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Liitteet

Liite 1 Aineistonhallintasuunnitelma



1 Johdanto

Tyoskentelen nuorisoneuvojana eraassa Pirkanmaalaisessa kunnassa nuorisotoimella, joka
on osa Koulutus- ja hyvinvointikeskusta. Tyoyhteisomme on kokenut kuluneiden viime
vuosien aikana uudelleen organisoitumista ja esihenkilétyon muutoksia.
Organisaatiomuutosten valmistelu ja kokeilu koskettivat kaikkia tydyhteison jasenid; heratti
monenlaisia tunteita, kuten ihmetysta ja epavarmuutta tulevasta. Tyoyhteisén toiminnan

kannalta oli tarkedaa huomioida muutosten vaikutuksia tyontekijoihin ja koko tyoyhteisoon.

Alemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnaytetydssani tutkin tydssdjaksamista
toiminnallisissa ty6pajoissa eri tydyhteisoissa. Taydennyskoulutuksena olen suorittanut
psykodraamaohjaaja ja tyonohjaaja -opinnot. Tyontekijan oma ammatillinen kehittyminen ja
itsetuntemus seka tyoyhteisdiden rakentuminen, toimivuus ja siihen vaikuttavat tekijat
kiinnostavat edelleen tutkimuksen aiheena ja haluan syventdaa ymmarrystani aiheen parissa.
Ylemman ammattikorkeakoulututkinnon opinnot jatkavat tutkimusmatkaani aiheen parissa
tuoden siihen tyontekijan ja tydyhteison rinnalle johtamisen kysymykset. OpinndytetyOssani
tutkin tyohyvinvointia, vuorovaikutusta ja johtamisen merkitysta muuttuvassa

organisaatiossa.

Suunnittelin tyoyhteisollemme viisi tyopajaa toteutettavaksi kevdaan 2021 aikana
kehittamisiltapaivissa, joissa tydyhteisé on aikaisemminkin tutkinut yhdessa erilaisia
teemoja. TyOpajoissa tutkimme muun muassa muutosta itsessamme ja tyoyhteisdssamme.
Tavoitteena oli tukea tyontekijoita ja tyoyhteis6a muutoksessa ja uudelleen

organisoitumisessa.

Opinndytetyoprosessin aikana pyrin tutkimaan ja |6ytamaan vastauksia; mista rakentuu
tyoyhteison hyvinvointi ja vuorovaikutus; sekd minkalaisia ovat johtamisen tavat
organisaatiomuutoksessa? Kevaan 2021 aikana viidesta tyopajasta nelja toteutuivat, mutta
viimeinen kerta jouduttiin siirtdmaan useamman tyontekijan samanaikaisesta poissaolosta
johtuen ja toteutui vasta syksylla. Ennen varsinaisia tyopajoja kerroin opinnaytetyoni

suunnitelmasta ja laadimme yhdessa suuntaviivoja kevdan pajoihin. Tiedontuottaminen ja



keruu tapahtuivat yhteisollisesti ja kertynyt tieto on siten ryhmamuotoista ja syntyi

vuorovaikutuksessa.

Tyoyhteison jasenet muodostavat kokonaisuuden, joka on alati muutoksessa yhteison
sisdisten ja ulkoisten tekijoéiden vaikutuksesta. Opinnaytetyoni teoria pohjautuu
kokemusfilosofiaan, joka avaa tapoja tarkastella tyoyhteis6d, sen jasenten vuorovaikutusta,
muutosta ja luottamuksen syntya. Kokemuksellinen organisaatio ja tyoyhteisé rakentuvat
jasenten kokemuksissa ja vuorovaikutuksessa keskenaan seka on eldava muokkaantuva
suhteiden verkko. Tyoyhteison todellisuus muovautuu sen jasenten vuorovaikutuksessa,
missa yksildiden kokemusmaailmat ja yhteison yhteinen maailma ovat rinnakkain. (Tokkari,

20123, s. 21)

Antamalla tilaa ja aikaa yhteison ja yksilon luovuudelle on mahdollista tutkia kysymyksia niin
itsessa kuin meissa uudella tavalla. Kulttuuri- ja taidetoiminta voi osaltaan tukea
vuorovaikutusta niin oman sisdisen maailman kuin myoés yhteisesti jaetun kokemusten

havainnointiin sekd merkitysten antoon.

