana

tavoitteiden asettelussa ja niiden sopimisessa. He haluavat vuorovaikuttaa sek& kuunnel-
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la toisiaan, ovat kehittymishaluisia ja aloitekykyisida. Naita kaikkia ilmidita haastatte-
luissa tuli my®os esiin. Itseohjautuvuus on ominaisuus, joka syntyy ryhméan pikkuhiljaa
ja kertoo sen kehittyneisyydestd. Ryhman toiminnan alkuvaiheissa ryhmaé tarvitsee teh-
tavakeskeistd ohjausta sek& tunneperéistd tukea. NA&ita tasapuolisesti saatuaan ryhma
kehittyy ja ryhman jasenten merkitys osaajana ja itsensa ohjaajana kasvaa. Korkeimmal-
le kehitystasolle padstyaan ryhma ei enda tarvitse johtajaa sanan perinteisessa merkityk-
sessd, vaan johdettavat johtavat itseddn, eli ryhma toimii itseohjautuvasti. (Pirnes 2003,
123-124.)

Ryhmén itseohjautuvuuden kehittymista on véitoskirjassaan sivunnut myods Vahamaki
(2008, 187). Hanen saamiensa tulosten mukaan ryhmén avoin vuorovaikutus, seké sen
kyky sopia tyonjaollisista asioista, edistdd ryhman kiinteyttd. Ryhméan kiinteydell& on

puolestaan suotuisa vaikutus sen itseohjautuvuuden kehittymiseen.

Johtop&éatoksena tastd prosessistamme kertyneiden kokemusten valossa voidaan todeta,
ettd osallisuuden tunne muodostaa yhteisollisyyden alkuldhteen. Osallisuuden tunteella
on suuri merkitys myos itseohjautuvuuden syntymiseen. Kehittdmisprosessin tulosten
valossa nayttaisi siltd, ettd asiantuntijuutta jakavalla tydtavallamme olisi mahdollista

paasta lahelle itseohjautuvaa tyotapaa.

Tyon motivoivuus syntyy taméan kehittdmisprosessin tulosten mukaan juuri mahdolli-
suudesta vaikuttaa tyon kehittdmiseen ja vastuun saamisesta siihen. Vastuu taas puoles-
taan vaikuttaa tyéhon asennoitumiseen. Ty0 kuvataan joustavammaksi ja pitkalla aika-
valilla mielekkd&mmaksi. Nama seikat aikaansaavat hyvaa tyoilmapiirid, joka taas aut-

taa ty6ryhman jasenid ty0ssé jaksamisessa.

Nakari (2003, 125) kasittelee véitoskirjassaan vastuun saamista tyon kehittdvyyden né-
kdkulmasta. Hanen tutkimuksensa tulokset paljastavat, ettd tyon kehittdvyyden kautta
on mahdollista vaikuttaa tydyhteison ilmapiiriin ja tydhyvinvointiin. Tutkija mainitsee
useita esimerkkeja, joilla hanen mukaansa on mahdollista lisata tyén kehittavyyttd. Nai-
ta ovat tyontekijdn mahdollisuus oppimiseen, omien kykyjensd, tietojensa ja taitojensa
kayttdmiseen, haasteiden vastaanottamiseen seka vastuun saaminen ja oman tyon toteut-

tamistavan saately. Merkittavé havainto on, ettd pelkastaan vahentdamalla tyon kuormit-
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tavuutta eli esimerkiksi lisadmalla resursseja, ei tutkimustulosten perusteella ole esi-
merkiksi sairauspoissaoloja vahentdvaa vaikutusta, ellei samalla ole huolehdittu tydn
motivoivuudesta ja kehittdvyydestd, tarkentaa Nakari (2003, 125). Tyontekijoiden mah-
dollisuudella olla mukana tyon kehittdmisessa seka silla, ettd itse ty0 koetaan kehittava-
na, on siis yhteys tyodyhteison ilmapiiriin ja merkitys tyohyvinvoinnin muovaajana.
Haastatteluaineiston pohjalta noussut tulos on yhteneva Nakarin (2003) tutkimustulok-

sen kanssa.

Vaativuutta tyén tekemiseen, asiantuntijuutta jakaen, tuovat jo aiemminkin mainitut
yhteistyon sujuvuuden edellytykset kuten joustavuus, avoimuus, kompromissit ja peiliin
katsomisen taito. Tyon kokonaisvaltaisuudesta katsotaan aiheutuvan myds sité, etta tyo-
asiat kulkeutuvat jonkin verran ohjaajien mukana heidén vapaa-ajalleen. Juuti ja Vuore-
la (2002, 77) varoittavat, ettei ihminen ole vain tydhon keskittyva kone. Liiaksi tyohon-
s& uppoutuvan ihmisen voimavarat loppuvat véhitellen. Tahanastisten kokemusten mu-
kaan ilmio6 ei kuitenkaan ole ollut haittaava, mutta pidemmalld aikavalilla on seikkaan

kiinnitettava huomiota.

Asiantuntijuuden ja jaetun asiantuntijuuden ty6tavan yhteinen kehittdminen kokonais-
valtaisena ja aikuisempana tapana tydskennella asettavat jo sinallaan haastetta. Haastat-
teluista nousi esiin myos ajatuksia asiakkaittemme vaikutuksesta kehittyvaan toiminta-
kulttuuriin. Kokemuksien mukaan asiakkaiden vaihtumisen katsottiin tuovan mukanaan
muutospaineita uudenlaisten menetelmien kehittdmiseen. Esimerkiksi asiakkaittemme
ikd, sukupuoli ja kulttuurierot toivat mukanaan tarvetta tarkistaa toimintamme linjoja.
Samansuuntaiseen tulokseen ovat tulleet myds Peltoméki ym. (2002, 91), joiden néke-
myksen mukaan ammattilaisen asiantuntijatieto vuorovaikutuksessa asiakkaalla olevan

arjen kokemustiedon kanssa tuovat esiin uusia ndkdkulmia entisen tiedon rinnalle.

Tyodyhteiséssamme vuorovaikutus ja uuden tiedon synnyttdminen asiakkaiden kanssa
ovatkin usein hyvin haasteellisia, koska valttamattd yhteista kielt4 ei ole. Yhteisymmar-
ryksen syntyminen arjen tilanteissa perustuu usein elekielen tulkintaan. Lisaksi pie-
nimmat asiakkaamme ovat tdhadn mennessa olleet vield vaippaikaisid, joten oma &idin-
kielik&an ei ole vield kehittynyt. On siis toisinaan melko vaikeaakin I0ytaa tyotapoja ja
ymmarrysté asiakkaan tarpeiden tyydyttamiseen.
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Oma haasteellisuuselementtinsa on uuden tyontekijdn saaminen “sisddn” toimintakult-
tuuriimme, jonka olemme talla ryhmalla luoneet. Henkil6stoé on mielesténi erinomaisesti
tiedostanut haasteen, joka liittyy itse luotujen toimintaperiaatteiden altistamiseen uusille
vaikutteille. Haastatteluissa nousi esiin huoli siitd, miten myos uudelle henkil6lle saa-
daan tunne “omasta jutusta” ja miten hanen mukanaan tuomansa uusi tieto ja osaaminen
pystytdan hyddyntdmaan. Nakari (2003, 59) toteaa vaitoskirjassaan, ettei uuden tulok-
kaan liittyessa tydyhteisoon vaikutussuunta olekaan aina tulokkaaseen pdin, vaan tulijal-
la voi olla vaikutuksensa myo6s uuteen tydympéristoonsa. Tilanne olisikin Nakarin

(2003, 59) mukaan syytd ndhda muutoksen mahdollisuutena.

Johtopéatoksend yhteisollisyydesta voidaan tdman opinndytetyon tulosten perusteella
todeta, ettd kokemukset asiantuntijuutta jakavasta tyotavasta nayttaisivét tuottavan hen-
kilostolle monenlaisia palkitsevia, tydhon mielekkyyttd antavia ja motivoivia asioita.
Tarkeimmaéksi néistd nousee osallisuuden tunne. Yhteisollisyyden tunnetta ei kuiten-
kaan saavuteta ilman ponnisteluja, vaan se edellyttdad ryhmalta kykenevyyttd monenlai-

seen avoimeen yhteispeliin ja uusiutumiseen.