2 Organisaatio muutoksessa

Ty6yhteiso ja sen jasenet muodostavat vastavuoroisen suhteen, mita voidaan avata
kasitteellisesti ja teoreettisesti monesta nakdkulmasta. Sen kasittamat ilmiot ovat

moniulotteisia ja maarittelyt ovat vaihdelleet riippuen tieteenalasta.

Tyoyhteison toiminnan tutkimuksesta ja tuloksista voidaan nostaa nelja peruslinjausta;
hallintoteoreettinen lahestymistapa, tyopsykologia, yksilopsykologia ja organisaatiotutkimus.
Hallintoteoreettisessa ldhestymistavassa tarkastellaan tyoyhteison rakenteellisia ja
toiminnallisia piirteita, missa tyoyhteisolla on omat tavoitteet, toimintamallit ja
kehittamistyo sekd maaratty johtaja ja henkilosto. Tyopsykologian nakokulmasta
tarkastellaan tyon ja tydelaman muuttuvia piirteita, jolloin tydyhteison rakenteiden pysyvyys
on suhteellista. Tyoyhteiso ei pelkdastaan muutu uudistuvien toimintamallien vuoksi, vaan

itse aktiivisella toiminnalla synnyttda pysyvyytta maailman jatkuvassa muutoksessa. Taman



valossa tyoyhteison toimintaa tutkitaan myos kompleksisuus- ja kaaosteorian valossa, missa

pienelldkin muutoksella voi olla kauaskantoiset vaikutukset. (Paasivaara, 2012, ss. 57-58)

Yksilopsykologisista [ahtokohdista huomiota kiinnitetdaan yksilon yksilollisiin piirteisiin,
taitoihin ja kayttaytymiseen. Tyoyhteis6 muodostuu jasentensa erilaisista ominaisuuksista,
missa yhteiso tarvitsee yksiléiden osaamista, kokemuksia ja ajatuksia. Tutkimuksen
keskidssa on tyontekija ja tydyhteison ajatellaan tarvitsevan toimiakseen itsensa tuntevia
jdsenia ja toisia arvostavia kohtaamisia. Tyontekijan nakokulmasta merkityksellistd ovat
kokemus tyostd, tyoyhteisdsta ja vuorovaikutuksesta, missa keskeista tydelaman
palkitsevuudessa on sosiaalisuus. Siten ei voida jattaa huomiotta, miten jasenet tyonsa ja

tyoyhteisonsa kokevat. (Paasivaara, 2012, ss. 57-59)

Organisaatiotutkimukseen perustuvassa lahestymistavassa tarkastellaan tyoyhteisdja,
ryhmaddynamiikkaa ja niiden toimintaa. Tydyhteiso on ihmissuhteista muodostuva verkosto,
joiden keskindinen vuorovaikutus muodostaa yhteisén. Tyoyhteis6 muodostuu yhteen
liittyvista jasenista, joilla on yhteinen paamaara. Tyoyhteison jasenten ajatellaan olevan
toisistaan riippuvaisia, jolloin tutkitaan tyoyhteison muodostavia yksiloita. Kysymyksina ovat
tyoyhteisdssa toimiminen, tarvittavat alaistaidot ja tydeldmaosaaminen seka yhteisollisyys.
Tyo6yhteison jasenet halutaan saada osallistumaan tyoyhteison tekemiseen seka velvoitetaan
osallistumaan sen kehittamiseen. Virallisten tydyhteisérakenteiden lisdksi tulee huomioida
jasenten kokemukset ja yhteisollisyyden tunteet, silla yhteisé muodostuu jasentensa

kokemuksista, toimintatavoista, tunteista ja ajattelusta. (Paasivaara, 2012, s. 57, 59)

Tyoyhteison vuorovaikutuksen tavoilla ja luottamuksen kehittymiselld on vaikutusta siihen,
miten tyontekijat kokevat yhteisonsa ja paikkansa siind. Nuorisotydssa huomioitavaa on
myos tyonluonteen sosiaalinen puoli. Tyonarjessa tyontekijat ovat vuorovaikutuksessa niin
oman tyoyhteisénsa kesken, kuin myds nuorten ja monialaisen verkoston toimijoiden
kanssa. Opinndytetyoprosessin edetessa havaitsin tyoyhteison tarkastelleen omaa
toimintaansa vaihdellen nakékulmaa. Siten on havaittavissa tyoyhteison toiminnan
tutkimuksen neljassa peruslinjassa olevan kerroksellisuutta ja tarjoavan toisiaan taydentavan

tavan tarkastella toimintaa.



Tyodyhteison toiminnan moniulotteisuus nakyy myos avatessani seuraavaksi ajatteluani ja
tyopajojen suunnitteluun vaikuttaneita teorioita. Opinnaytetyossani tarkastelen erityisesti
tyoyhteison jasenten vuorovaikutusta ja luottamuksen rakentumista seka tyohyvinvoinnin ja
muutoksen kokemuksia. Seka kulttuuri- ja taidetoiminnan merkitysta tutkittaessa

tyoyhteison teemoja.

2.1 Tyoyhteiso ja kokemuksellisuus

Yksilon ja yhteison toiminnassa ja oppimisessa on kokemuksellinen puoli, mita tulee
tarkastella tutkittaessa yhteison oppimista ja kehittymista. Alhanen (2014) avaa kirjassaan
John Deweyn kokemusfilosofia Deweyn ajattelua, kokemuksen kasitettd ja merkitysta
nykyajassa. Dewey tutki 1900—luvun alussa ihmisen kehitysta prosessina ja kykya oppia
kokemuksistaan. Ajattelun perustana oli yksilon vuorovaikutteisuus ymparistonsa kanssa.
Dewey tutki yksilon kokemuksen kehittymista toiminnan nakdkulmasta. (Alhanen, 2014, ss.

9, 14)

Dewey (The Middle Works, 1899-1924) halusi ymmartaa, miten elollisten olentojen toiminta
ja niiden tavat kokea ymparist6daan muuttuu ja kehittyy. Olentojen kokemuksia ei voida
ymmartaa erillaan niiden ymparistosta, silla jokaisen elion kokemusta maarittavat yhta lailla
sen ominaisuudet kuin myos ympariston olosuhteet. Deweylle kokemus on elollisen
olemassaolon sailyttamisen ja uudistamisen keino, missa aiemman olemassaolon
sailyttamisen lisaksi on mahdollista suotuisissa olosuhteissa myds kasvaa ja kehittya.

(Alhanen, 2014, ss. 51-52)

Backman (2018, s. 25) tiivistdad kokemuksen muotoutuvan darellisen ihmisen ainutlaatuisista
kohtaamisista todellisuuden muuttuvan ja rajattoman mielekkyyden kanssa. Kokemuksen
luonteeseen kuuluu tilannesidonnaisuus ja ennakoimattomuus. Tutkiessani tydyhteison
vuorovaikutusta, luottamuksen rakentumista ja muutosjohtajuutta, tulee siis ymmartaa
tyoyhteisdn rakentumista, sen toimintaan vaikuttavia tekijoita ja toimintaymparistda seka
niiden vuorovaikutusta keskenaan. Elollisten olentojen eldminen ja kokeminen ovat

aktiivisessa vuorovaikutuksessa elinympariston kanssa, jolloin ympaéristo vaikuttaa elaviin



olentoihin ja elollisten toiminta vaikuttaa ymparistoon. Vuorovaikutus on jatkuvaa ja

kokeminen on kdynnissa koko elaman ajan. (Alhanen, 2014, s. 52)

Kokemusta maarittdvat tilanteet, silla toiminta on sidoksissa aikaan ja paikkaan.
Ainutlaatuisuus tilanteessa syntyy vuorovaikutuksessa kaikkien osapuolten kanssa tietyssa
hetkessa. Nama tilanteet perustuvat fysiologiaan ja biologiaan seka ihmisilla sosiaalisiin ja
kulttuurisiin merkityksiin. Tilanne syntyy elavan olennon toimintapyrkimyksista tietyssa
ymparistdssa seka siihen, miten ympariston olosuhteet vastaavat pyrkimyksiin. (Alhanen,

2014, s. 56)

2.2 Toimintaympariston ja tyénteon muutokset

Elama ja toimintaymparistot ovat jatkuvassa muutoksessa, mika vaikuttaa yksil6ihin ja
yhteisdihin niin omassa arjessa, sosiaalisissa suhteissa kuin myods tydelamassa.
Tulevaisuuden nakymia ennakoimalla organisaatioiden on mahdollista mukauttaa omaa

toimintaansa vastaamaan nykyhetken ja tulevan tarpeita.