Toiminta asiantuntijuutta jakaen edellyttdd yhteisvastuullisuutta. Yhteisvastuullisuutta
synnyttavia elementteja tdman kehittdamisprosessin tulosten valossa ovat niin jokaisen
tyontekijan kuin esimiehenkin ymmaérrys omasta tarkeéstd roolistaan suhteessa synty-

vaan toimintakulttuuriin ja tyGilmapiiriin.

Henkildston positiivisella asenteella tyon tekemistd kohtaan rakennetaan tydyhteison
ilmapiirid toivottuun suuntaan. Yhté tarkedssa asemassa tyoilmapiirin rakentumisessa
on suhtautuminen ty6tovereihin kunnioittavasti ja heitd arvostaen. Tama kunnioitus ja
arvostaminen nakyvét tutkimustulosten mukaan hyvin arkisissa asioissa. Téllaisia asioi-
ta ovat mm. sanavalinnat ja asioiden ilmaisutavat, joilla toisia tyontekijoita puhutellaan.
Toisaalta jo yhdenkin henkilon jatkuva negatiivisuus tyotd kohtaan, kaskeva tyyli tai
esimerkiksi toisten henkiléiden mustamaalaus voi myrkyttad koko tydyhteison ilmapii-
rin ja pysayttédad kehittymisprosessin. VVoidaan siis todeta, ettd yhteisestd hyvinvoinnista
on jokainen yksil0 vastuussa. Taysin sama linja 16ytyy Virtasen (2005, 206) nakemyk-

sistd, joiden mukaan toisten kunnioitus ja arvostaminen ovat kysymyksia, jotka vaista-
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matta nakyvat organisaatiokulttuurin muotoutumisessa. Virtasen, (2005, 207) mukaan

kunnioitusta viestitaan sanoilla, eleilld ja vastavuoroisella toiminnalla.

Haastatteluaineistosta analysoidut tulokset osoittavat jalleen kerran sen, miten suuri
merkitys asioiden &&neen puhumisella on, oikeissa tilanteissa oikeille ihmisille. Mikali
kasittelemattomia asioita lakaistaan maton alle, nousevat ne jossakin vaiheessa esiin
kasvaneina ja entistd ongelmallisempina. Paljon siteerattu lumipalloefekti on valmis.
Ropo ym. (2005, 163) muistuttavat avoimuuden ja luottamuksen merkityksesta ihmisten
valisissé suhteissa, etenkin tiedon ja taidon jakamisen kannalta. Ryhmékoti Parkin hen-
kiloston tavoitteena on ollut sisédistdd asiantuntijuutta jakava toimintakulttuuri, joten

ohjetta avoimuuden séilyttdmisesta ei voi sivuuttaa.

Esimiehen merkitys ei kehittdmisprosessin haastatteluaineiston tulosten perusteella ole
epaselva. Hanen toimintaansa kohtaan kohdistuu paljon, mutta mielestani varsin perus-
teltuja odotuksia. Henkiloston mielipiteité tulee kuulla ja ottaa ne huomioon pé&toksen-
teossa. Viimekadessd hédnelta kuitenkin odotetaan kykenevyytta tehdé perusteltuja paa-
toksid. Hanellda myos toivotaan olevan loogisia, selkeitd ja valitun linjan sdilyttavid na-
kemyksia asioihin. Esimiehen avainasemaa korostaa myds Seppanen-Jarvela (2009,71)
muistuttaen johtamisen olevan sosiaalista toimintaa, jonka tuottamiseen koko tydyhteist

ympéristdineen osallistuvat.

Johtopéatokset yhteisvastuullisuudesta ovat melko selvét. Vaikka kyse on selkeésti de-
mokraattisesta ryhméatydskentelystd, ovat kaikki ryhman jasenet mita suurimmassa maa-
rin vaikuttamassa siihen, millaiseksi toimintakulttuuri ja tyoyksikon ilmapiiri muodos-
tuvat. Esimiehen rooli ei kuitenkaan ole hamartynyt. Johtaminen on téssa tyoskentelyssa
avainasemassa ja ndin myos esimiehen tapa toteuttaa sitd. Kaiken kaikkiaan namaé esiin
nousseet kokemukset antavat mielesténi erinomaisia valineita hyvan tyéilmapiirin kehit-

tdmiseen ja yllapitdmiseen mihin tahansa tydyhteisoon tai isompaankin organisaatioon.

Moniosaaminen henkil0stérakenteessamme nousi haastatteluiden tuloksissa térkeddn
rooliin matkaevaéna kohti tyoyksikon toimintakulttuurin rakentumista. Moniosaaminen
rakentui erilaisuuden sekd monenlaisen osaamisen hyédyntdmisestd. Tyoyksikkdmme

jaseniin kuuluu puolet miehi& ja puolet naisia, puolet uusia ja puolet entisia tyontekijoita
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toisista toimipisteistd, eri etnista syntyperda olevia tyontekijoita seka koulutustaustoil-

taan erilaisia henkil6ita.

Saman alan tyokokemuksen ja tyon aiemman tuntemuksen katsotaan helposti olevan
henkilon vahvuus esimerkiksi rekrytointitilanteissa. Nain usein onkin. Kuten tamankin
kehittdmistehtavan tuloksista ilmeni, helpottaa tyon perustuntemus kehittdmista kaipaa-
vien asioiden havaitsemista. Kokemusta omaavat tyontekijat tuovat mukanaan tyoyk-
sikkoon myos jo aiemmin hyviksi kaytdnndiksi osoittautuneita toimintatapoja. Kuten
Rainio (2010, 17) on todennut, liittyy heihin myds varmuustekijoita heidan tunnettavuu-
tensa ja tyon tuntemuksensa johdosta. Mydskadn perehdyttamiseen ei heidan kohdallaan

juurikaan tarvita voimavaroja.

Tuloksista kuitenkin ilmeni, ettd tyoén aiempaan tuntemukseen liittyy kuitenkin myos
omat riskinsa. Tyon jo entuudestaan tuntevat tyontekijat saattavat tuoda tietdmattaankin
mukanaan entisesta tyostadn totuttuja, ei niin hyvia tydtapoja. Hakkaraisen ym. (2000,
145) mukaan juuri asiantuntijuutta jakavassa ty6tavassa piilee vaara, ettd tyon aiempaa
tuntemusta omaavan tyontekijan vahvat, mutta virheelliset ratkaisumallit saattavat hi-
dastaa kehittamisprosessin etenemistd. Haastattelujen tulokset osoittavat, ettd uudet
tyontekijat tuovat ylla mainittuun probleemaan kuitenkin pelastuksen. He kyseenalais-
tavat totuttuja toimintatapoja, tuoden niihin uusia ndkdkulmia ja herattavat néin arvioi-

maan niiden kayttokelpoisuutta.

Johtopéatoksena voidaan todeta, ettd kertyneiden kokemusten perusteella monipuolinen
henkildstorakenteemme oli osoittautunut erittdin toimivaksi. Haastatteluissa tuli hyvin
esiin se, miten henkil6std antoi toinen toistensa erilaisille osaamisille ja taidoille niille
kuuluvan arvon ja nékivét ne osaamista jalostavana vahvuustekijana tyoyksikossa. Tu-
los vahvisti Jaben (2006, 58-59) ndkemyst4, jonka mukaan toimivassa tiimissa jokainen
jasen tuo siihen lisdarvoa. Heilla kaikilla on siind oma roolinsa ja toisiaan taydentavia
taitoja. Tarkedd on, ettd he tulevat tietoisiksi toistensa vahvuuksista. Edelleen on téarke-
a4, ettd jokainen on sitoutunut yhteiseen padméaéraan ja tavoitteisiin, ja ettd he ottavat

vastuun aikaansaannoksista.
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Helakorpi (2005, 25) taas esittelee ajatustaan kokemusperdisen osaamisen hyddyntami-
sestd. Han puhuu kumppanuudesta, jossa “’kaikki voittavat”, ja jonka ldhtokohtana on
kasitys tyotoverin paremmuudesta jollakin osa-alueella. Avainsanoja tdman tavoitteen
saavuttamiseksi ovat lisaksi tydyhteison ilmapiiri ja johtaminen. Kysymys on ihmisten
keskindisestd vuorovaikutuksellisuudesta, joka puolestaan pikkuhiljaa lisdéd kumppa-
nuuden kokemuksia. Positiiviset kokemukset taas lisadvat yhteistyotd ja luottamusta.
Johtopaatds on, etté erilaisuuden voidaan katsoa olevan voimavara. Haasteeksi nousee
tuon erilaisuuden hyvéksyminen tiimin sisallg, sek& se osataanko erilaisuutta riittvasti

hyodyntéa.