Tyoyhteisoiden staattisuus, pysyvainen tila, menettaa nykyaan herkasti tasapainonsa.
Erilaiset toimintaymparistot ovat muuttuneet liikkuvammiksi, sddntelemattémiksi ja yha
joustavimmiksi, missa teknologinen kehitys mahdollistaa ajasta ja paikasta riippumatonta

tyota. (Paasivaara, 2012, s. 55)

Nuorisotydssa tyonteon tapaan ja tehtavankuviin vaikuttavat muun muassa rakenteelliset
muutokset yhteiskunnassa, muutokset kunnallisen nuorisotyon rahoituksessa, kuntien
talouden tulevaisuuden nakymat, demografiset muutokset vaestossa, toimintaymparistdjen
eriytyminen, teknologian kehitys ja digitaalisen tyootteen kehittyminen seka koko maapallon

ihmisia ravisuttavat globaalipandemia ja ilmastonmuutos.

Tyoympariston muutokset edellyttavat uudenlaisia tyovalineita ja tyootetta. Nakyvissa on
tyoeldman siirtyminen enenevissa maarin kohti palvelu- ja tietoty6ta, missa moni
tyoskentelee erilaisissa asiantuntijatehtavissa. Asiantuntijuus korostuu myds sellaisissa

tehtavissa, missa tyontekijat itse kokevat olevansa enemminkin kaytannon tyon



ammattilaisia. Asiantuntijatyon vaatimuksia ovat itseohjautuvuus, jatkuva oman
ammattitaidon kehittdminen ja erilaisiin muutoksiin sopeutuminen. Edellytyksena ovat myos
suuren tieto- ja taito maaran hallitseminen sekd uuden oppiminen. Samanaikaisesti
vaatimuksina ovat itsendinen tydote, monipuolinen yhteistyd seka kyky toimia muuttuvassa

ja uudistuvassa tyoymparistossa. (Alhanen ym., 2011, s. 14)

Asiantuntijatyon kuormittavia ja haastavia puolia ovat tyoeldaman nopeatempoisuus ja
jatkuvat muutokset, mika pahimmillaan johtaa oman toimijuuden vahenemiseen, tyosta
kuormittumiseen seka lyhytnakoiseen ja reaktiiviseen toimintaan. Tata voidaan kuvailla
tyontekijan oman kokemuksen pirstaloitumiseksi. Tyontekijan voidessa perustaa toimintansa
jasenneltyyn, ehjaan ja kehittyvaan kokemukseen itsestaan ja toimintaymparistostaan,
tuntuu tyonteko mielekkaalta. Kokemuksen pirstaloituessa muuttuu hallittu ja
suunnitelmallinen toiminta ja tyonteko hankalaksi seka jatkuessaan mahdottomaksi.

(Alhanen ym., 2011, ss. 14-15)

Kokemuksen pirstaloituessa hallittu, jasentynyt ja joustava yhteistoiminta vaikeutuu, jolloin
uupuneet tyontekijat eivat kykene aidosti kohtaamaan muiden nakemyksia ja kokemuksia.
Yhteisty0 muuttuu valtataisteluksi tai kestamattomiksi kompromisseiksi. (Alhanen ym., 2011,
s. 15) Siten muuttuvan toimintaympariston ja tydnteon muutokset vaativat ymmarrysta
muutosjohtamisen, tydhyvinvoinnin seka luottamuksen ja vuorovaikutuksen merkityksista

yksittaisten tyontekijoiden ja koko tyoyhteison toimivuuden kannalta.

2.3 Poikkeusolojen vaikutukset

Opinndytetyoprosessini aikana olemme elaneet poikkeuksellista aikaa, kun virustaudin
eteneminen muuttui pandemiaksi. Useat meista |0ysivat itsensd etdayhteyksien pdasta niin
tyoeldmassa kuin myds ihmissuhteissaan. Moni tyontekija muokkasi kodistaan tyopaikan ja
opiskelija asunnostaan luentosalin. Erilaiset digitaaliset sovellukset mahdollistavat
osallisuutta ja uudenlaisia tyotapoja seka alustan kohtaamiselle. Uudet kohtaamisen ja
tyonteon kentat eivat pelkdstdan antaneet mahdollisuuksia, silld pitkdan kestanyt
etdtyoskentely ja vdhaiset kontaktit toisiin ihmisiin aiheuttivat vasymista ja puutumista.

Ihminen on kuitenkin pohjimmiltaan sosiaalinen olento, joka kaipaa toisen luo ja



kosketuksiin. Pitkdan jatkuneessa poikkeusoloissa yksil6iltd vaaditaan lisda sietokykya, jotta
voi hyvaksya yllatykset ja epavarmuudet seka tunnistaa omat vaikutusmahdollisuudet

omassa arjessaan.

Pandemian hillitsemiseksi tehdyt paatdkset ja toimet aiheuttivat ennalta arvaamattomia
vaikutuksia ja haasteita. Erityisesti ennestdan haavoittuvassa asemassa olevien ihmisten
kohdalla eriarvoistuminen lisdantyi. Globaali epavakaus ja talouden heittelyt lisasivat
yhteiskunnan toimivuuden kannalta ennakoimattomuutta ja epatasapainoa. (Raatikainen

ym., 2020, s. 17)

Poikkeusolot haastavat jokaista kohtaamaan omat pelkonsa, epavarmuudet ja eldaman
haavoittuvuudet, kun ei voida pitaa itsestaan selvyytena hyvinvointia ja eldman soljuvuutta.
Pandemiasta johtuva sosiaalinen eristaytyminen voi syventaa toimintakyvyn heikentymista
ja yksindisyyden kokemusta etenkin niiden kohdalla, jotka jo entuudestaan kokivat haasteita

arjesta selviytymisessa. (Raatikainen ym., 2020, s. 18)

Osalle kokemus sosiaalisesta eristaytymisesta oli ensimmainen, joka toi ymmarrysta
vaikutuksista omaan elamaan ja ymmarrysta toisten aikaisemmista kokemuksista
osattomuudesta. Sosiaalinen eristaytyminen koettelee kokonaisvaltaista hyvinvointia seka
osallisuuden ja toimijuuden toteuttamista omassa elamassaan. Kokonaisvaltainen
hyvinvointi osaltaan auttaa kohtaamaan erilaisia haasteita myos tulevaisuudessa. Tyo- ja
toimintakyvyn yllapitdminen ja vahvistaminen ovat sosiaalisen hyvinvoinnin perusta, joka

toteutuu lisdaamalla ihmisten omatoimisuutta ja osallisuutta. (Raatikainen ym., 2020, s. 18)

Sietokyky eli resilienssi on yksilon, yhteison, organisaation tai koko yhteiskunnan taitoa
ennakoida tulevia tapahtumia ja kriiseja seka sietaa vaikutuksia. Toisin sanoen se kuvastaa
mukautumiskykya muuttuneissa olosuhteissa. Resilienssid on mahdollista kehittda yksilon
kasitellessa stressikokemuksiaan, minka avulla voidaan toimia joustavasti, helpottaa
palautumista ja kohdata haastavia tuntemuksia. Muutosjoustavuus eli resilienssi koostuu
muun muassa vastustuskyvyn muodostumisesta, toimintakyvyn sdilymisesta ja oppivasta
mukautumisesta sekd kyvysta palautua ja hallita kielteisiksi koettuja tuntemuksia. (Ylikahri

ym., 2020, s. 129)



Eduskunnan tulevaisuusvaliokunnan julkaisussa todetaan pandemian testaavan
yhteiskunnan tulevaisuusresilienssid, missa tulee ndkyvaksi, miten ja millaisena yhteiskunta
toimii kriisin jalkeen seka miten hyvin on tunnistettu kriisiin johtaneita syita ja kuinka niihin
on vastattu. Tulevaisuuden ennakoimisen nakékulmasta on tarkeaa oppia ja ymmartaa
tapahtuneeseen johtaneita syitd. Pandemian jalkeisessa ajassa yllatykset ovat uusi normaali.
Taman kaltaisessa elinymparistossa tapahtumat ja ilmiot voivat vaihdella ja ihmiset
kohtaavat alati epavarmuustekijoita. Erilaisten tapahtumien ja ilmididen tulkinta on

monimutkaisempaa ja asiat yhdistyvat vahvemmin toisiinsa. (Heinonen, 2020, ss. 21-22)

Valtion nuorisoneuvoston tilaama selvitys COVID — 19 pandemian eli koronakriisin
vaikutuksista nuorisotoimialaan nosti esille seuraavat havainnot. Koronapandemian nahtiin
vaikuttavan nuorisoalan toimintaan ja perustaan, minka lisaksi taloudelliset vaikutukset
olivat vakavia. Toisaalta nuorisoty6 sopeutui muuttuneeseen tilanteeseen innovatiivisesti ja
nopeasti ottamalla kayttoon digitaalisia menetelmia ja lisasivat niiden kayttda. Resurssien
heikentymisesta ja toimintarajoituksista huolimatta nuoret arvioivat nuorisotyon
onnistuneen tukemaan nuoria. Tyéntekijéiden huoli haavoittuvassa asemassa olevien
tavoittamiseksi kasvoi koronapandemian aikana. Taman myo6ta nahtiin tarkedksi parantaa

nuorisotoimialan resursointia. (Manu ym., 2021, s. 21)