Ryhmatyo- ja viestintataidot nousivat omakohtaisista kokemuksista keskeisiksi teki-
Joiksi, joita tarvitaan, kun tydyksikkéon halutaan luoda mahdollisimman hyvé toiminta-
kulttuuri. Tassé kohdassa paljastuivat myds selvimmin niin omat vahvuudet kuin heik-
koudetkin, joihin kehittdmisprosessin edelleen jatkuessa on kiinnitettdva enemman

huomiota.

Isoherranen (2008, 27) esittelee Michael Argylen (1991) mééaritelméan yhteistyosté: yh-
teistyd on koordinoitua toimimista yhdessa tydssa, vapaa-aikana tai sosiaalisissa suh-
teissa yhteisten tavoitteiden eteen, siina toteutuu yhdessa tekemisen ilo ja sosiaaliset
suhteet vahvistuvat”. Yhteistyon sujuminen ja hyvin toimivan tydryhmén tuki voi tuot-
taa jasenilleen iloa ja tyytyvéisyyttd, avaa Isoherranen (2008, 27) Argylen madritelmaa.

Isoherrasen (2008, 27) maaritelmé yhteistydsta on matkan varrella osoittautunut toimi-
vaksi ja oikeaan osuvaksi. Yhteistyon sujuvuus ja tyéryhmén toinen toisilleen antama
tuki ovat haastatteluiden tulosten perusteella myos téssa kehittdmisprosessissa tuoneet
henkilostolle tekemisen iloa ja tyytyvaisyyttd. Kun kukaan ei tunne jadvéansa sivuun,
kompromisseja pystytdén tekemddn, ja on tunne siitd, ettd ymparilla on hyva porukka,

niin toimivan yhteistydon kokemuskin on vahva.

Osallisuutta jo sivuttiin tulosten tarkastelussa aiemmin suhteessa tyGilmapiirin syntymi-
seen. T&ssa kohdassa osallisuutta k&sitelldan suhteessa tdiden suorittamiseen. Tulokset
osoittavat miten térkednd tyoyhteisossamme on koettu, ettd tyontekijat voivat luottaa

jokaisen sitoutumiseen yhdessd sovittuihin sadntoihin ja sopimuksiin. Toinen vahva
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luottamus on 16ytynyt siihen, ettd tyot tulevat hoidettua silloinkin, kun itse syysta tai

toisesta ei ole paikalla.

Voidaan siis tehdd johtopdatds, ettd ryhmatyotaitoihin kuuluva osallisuus edellyttéda
vahvan luottamuksen olemassaoloa tyotovereita kohtaan. Tamé tulos antaa vahvistuk-
sensa Virtasen (2005, 225) ndkemykselle, jonka mukaan hyvin toimiva tiimi tarvitsee
rakennusaineekseen vahvaa keskindistd luottamusta. Luottamusta puolestaan yllapitaa

keskeisesti ihmisten valinen vuorovaikutus.

Sillanvuon (2010, 95-96) tutkimuksen mukaan luottamuksen merkitys toimivan tyoyh-
teison peruselementtind on merkittdvd. Organisaation muutosprosessin onnistuneelle
lapiviennille kirjoittaja ndkee luottamuksen olevan suorastaan valttdmaton, tydmotivaa-
tiota lisddva edellytys. Sen olemassa olo helpottaa keskinéistd kommunikointia ja paran-
taa vuorovaikutusta. Avoimuus ja luottamus ihmisten vélisissé suhteissa rohkaisevat
jakamaan tietoa ja taitoa tydyhteisosséd (Ropo 2005, 163). Nd&ma ominaisuudet myos
lisdavat ryhman kiinteyttd, mika puolestaan auttaa tavoitteiden saavuttamisessa (Isoher-
ranen 2008, 98).

Haastatteluaineiston tuloksien tarkastelu tuo esiin tydyhteison fyysiseen ja psyykkiseen
tyéhyvinvointiin vaikuttavia tekijoitd. Tyon seka vastuiden jakautuminen tasaisesti hen-
kiloston kesken koetaan merkittdvana tyohyvinvointia edistdvand tekijané. Vaikka tyo-
tavat ja tyon tekemisen “tahti” koetaankin poikkeavan toisistaan jonkin verran, on kui-

tenkin nahty, ettd pitkéalla aikavalilla tdiden méaéara tasaantuu.

Tuloksista nousee esiin myos kokemus hyvésté tydilmapiirista. Tasta kertovat keskinai-
sen ymmarryksen 16ytyminen sek& huumorin kuuluminen osana arkeen. Yhteistoimin-
nallisuutta kasitelleessa tulosten tarkasteluosiossa tulikin jo esiin Nakarin (2003, 125)
vaitostutkimuksen tulos tyon kehittdvyyden ja tyontekijoiden oman tyén kehittdmisen
yhteydesta tyoyhteison ilmapiirin syntymiseen. Voitaneen vetaa johtopadatos, etta yhtei-
sen kehittdmisprosessimme positiiviset seuraukset ovat jo nahtavissa tyoyksikkbmme

hyvéksi koetussa ilmapiirissa.
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Kaski ja Kiander (2005, 138) esittelevat osallisuuden viisi ulottuvuutta, joista yksi on
tiedollinen osallisuus. Sauerin, Salovaaran, Mikkosen & Rovon (2010, 101) mukaan
tiedollisella osallisuudella tarkoitetaan tiedon jakamista, vastaanottamista ja ké&sittelya.
TyoOssé tarvittava tieto valittyy kaikille, jolloin sita pystytddn hyodyntaméan. Talloin
osallisuuden voidaan sanoa olevan avoin Kkaikille ja ryhma pystyy parhaiten keskitty-

maan perustehtavaansa.

Viestintataidot ovat hyvin tarkeédssa roolissa tydyhteison toimintakulttuuria kehitettaes-
sd. Viestintd on myods Viitalan (2004, 217) mukaan keskeinen strategisen johtamisen
tyovaline ja resurssi. Haastatteluaineiston tuloksia tarkastellessani en voi vélttya havait-

semasta, ettd tdssa kohdassa kehittamistyotd on jatkettava erityiselld aktiivisuudella.

Yhteiset kokoukset koettaisiin tarkeiksi ja koska niita ei ole pidetty riittdvan ahkerasti,
koetaan niiden puute ongelmana. Viitala (2004, 217) toteaakin, ettd yleensa edellytys
viestin perille menemiseen kaikille on, etta viestitddn monella tavalla, toistuvasti ja mo-
nien kanavien kautta. Suuren merkityksen viestinndssa saa vuoropuhelu, jossa yhteista
nakemystd on mahdollisuus kehittdd ja varmistua sen oikein ymmartdmisestd. Kokous-

ten sdannollistaminen, voidaan siis katsoa selkeaksi kehittdmisen kohteeksi.

Myds kirjaaminen sahkoiseen raporttiin, sekd suullinen raportointi esim. tydvuorojen
vaihtuessa koetaan puutteelliseksi. Seurausta néistd tekijoista on, ettd pidemmilta va-
pailta toihin palaavalta tyontekijaltd kuluu usein ensimmainen tyévuoro kiinni paasemi-
seen arjen asioista. Samoin kulloinkin vuorollaan yovuoroa tekeva tyontekija kokee

yovuorojaksonsa aikana ulkopuolisuutta ryhmasta.

Jarvisen (2000, 46-50) mukaan vaikeudet tiedonkulussa ovat erittdin yleinen ongelma
monissa organisaatioissa. Vaikka tiedon vélittdminen tuntuu yksinkertaiselta asialta,
kaytannossa tieto kuitenkin kulkee usein valitettavan huonosti. Ongelmat tiedonkulussa
aiheuttavat epatietoisuutta, vaarinymmarryksid, heikentavat tyoyhteisén ilmapiiria, yh-
teistydn sujumista sekd tyOyhteison kehittymistd. Jarvisen (2000, 46-50) nakemykset

tiedonkulun katkosten seurauksista saavat tdiman kehittdmistyon valossa vahvistusta.
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Vaikeistakaan asioista puhumista ei kuitenkaan koeta hankalaksi ja yleinen kasitys on,
ettd kaikki uskaltavat halutessaan tuoda &&nensé kuuluviin. Kasken ja Kianderin (2005,
23) mukaan tydyhteista voidaan pitdd turvallisena, kun sen arin ja asemaltaan heikoin-
kin uskaltaa Kkriittisesti arvioida tehtyd tyotd. Nain myos tunteisiin liittyva tieto ja hyoty
saadaan tyoyhteison kéyttéon. Tuloksista voidaan havaita, ettd ihmisten vélinen avoi-
muus koetaan henkildston vahvuudeksi. Se luo uskoa henkildstolle toimintakulttuurin

kehittymisen jatkuvuudesta positiiviseen suuntaan.

Johtopéatoksend kokemuksista suhteessa ryhmaéty6- ja viestintataitoihimme sanotta-
koon, ettd tydta toimintakulttuurin kehittdmiseksi on vield tekeméttd. Ryhmaétyoétaidoista
kokemusten mukaan tarkeimmiksi ja merkityksellisimmiksi nousi kaikkien osallisuus
tekemiseen ja vastuun ottamiseen. T&lla on suora yhteys myos hyvén tydilmapiirin séi-

lymiseen, joten sen vaikutus on hyvin merkittava.

Puutteet viestinndssé ovat heikkous. Yksikkd on toiminut vasta vuoden, joten vajavai-
nen viestintd ei ehka vield ole aiheuttanut laajemmin ongelmia tydyksikon tyoilmapii-
riin ja hyvinvointiin. Toimia tdmén asian korjaamiseksi on kuitenkin kaytava ripeésti

miettimaén ja toteuttamaan ennen kuin suurempaa ongelmaa syntyy.

Esimiehen samanaikaisesta roolista toisaalta tydyksikon esimiehend ja toisaalta yhte-
na sen toimijaryhman jasenistd koituu tulosten mukaan sekéd hyodyllisia ettd haitallisia
vaikutuksia. Tyoskentelen esimiehena kiintedssa fyysisessé ja sosiaalisessa laheisyydes-

sé tyoyhteisdn muun henkil6ston kanssa, jakaen toimiston ja osittain myds arkityon.
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SUUDET

Kuvio 5. Esimiehen kahtiajakautuneesta roolista nousevat kysymykset

Esimiehen fyysinen laheisyys tuo mukanaan teknisia, arjen tyota helpottavia etuja. Tie-
donvalittdminen on helppoa ja esimies saa tietoa arjen asioista myds oman havainnoin-
tinsa avulla. Esimiehen on arjen ldheisyytensa ansiosta helppo toimia tukihenkilona
akuuteissa tilanteissa. Tdméa onkin Viitalan (2004, 68) mukaan yksi esimiehen tarkeista

tehtavista.

Sosiaalisen l&heisyyden ja tasavertaisuuden tunteen ansiosta tyontekijoiden on helppo
ldhestyé asioillaan esimiestd. Kynnystd madaltaa myos se, ettd useissa asioissa esimie-
hen tiedetddn jo valmiiksi olevan “kartalla” asioista fyysisen ldheisyytensd vuoksi. Yh-
teisvastuullinen huolenpito jaksamisesta puolin ja toisin toteutuu paremmin, kun ollaan
fyysisessa ja sosiaalisessa l&dheisyydessd. Havainnot tukevat Juutin ja Vuorelan (2002,
72) nakemyksid, joiden mukaan yhdessé tydskentely ja tiimityon tekeminen helpottavat
toisen asemaan asettumista. Kirjoittajat nakevat todennakdiseksi, ettd yhdessé tyosken-

nellen opitaan paremmin tuntemaan ihmisten toimintatapojen taustalla olevia syité.

Tasavertaisuuden tunteen tuomista eduista yhteistyon sujuvuuteen Kirjoittaa myos Freire

(2005, 186-188). Vain perustavanlaatuisen kommunikoinnin toimiessa tasavertaisten
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toimijoiden kesken, yhteistydn on kirjoittajan mukaan mahdollista toteutua. Nain siina-
kin tapauksessa, vaikka heilla tydsséén olisikin erilaiset vastuut. Freiren kuvaus pitéé
mielesténi hyvin siséll&&n niitd perusarvoja, joita itse arvostan ja joita havaitsin jo kehit-
tdmisprosessimme suunnittelukokouksen aivoriihessa tavoitellun toimintamme kulma-
kiviksi. Erityisesti tasavertaisuuden tunteen saavuttaminen, niin tyontekijoilla keske-

naan kuin suhteessa esimieheenkin, on mielestani tavoiteltava arvo.

Esimiehen laheisyyden johdosta nousee ilmaan kuitenkin kysymys auktoriteetin séily-
misestd. Haastatteluaineistojen tuloksia tarkastellessani minulle nousee kasitys, etta ter-
veen ja oikein kaytettyna tarpeellisen auktoriteetin sdailyminen koetaan henkildston kes-
kuudessa tarkedna asiana. Sen sailymistd esimerkiksi suhteessa asiakkaisiin voidaan
edistaa sailyttamalla tietyt asiat nimenomaisesti ja vain esimiehen takana. Auktoriteetti
suhteessa tyontekijoihin on tulosten perusteella mahdollista sdilyttaa esimiehen roolin ja

tehtavien riittavan tarkalla maarittelylla ja informoinnilla.

Esimiehen henkil6kohtaiset ominaisuudet sekd hanen ammattitaitoisuutensa joutu-
vat puntariin, kun puhutaan objektiivisuuden séilyttdmisestd huolimatta fyysisesta ja
sosiaalisesta laheisyydesta. Haastattelujen tuloksien tarkastelu antaa selkedn kuvan niis-
ta tekijoista, jotka mahdollistavat ja jotka ovat suoranaisia edellytyksia esimiehen tyds-

kentelylle valittoméssé laheisyydessa.

Obijektiivisuuden sdilyttamisen liséksi hanelta on l6ydyttavd johdonmukaisuutta ja ja-
makkyytta tarttua vaikeisiinkin asioihin. Ystavyyssuhteet tyontekijoiden kanssa eivét
saa vaikuttaa h&nen toimintaansa. Esimiehen on siis kohdeltava kaikkia tasapuolisesti ja
oikeudenmukaisesti. Samat elementit toistuvat myos Sillanvuon (2010, 96) progradu-
tutkielman johtopaatoksissa, joissa hén erittelee edellytyksia esimiehen uskottavuuteen.
Hénen on kaikessa toiminnassaan ja péaatoksenteossaan kyettdva rehellisyyteen, tasa-

puolisuuteen, oikeudenmukaisuuteen ja johdonmukaisuuteen.

Virtasen (2005, 78) nakemykset johtamistehtévissé toimivien henkil6iden hyvinvointi-
johtamiseen liittyvistd arvoista asenneorientaation perustana nousevat tssa kohtaa mie-
leeni. Tamén kehittdmisprosessin alkuvaiheissa kéytin paljon aikaa omien esimiestyo-

hon liittyvien johtamisarvojeni ja linjojeni selkiyttdmiseen. Nama vaiheet kirjasin myos
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tdhan opinndytetyohoni. Kun nyt huomaan, miten tarkeana tekijana esimiehen arvomaa-
ilma nayttaytyy hanen tyoskentelynséd pohjana, ymmarrén, ettei tuo tyoni mennyt huk-

kaan.

Kohdassa yhteisvastuullisuus kasittelin henkiloston toisia kunnioittavaa ja arvostavaa
kohtelua. Saadut tulokset olivat yhtenevat Virtasen (2005, 207) nakemysten kanssa.
Samat lainalaisuudet koskevat myGs esimiestd. Esimies heijastaa omia tunteitaan l&-
hiymparistoonsd, joka taas peilaa niitd takaisin reaktioillaan (Pentikainen 2009, 12).
Tasta syystd esimiehen on erityisen tarkasti harkittava mitd sanoo ja miten sanoo.
Kommenteissaan hdnen on syyta vélttdd hyokkaavyytta ja noudatettava mielipiteittensa
ilmaisuissa rauhallista rakentavuutta (Pentikdinen 2009, 12). Nama odotukset tulivat
esiin myo6s haastatteluissa ja nousivat analysoinnissa vaikuttavaan asemaan. Nahtiin
jopa yhteys vastuunottamishalun ja esimiehen puhetavan vélilla. Sanelupolitiikka, "yk-
sin tietiminen” sekd negatiivisten tunteiden akkipikainen ilmaiseminen, néhtiin vasta-

rintaa yhteistybhon synnyttavana tyylina.

Vastuukysymys oli kutakuinkin selva kaikille haastatelluille. Esimiehelld on lopullinen
paatdsvalta ja myos vastuu. Hanen tehtavékseen katsotaan puuttuminen asioiden kul-

kuun silloin kun se on tarpeen.

Esimiehen kahtiajakautunut rooli toisaalta tydyksikkdomme ohjaajana (40 %) ja toisaalta
esimiehend (60 %) oli herattanyt tulosten perusteella huolen, onko esimiehelléd liikaa
ty6td. Tamén huolen otan suoraan itselleni katsoen peiliin ja pohtien, enkd osaa priori-

soida ja tarpeen vaatiessa delegoida, jos tyoni hallinta ndyttaytyy tyontekijoille kiireisend.

7.2 Luotettavuus

Luotettavuuden katsotaan olevan keskeinen tunnusmerkki puhuttaessa tieteellisesta tie-
dosta. Luotettavuutta tarkastellaan suhteessa kaytettyihin menetelmiin, itse kehittdmisen
prosessiin sekd saavutettuihin tuloksiin. Reliabiliteettia eli tutkimuksen toistettavuutta
sekd validiteettia eli patevyyttd kdytetddn perinteisesti kuvaamaan maaréllisien tutki-

musten luotettavuutta. Laadullisissa tutkimuksissa luotettavuutta tarkastellaan usein
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reliabiliteetin ja validiteetin sijasta vakuuttavuuden kasitteelld. Vakuuttavuus tarkoittaa
tutkimusta koskevien valintojen ja tulkintojen nakyvaksi tekemistd. Kehittdmistoimin-
nassakin luotettavuuden perinteisia luotettavuuden kriteereitd on kuitenkin syyta tarkas-
tella tutkimuksellisten asetelmien kohdalla. (Toikko & Rantanen 2009, 121-123.)

Tassa kehittamisprosessissa olen pyrkinyt valitsemaan kaytetyt menetelmat siten, etta
ne palvelisivat mahdollisimman hyvin tiedontuotantoa. Téarkean& tekijana olen myos
pitanyt sitd, ettd kéytetyt menetelmét eivat hairitsisi itse prosessia, vaan palvelisivat

luontevasti ja jopa huomaamattomasti tiedon keradmisté eri tilanteissa.

Tassa opinndytetyoni raportissa olen perustellut valitsemiani menetelmid aina saman
tien niitd kuvatessani. Kehittdmisprosessin tuloksista tehdyt tulkinnat olen pyrkinyt te-
keméaédn nakyvéksi kuvaamalla mahdollisimman tarkasti ja johdonmukaisesti keratyn

aineiston analyysin etenemista seka tulkintojen ja johtopaéatosten syntymista.

Kerdtyn aineiston analysointi seka johtop&atdsten teko olivatkin prosessin yksi haasta-
vimpia ja myos ty6laimpia vaiheita. Haastatteluaineisto oli runsas, vérikds ja monipuo-
linen, mika sindnsa oli hieno asia. Antoihan se itselleni paljon taustatietoa ja evéita hyo-
dynnettavaksi niin tydyhteisoomme kuin omaan esimiestyéhonikin. Oma haasteensa oli
kuitenkin pystyd erottamaan aineistosta nimenomaisesti kehittdmistehtdvien kannalta
oleellinen tieto ja muodostaa analyysin avulla tiedon jyvista tiivistetty sanallinen kuva-

us.

Kehittdmistoiminnan luotettavuuden arvioinnin kohdalla Toikko ja Rantanen (2009,
121, 125) nostavat tarkeimmaksi tekijaksi kayttokelpoisuuden. Kirjoittajien mukaan
totuudenmukaisen tiedon syntyminen ei kehittdmistoiminnan yhteydessa riitd, vaan sen
tulee liséksi olla hyodyllistd. Myds Miles ja Huberman (1994, 278) korostavat kvalita-
tiivisen tutkimuksen kohdalla tulosten sovellettavuuden merkitystd. Tassé kehittdmis-
prosessissa etsitadn toimijoiden kokemusten kuvaamisen avulla nimenomaisesti kaytto-
kelpoista ja hyodyllista lisdymmarrystd hyddynnettavaksi laajemmin muidenkin toimi-
joiden kayttoon. Tavoitteeni on ollut, ettd tyoni tuottaisi arjessa hyddynnettavad ymmar-

rystd muille samankaltaisen haasteen edessa oleville toimijoille.
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Toikon ja Rantasen (2009, 123) mukaan luotettavuuden tarkastelu kehittdmistoiminnas-
sa nostaa esiin useitakin ongelmia. Yhden ongelman muodostaa vaatimus prosessin tois-
tettavuudesta eli reliabiliteetista. Jokainen ryhméprosessi kun on omanlaisensa huoli-
matta siitd, ettd ulkoiset puitteet ja tehtdva asetettaisiin samalla tavalla. Nieminen (1997,
215) toteaakin, ettd kvalitatiivisen aineiston ei ole tarkoituskaan olla laaja otos perus-
joukosta. Tulkinnan on luvallista olla tekijan persoonallinen ndkemys, jossa saavat tulla

esiin my0ds hanen tunteensa ja intuitionsa.

Tassa kehittdmisprosessissa olen pyrkinyt kuvaamaan mahdollisimman tarkasti itse pro-
sessin kulun, sen taustat, lahtokohdat, organisaation sekéd kulttuurisen ja yhteisollisen
ympaériston, jossa prosessi toteutui. Kuvauksen avoimuus ja riittdva huolellisuus kasvat-

tavat Milesin ja Hubermanin (1994, 279) mukaan saatujen tulosten yleistettavyytta.

Eradksi ongelmaksi Toikko ja Rantanen (2009, 123) mainitsevat kehittdmistoiminnassa
usein ilmenevén kiireen, jolloin esim. kyselylomakkeet joudutaan laatimaan nopealla
aikataululla. Tdma saattaa kyseenalaistaa kyselyn patevyytta eli validiteettia, jolloin
kyselyiden yhteys prosessia ohjaaviin kasitteisiin voi jaada epaselvaksi. Tama ongelma
tuli itselleni eteen varsin konkreettisesti. Kehittdmisprosessi kdynnistyi ja eteni varsin
nopealla tempolla. Nain ollen kyselykaavakkeiden suunnitteluun ja testaamiseen ei jaa-
nyt paljoakaan aikaa. Mikali l&htisin samantyyppiseen kehittamisprosessiin nyt uudel-
leen, pyrkisin kayttdmaan kyselykaavakkeiden kysymysten siséllolliseen pohdintaan
paljon enemman aikaa. Aloittaisin tuon pohdinnan myds heti prosessin alkuvaiheessa.
Toisaalta kehittdmisprosessin kulku ja sen eteneminen muokkaavat kyselykaavakkeissa
haettavaa tietoa, joten kysymysten tarkka madrittely hyvin varhaisessa vaiheessa tuskin
kuitenkaan olisi mahdollista.

Tama kehittdmisprosessi noudatti toimintatutkimuksen ominaisuuksia siing, etta kehit-
tdmistehtévat hioutuivat ja tarkentuivat matkan varrella kaiken aikaa. Senkin vuoksi
melko varhaisessa vaiheessa toteutetut kirjalliset kyselyt palvelivat parhaiten tiedontuot-
tajina ja prosessin ohjaajina sen edetessd. Haastatteluaineistot taas tuottivat ohjaajien

nédkemyksia ja kokemuksia prosessista kokonaisuutena.



65

Toikko ja Rantanen (2009, 123) nakevét probleemana sen, ettd kehittdmisprosessin ai-
neistot jaavat helposti suppeiksi. Tuolloin ongelma liittyy toistettavuuteen seké aineis-
ton sisdiseen luotettavuuteen. Tadman kehittdmisprosessin aineisto ei todellakaan jaanyt
suppeaksi. Ongelma oli pikemminkin pdainvastainen. Vaikka kyselykaavakkeiden kysy-
mykset olivat hyvinkin tarkkaan rajattu ja haastatteluiden teemat huolellisesti mietitty ja
mya0s rajattu, olivat aineistot runsaita ja paljon arvokasta tietoa siséltavid. Kovasti poh-
dintaa aiheutuikin siit4, miten kaiken arvokkaan tiedon, jota tdhan kehittdmisprosessiin
rajattujen kehittdmistehtévien ulkopuolelta nousi esiin, voisi jatkossa hyddyntaa.

Toikko ja Rantanen (2009, 124) liittavat kehittdmistoiminnan luotettavuutta tarkastelta-
sosiaalinen prosessi, oletetaan toimijoiden osallistuvan kehittdmistoimintaan kiintedsti.
Néin ollen heidén sitoutumisellaan kehittdamisprosessiin on selva merkitys aineistojen ja
tulosten luotettavuuteen. Aineistojen, kéaytettyjen menetelmien ja tulosten luotettavuus
heikentyisi, mikali toimijat eivat sitoutuisi kehittdmisprosessin kaikkiin vaiheisiin,
Toikko ja Rantanen (2009, 124) td&smentavat.

Tassa ryhmakoti Parkin toiminnan suunnittelu- ja kdynnistdmisprosessissa toimijat oli-
vat kehittdméassa uutta tydyhteisod, josta tulisi toimijoiden tuleva tydympéristd. Kenel-
lek&an ei luonnollisesti ollut yhdentekevad, millaiseksi toimintakulttuuri kehittyvassa
tyoyhteisdssa muodostuisi niin tyontekijoiden kuin asiakkaidenkin kannalta. Varsin
luonnollista siis oli, ettd toimijoiden sitoutuminen ja halu aktiivisesti osallistua kehitta-

mistydhon oli vahva.

Toimijat olivat aktiivisesti mukana prosessin suunnittelutyssa, sen toiminnallisissa- ja
tiedontuotannon vaiheissa. Toimijat paneutuivat huolellisesti kyselykaavakkeisiin vas-
taamiseen. Samoin he osallistuivat haastatteluihin, kdyden niissa aktiivista, asiaan pa-
neutunutta ja vilkasta keskustelua asetettujen teemojen ympérilld. Tama kaikki kertoi
omaa kieltéan siitd, ettd myos tiedontuotannon merkitys kehittdmisprosessin onnistumi-

seen ymmarrettiin ja sita arvostettiin.
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7.3 Eettisyys

Etiikan peruskysymyksiksi Hirsjarvi ym. (2008, 23) méérittelevat kysymykset hyvésté,
pahasta seké oikeasta ja vaarasta. Erimielisyytta arkielaméssa aiheuttaa ymmarrys siita,
mité hyva ja paha merkitsevat, mitd saa ja on velvollisuus tehda ja mité taas ei saa teh-
da. Eettisyys tutkimuksellisessa kehittamisty6ssa ja tiedontuotannossa edellyttdd hyvén
tieteellisen kaytdnnon noudattamista. Hyvaa tieteellistd kaytantda noudattavan tyon pe-
ruselementteihin kuuluvat ihmisarvon kunnioittaminen, rehellisyys ja huolellisuus pro-
sessin kaikissa vaiheissa, toisten tutkijoiden tyon ja saavutusten kunnioittaminen seka
prosessin yksityiskohtainen suunnittelu, toteutus ja raportointi. (Hirsjarvi ym. 2008,
23-25; Kuula 2006; 34-35.)

Tassa kehittdmisprosessissa mukana olleille toimijoille kerroin heti sen alkumetreilld
prosessiin liittyvasta tutkimuksellisesta nakdkulmasta. Kerroin myos opiskelustani,
opinndytetyoni tavoitteista, sen toteuttamistavasta ja kytkoksesta edessa olevaan proses-
siin. Toimijoille kerroin suunnittelemistani tiedontuotannon menetelmista. Avasin heille
parhaani mukaan ymmarrystani tiedontuotannon merkityksesta niin meille itsellemme,

kuin laajemminkin sosiaalialan kentalle.

Toimijat tulivat tietoisiksi siitd, ettd kerdtyn aineiston tulen kayttaméaan, késittelemaan,
séilyttdmaan ja prosessin jalkeen hdvittaméaan siten, ettd henkildiden anonymiteetti sai-
lyy. Kerroin myds, ettd osallistuminen aineistonkeruun eri vaiheisiin on vapaaehtoista.
Alun perin oli ajatus, ettd myds tydyksikkémme sailyisi opinnaytetyon julkistettavassa
raportissa anonyymina. Tama ajatus kuitenkin osoittautui melko pian mahdottomaksi
toteuttaa. Ala on kovin spesifi, ja uusia alaikéisille turvapaikanhakijoille tarkoitettuja
ryhmakoteja perustetaan eri puolille Suomea talla hetkelld melko harvakseltaan. VVahan-
k&én alaa tuntevan lukijan ei olisi ollut vaikea pééatell4, mistd organisaatiosta ja mista
ryhmékodista on kysymys. Neuvottelimme asiasta vastaanottokeskuksen johtajan sek&
ryhmékodin toimijoiden kanssa. Tulimme siihen tulokseen, ettd toisaalta ryhmakodin
perustamiseen liittyvan osaamisen ja tiedontuotannon nékyvaksi tekeminen kasvattavat

organisaation julkisuuskuvaa ja tunnettavuutta positiiviseen suuntaan.

Olen pyrkinyt prosessin kaikissa vaiheissa ja toimintatavoissa noudattamaan yleisti

rehellisyyttd, huolellisuutta ja tarkkuutta. Olen kirjannut itselleni ylés tapahtumien kul-
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kua ja etenemistd, sekd omia havaintojani niistd. Tdma on helpottanut Kkirjallisen rapor-
tin tekoa, joka nain jalkikéteen toteutettuna saattaisi pelkdn muistinvaraisena olla hyvin
haasteellista. Aineistosta saatujen tulosten sekd niista tehtyjen johtopaattsten ja yleis-
tysten muodostamisessa olen noudattanut tervetta kriittisyytta. Selkeille onnistumisille

olen kuitenkin antanut oikeuden nousta esiin.

Toisaalta olen tiedostanut, etta epaonnistumiset on myds syyta tuoda avoimesti paivan-
valoon. Ne tarjoavat ensiarvoisen oleellisia oppimisen mahdollisuuksia itselle kehitta-
mistyon jatkuessa. Samoin muiden raporttiin tutustuvien on mahdollista saada niista
hyodynnettdvaa tietoa. Raportissani olen pyrkinyt tuomaan julki kaiken mahdollisen
tiedon, mit& prosessin aikana aiheesta on muodostunut. Rajat tdhdn ovat asettaneet
opinnaytetyoni siséltama viitekehys ja asetetut kehittdmistehtavat.

Kehittdmisprosessin raporttia laatiessani ja toisten tutkijoiden ja kehittajien tuottamia
tekstejd ja ajatuksia taustatietona kayttédessani, olen muodostanut niistd oman nakaisiani,
vélttéen plagiointia. Kehittamisprosessin kulkua, tavoitteita, siihen valittujen tiedontuo-
tannon menetelmien valintoja, eettisyytta ja luotettavuutta olin pohtinut etukéteen kirjal-
lisessa kehittamissuunnitelmassa. Prosessi eteni kuitenkin toimintatutkimuksellisia piir-
teitd hyodyntaen, eli sykleittdin ja muotoaan muuttaen. Sen kuluessa nousi esiin uusia
haasteita, jotka edellyttivat tarkennusta kehittdmistehtéviin ja myos kéytettaviin mene-
telmiin. Loppujen lopuksi alun perin laadittu kehittdmissuunnitelma ei moniltakaan osin

enaa vastannut lopullisen kehittamisprosessin kulkua.

Heikkisen ym. (2008, 86) mukaan tasmaéllisen kehittdmissuunnitelman laatiminen toi-
mintatutkimuksesta onkin mahdotonta. Mydskaan tiedonhankinnan etenemisen etuka-
teinen tarkka kuvaaminen ei ole mahdollista. Tutkimuskohteesta ja menetelmista tutkija
oppii matkan varrella kaiken aikaa, eikd niiden muuntumista néin ollen voida valttaa.
Kehittdmistehtavat myos tarkentuvat eteen nousevien uusien ongelmien myota ja tar-

kein tehtdva saattaakin avautua vasta kesken hankkeen.



68
7.4 Opinnaytetydn hyodynnettavyys ja jatkotutkimusaihe

Opinnaytetyossani olen tarkastellut yhden tydyksikon toimintakulttuurin kehittymista.
Keskeisend periaatteena tyoskentelyssamme on pidetty jaettua asiantuntijuutta. Tassa
kehittdmisprosessissa ja télla tyéryhmalld esiin nousseiden tulosten valossa, on se 0soit-
tautunut varsin onnistuneeksi ja toimivaksi tavaksi tyoskennelld. Kun palataan tarkaste-
lemaan ryhmén omalle toiminnalleen prosessin alussa asettamia tavoitteita, voidaan

todeta niiden tulleen viestintéd& lukuun ottamatta hyvin saavutetuiksi.

Opinnaytetyon raportin avulla hyvéksi havaitsemamme tavat tydskennelld, tai muuten
huomioimamme oleelliset seikat ryhmé&tyon onnistumisen kannalta, valittyvét lukijoille.
Nain syntyneen kokemustiedon on mahdollista tulla hyddynnetyksi niin oman organi-
saatiomme muissa tyoyksikoissd, kuin laajemmaltikin ammatillisella kentalla. Prosessin
aikana ryhmakoti Parkissa on tydskennellyt sijaisia ja opiskelijoita, jotka ovat omakoh-
taisten kokemustensa kautta tulleet tietoisiksi tavastamme tyéskennelld. He myds voivat

halutessaan hyodynt&& omilla tahoillaan kokemaansa.

Prosessin aloituskokouksessa henkilostd maaritteli tulevaisuuskuvaansa ja sitd, millai-
sena tydyksikkona haluaisi ryhmakoti Parkin ndyttaytyvan. Esiin nousi termi houkutte-
leva tyopaikka”. Kehittdmisprosessin tuloksia tarkasteltaessa voidaan hyvéllad syylla
todeta jaetun asiantuntijuuden tydtavan olevan oikea suunta, kun tavoitellaan houkutte-
levan tyOyhteisdn mainetta. Toivon ja uskon opinnaytetyon raportin sekd prosessia si-
séltapdin nahneiden sijaisten ja opiskelijoiden valittavan tata houkuttavuutta laajemmal-

ti sosiaalialan kentalle.

Kuten tuloksista ilmeni, nédyttdisi osaamista ja asiantuntijuutta jakava tapamme tyos-
kennelld tuottavan avaimia hyvan ty6ilmapiirin saavuttamiseksi. Hyvan ty6ilmapiirin
puolestaan tiedetddn olevan edellytys tydssa jaksamiseen ja yleiseen tyohyvinvointiin.
Kehittdmisprosessimme tydtavat ovat helposti sovellettavissa minké tahansa alan tydyh-
teisoon. Nain ollen niitd on mahdollista hyddyntda tyontekijoiden tydssé jaksamiseen

sekd tyoyhteisOjen tydhyvinvointiin tdhtadvissa kehittdmisprojekteissa.

Tama hyodynnettdvyys kasvattaa sindlld&dn pienen prosessimme merkittavyyttd myos

yhteiskunnalliselta kannalta tarkasteltuna. Viitala (2009, 212-213) nékee organisaatiois-
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sa henkiloston hyvinvoinnin kulmakiviksi mm. jatkuvan kehittymisen mahdollisuuden.
Hé&nen mukaansa myo6s sairauspoissaoloriskid voidaan vahentaa lisddmalla tyontekijoi-
den mahdollisuutta vaikuttaa oman tyonsa sisaltoon. Lahitulevaisuuden tiedetddn olevan
tuomassa tullessaan tydvoimapulaa, seka pahenevaa rakennetyottomyytta. Tyontekijoi-
den pitkét sairauslomat seka ennenaikainen eldkkeelle jadminen eivat ole omiaan aina-
kaan parantamaan hyvinvointiyhteiskuntamme heikkenemistd. Nakisin, ettd jo varsin
pienillakin toimenpiteilld, kuten jaetun asiantuntijuuden tyotavalla toimien, on tyoyhtei-
sOiss& mahdollista parantaa tyossa jaksamista ja lisata tyohyvinvointia. Téhan tarvitaan
kuitenkin tyonantajien, johtajien ja esimiesten osaamista ja kykya nédhda tyéhyvinvoin-

tiin vaikuttavat tekijat seké aitoa halua panostaa niihin.

Tama kehittamisprosessi keskittyi organisaatiomme pienimmén yksikon toimintaan ja
sen kehittdamiseen. Tahan kehittamistydhon jaettu asiantuntijuus antoi hyvat vélineet ja
palvelee edelleenkin yksikdssamme henkiloston kesken hyvin siséistettyna tyéskentely-

tapana.

Jatkotutkimusaiheena olisi mielenkiintoista nahdé, miten jaettua asiantuntijuutta voitai-
siin soveltaa isommassa mittakaavassa, laajentaen sita esimerkiksi koskettamaan koko
vastaanottokeskuksemme organisaatiota ja sen muita yksikoitd. Organisaatiomme visio
on edustaa nyt ja tulevaisuudessa pakolaistyon korkeinta osaamista Suomessa. Tamén
vision saavuttamisen edellytyksena on, etta tyoyhteisossamme tehtdvan tyon ja tyotaito-

jen laatua jatkuvasti kehitetaan.

Taman vision toteuttaminen ei kuitenkaan onnistu ilman samanaikaista huolehtimista
tyontekijoiden tyohyvinvoinnista seka ennen kaikkea hyvén tydilmapiirin sdilymisesta.
On hyva pohtia voisiko tietdimyksen laajentuminen jaetun asiantuntijuuden tyotavalla
tyoskentelystd, sekd sen edellytysten ja merkityksen sisaistaminen olla apuna oman or-

ganisaatiomme tyohyvinvoinnin edistdmisessé.

7.5 Omaammatillinen kasvu ja oppimisprosessi

Taman opinndytetydssd kuvaamani ryhmékodin kehittdmisprosessin ajoittuminen paal-

lekkdin juuri YAMK-opintojeni kanssa, oli minulle erinomainen kasvamisen ja kehit-
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tymisen mahdollisuus. Sain tilaisuuden soveltaa johtamisopinnoissa esiin nousseita asi-
oita ja menetelmia aina valittomasti arkitydssani ja yhdessa tyéryhmén kanssa. Saman-
aikainen opiskelu ja opinndytetyon prosessin edellyttdma teoreettisen tiedon etsinta ja

sithen perehtyminen ovat olleet suurena apuna ammatillisessa kasvuprosessissa.

Mukana oleminen uuden tyoyksikon toiminnan kaynnistdmisessé on tuonut eteen monia
ammatillisia haasteita, johtuen osittain vahéisestd aiemmasta esimieskokemuksestani.
Lahes péivittdin eteen tulee asioita, joista ei ole aiempaa kokemusta. On vain pakko
myontad noyrasti oma keskenerdisyytensa sekd tietdmattomyytensa ja tarttua puheli-
meen kysyakseen neuvoa kokeneemmilta. Toisaalta juuri nédiden eteen tulleiden amma-

tillisten haasteiden olen kokenut parhaiten tukevan omaa ammatillista kasvuani.

Esimies vastaa tydyksikon toiminnasta ja sille asetettujen tavoitteiden saavuttamisesta
organisaation ylemmalle johdolle. Tdmén vastuun kantaminen ja siiné tehtavassa onnis-
tuminen edellyttdd mielesténi esimieheltd jatkuvaa oman osaamisen kehittdmista. T&assa
suurena tukenani ovat olleet osaavat ja tyon kehittdmiseen aktiivisesti osallistuvat yk-

sikkdmme tyontekijéat.

Ammatillinen kasvu pitda mielestani sisalladn myds oman tyon merkityksen ymmarté-
misen yhteiskunnalliselta kannalta. Opinnéytetyoni prosessi oli tydyhteison ja esimies-
tyon kehittymiseen téhtddva kehittdmistyd, jonka laajempana tavoitteena voidaan pitaa
tydyhteisdssamme toimivien ihmisten hyvinvointia. Koska kehittamisprosessimme tu-
loksia on mahdollista hyodyntaa laajalti erilaisissa tydyhteisoissa ja organisaatioissa, on
tyon yhteiskunnallinen merkitys mielestani melko helposti nahtavissa. Yksittéiset kehit-
tdmisprosessit, joilla edistetddn tyohyvinvointia, ovat yksi keino 16ytdd sovellettavia

toimintatapoja tydssa jaksamiseen tyoeldamassé yleensékin.

Vaikka opinndytetyoni ei kasitellyt asiakastyotd, on kehittdmistehtdviemme tulokselli-
suudella oma vaikutuksensa asiakkaittemme hyvinvointiin. Alaikdiset asiakkaamme
ovat ldhes kaikki tulevaisuudessa suomalaiseen yhteiskuntaamme asettuvia, sen taysi-
valtaisia jasenid. Né&in ollen ei ole yhdentekevad, millainen ilmapiiri vallitsee paikassa,
joka on téll& hetkelld heidén kotinsa. Monelle heistd se on ensimmadinen turvallinen Koti

koko heidan tdhdn astisessa eldméssééan. Sujuvan toimintakulttuurin ja hyvan hengen
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kehittymiselld ryhmakotiin on suora vaikutus alaikaisiin asiakkaisiimme, jotka jo taus-

tojensa vuoksi tarvitsevat erityistd hoivaa ja huolenpitoa.

Oppimisprosessi, jonka opinndytetyon tekemisen kautta olen l&pikéynyt, on auttanut
asiantuntijuuteni kehittymisessd merkittavasti. Prosessin aikana esiin nousseet koke-
mukset ja niiden pohdinta on selkiyttdnyt minulle monta térkeda asiaa, joihin esimiehen
roolissani on Kiinnitettdvd huomiota. Yksi tarkeimmistd on esimiehen vastuu tydyhtei-
sOn ilmapiirin séilymisestd avoimena. Omalla asenteellaan sek& sanallisella ja sanatto-
malla viestinnélld esimies voi antaa mallin koko tydyhteisén toimintaan. Viestinnan
merkitys yleisestikin ottaen on avautunut minulle tdméan prosessin avulla uudella taval-

la.

Obijektiivisuus ja sen séilyttaminen vaatii paljon tyotd kohdallani. Kun tydskentelen
hyvin laheisesti tyontekijoiden kanssa, on vaara etta tyoyhteisdssa esiin tuleville ongel-
mille sokeutuu. Hyvané apuna téssd ovat toisten yksikdiden vastaavilta ohjaajilta saatu
vertaistuki. Heidan kanssaan on turvallista ja antoisaa peilata mm. objektiivisuuden sai-

lyttdmiseen liittyvid kysymyksia.

IIman opinnéytetydn tekemisen edellyttdmia vaatimuksia, olisi moni mietinté ja pohdin-
ta jaanyt puolitiehen ja pinnallisemmaksi. Haasteena l&pi koko opiskelun on ollut ajan
kaytto ja sen riittdminen kaikkeen vaadittuun. Etenkin vuosi sitten tuntui, kun ryhmako-

din toiminta oli alkumetreillaén, etteivat tunnit paivissa ja paivat viikoissa riitd millaan.

Néin jalkeenpéin voin kuitenkin todeta olevani todella tyytyvdinen opiskelun ja ainut-
kertaisen tyon kehittdmisprosessin ajoittumisesta samaan ajankohtaan. Esimiestyohon
olen oppimisprosessista saanut lukuisan joukon valineitd, jotka tulevaisuudessa varmasti

palvelevat uusissa eteen tulevissa haasteissa.
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KYSELYLOMAKE 20.1.2010 RYHMAKOTI PARKIN OHJAAJIL -
LE

(Tyo6skentely jaetun vastuun periaatteella)

Olet saanut/joutunut ottamaan paljon vastuuta ryhmékodin toiminnan suun-
nitteluun ja kaynnistamiseen liittyvista asioista.

1) Ajatuksiasi/kokemuksiasi vastuun saamisesta/vastuuseen joutumisesta

2) Mitkd ovat mielipiteesi ja kokemuksesi vastuun jakautumisesta esimiehen —
tyontekijoiden valilla?

3) Toimintamme ryhménd on ollut...

terv. Marja
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KYSELYLOMAKE RYHMAKOTI PARKIN OHJAAJILLE 4.3.2010

Suunnitellessamme ja toteuttaessamme ryhmaékoti Parkin toimintaa olemme kaik-
ki toteuttamassa sosiaalialan kehittdmisty6ta ja osallisena tiedonrakentumiseen ja
sen jakamiseen laajemmalle sosiaalialan kentélle.

Teemme tyoti jaetun vastuun periaatteiden mukaisesti ja “testaamme” sen toimi-
vuutta oman tydyksikkdmme perustamisessa ja toimintakulttuurin luomisessa.
Jaetun vastuun periaatteella toimimisen yksi tavoite on, etta tyontekijalla on konk-
reettinen mahdollisuus vaikuttaa oman tydnsa tavoitteisiin, kehittdmiseen seka
toimintakulttuurin muodostumiseen omassa tyoyhteisossa.

1. Nakyyko, ja jos niin miten jaetun vastuun periaatteilla toimiminen nakyy/tuntuu
omassa toiminnassasi? Enta tydyhteisomme toiminnassa?

2. Kerro omista esiin nousseista kokemuksistasi / ajatuksistasi td4han astisesta toi-
minnastamme ryhmakoti Parkin kdynnistymisvaiheissa. Miten mielestési olem-
me onnistuneet? Missé hyvin? Missé olisi parantamisen varaa?

3. Mité mielta talla hetkelld olet vastuun jakautumisesta? Enta esimiehen roolista?
Mité toivomuksia sinulla on esimiehesi tydskentelysta jatkossa?

4. Millaisena koet vastuun “kuorman” omalla kohdallasi talla hetkella? Perustele
vahan.

Jos vaikka viikon - kahden sisdlld saisin vastauksenne.

Kiitos! Marja

massa” vield ryhmdhaastattelu. Sittenpd koossa alkaakin olla riittavdsti ai-
neistoa raporttiin, jonka tarkoituksena on koota yhteen kokemukset toimin-
takulttuurin suunnittelusta ja kdynnistamisestd jaetun vastuun periaatteel-
la.
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RYHMAHAASTATTELUT RYHMAKOTI PARKIN OHJAAJILLE
12.5.2010

Teemat:

e Kokemukset ryhmakodin sisdisen toimintakulttuurin muodostumisesta asiantuntijuut-
ta jakaen (ryhmakodin suunnittelu- ja kdynnistdmisvaiheilta)

e Arvioi kokemustesi perusteella ryhmatyémme sujuvuutta. Plussat, miinukset. Peruste-
luja.

e Arvioi kokemustesi perusteella esimiehen samanaikaista roolia (esimiehena ja ryhmén
tasavertaisena toimijana)? Plussat, miinukset. Perusteluja.
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POHJOIS-KARJALAN
AMMATTIKORKEAKOULU

TUTKIMUSLUPAHAKEMUS

Haen lupaa suorittaa opinnaytetychon liittyvaa aineistonkeruuta.

Opinnaytetyon aihe: Ryhmadkodin toiminnan suunnittelun, kéynnistdmisen ja ndiden
toteutuksen kuvaus. TyOntekijoiden kokemukset jaetusta vastuusta
seka esimiehen roolista.

Tutkimuksen toteutuspaikka/-yksikkd: Kontiolahden vastaanottokeskuksen ryhmakoti

Tutkimuksen:

a) kohde/kohdejoukko: Ryhmakodin toiminnan suunnittelu ja kaynnistdminen/
Ryhmékodin henkildkunta.

b) aineistonkeruu menetelma:  Ryhméhaastattelu

c) aineiston keruun ajankohta:  Toukokuu 2010

Opinnaytetyon ohjaaja: Tyobelaméohjaaja:

Tutkimusluvan hakija

Marja Silpola

Marja Silpola saa luvallani suorittaa ryhmahaastattelun ryhmakodin
henkilokunnalle. Haastattelusta saatua aineistoa han saa kayttda opinnaytetyonsa
aineistona. Edellytan anonymiteetin sailymista.

4 |5/ 2010

Kontiolahden vastaanottokeskuksen johtaja
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POHJOIS-KARJALAN
AMMATTIKORKEAKOULU

TUTKIMUSLUPAHAKEMUS

Haen lupaa suorittaa opinndytety6hon liittyvaa aineistonkeruuta.

Opinnaytetyon aihe: Ryhmakodin toiminnan suunnittelun, k&ynnistdmisen ja nai-
den toteutuksen kuvaus. Tyontekijoiden kokemukset jaetusta
vastuusta.

Tutkimuksen toteutuspaikka/-yksikko: Kontiolahden vastaanottokeskus/Ryhmaékoti

Tutkimuksen:

a)kohde/kohdejoukko: Ryhmékodin toiminnan suunnittelu ja kaynnistaminen/
Ryhmakodin henkil6kunta

b)aineistonkeruu menetelméd: Ryhmahaastattelu
c)aineiston keruun ajankohta: Toukokuu 2010

Opinnaytetydn ohjaaja: Tybelamaohjaaja:

Tutkimusluvan hakija

Marja Silpola

Suostumme ryhméahaastatteluun. Haastattelusta saatua aineistoa Marja Silpola
saa luvallamme kayttaa opinnaytetyonsa aineistona. Edellytdmme anonymiteetin
sailymista.

12/5/2010