3 Tyohyvinvointi ja tyotoiminnan mielekkyys

Tyohyvinvoinnilla ja tyon imun kokemuksella on yhteys ty0ssa suoriutumiseen ja tyon
tuloksiin, mitka vaikuttavat tyontekijan aloitteellisuuteen ja tydyhteison innovatiivisuuteen.
Vaikutukset ovat nahtavissa tyontekijan omassa arviossa terveydesta ja tyokyvysta,
mielenhyvinvoinnista sekd autonomisen hermoston toiminnasta. Merkitykset nakyvat myds
myonteisina vaikutuksina tyontekijaan ja tyoyhteisoon. Kokemus tyohyvinvoinnista ja

tyon imusta syntyvat tyoyhteison vuorovaikutuksessa ja yhteisesti jaetuissa kokemuksissa.
Siten tyoyhteison tyohyvinvointi ja tydnimu ovat yhteydessa yksittdisten tyontekijoiden

kokemuksiin niista. (Hakanen ym., 2012, ss. 4-5)

Toimintaympariston muuttuminen, tyon tuomien haasteiden ja epavarmuustekijoiden

keskelld on mahdollista parjata ja kehittya tydhyvinvoinnin uudenlaisen ajattelu- ja



toimintamallin avulla. Perinteisesti tyohyvinvointi ja tyoterveyden edistaminen ovat
noudattaneet hedonistista ajattelua, missa tarjotaan mielihyvaa ja kokemuksia mukavasta
yhdessdolosta virkistys- ja tyokykytapahtumien avulla. Hedonistisessa filosofiassa korkein
hyva elamassa on mielihyvan tavoittaminen ja mielipahan valttaminen. (Hakanen, 2011, s.

18; Bartels ym., 2019, s. 2)

Ty6hyvinvointitoiminnassa tama on nakynyt pyrkimyksena edistaa tyohyvinvointia
hoitamalla epdkohtia ja oireita seka puuttumalla riskeihin ja haitallisiin tyéoloihin. Siten ei
kuitenkaan pystyta riittavasti kehittamaan tyéhyvinvointia, missa toteutuisi tydpaikan
johdon ja henkil6hallinnon odotukset sujuvasta yhteistyOsta ja itseohjautuvasti toimivasta,

aloitteellisesta ja taitavasta tyoyhteisosta ja tyontekijasta. (Hakanen 2011, s. 18-19)

Eudaimonisessa ajattelussa yksilén hyvinvointi syntyy kasvun ja kehittymisen kautta, jolloin
voidaan kokea oman potentiaalinsa tayttymystad. Eudaimonisesta nakokulmasta hyvinvointia
voidaan tarkastella kuudesta eri ulottuvuudesta kasin, hyddyntden Ryffin (1989)
psykologisen hyvinvoinnin rakennetta. Rakenteessa tarkastellaan hyvinvointia yksil6llisen
kasvun ja tayttymyksen ulottuvuuksista. Vapaasti suomennettuna ulottuvuudet ovat:
hyvaksyva suhtautuminen itseen, positiivinen suhde muihin ja autonomian tunne seka
optimaalinen toiminta ymparistdssaan, paamadaratietoisuus ja elaman tarkoitus seka

yksildllinen kasvu. (Bartels ym., 2019, s. 3)

Eudaimonisen ajattelun mukaan parhainta hyvinvointia syntyy, kun elamassa voi toteuttaa
omia inhimillisia mahdollisuuksiaan ja tehda sitd, minka kokee arvokkaaksi ja hyveelliseksi.
Tyo6hyvinvointia voidaan siis tasta nakokulmasta kuvata tyon imuna; tunne- ja
motivaatiotayttymyksen tilana. Kokemuksena se kertoo tyétoiminnan mielekkyydesta,
halusta ponnistella ja riittdvasta energiatasosta, jolloin tydssa voidaan saada aikaan tuloksia.

(Hakanen, 2011, s. 19)

Eudaimoninen hyvinvointi ei aina tuota valitonta mielihyvaa. Tyoelamadssa tyontekija voi
kokea palkitseviksi hetkiksi tydssdan haastavat tilanteet, joissa on onnistuneesti paassyt
eteenpdin. Tyonimu voi siis syntyd ponnisteluiden ja onnistumisien myo6ta. (Hakanen, 2011,

s.19)
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Hakasen (2011, ss. 19-20) mukaan omia vahvuuksiaan toissd voi kayttaa vaihtelevasti. Siita
huolimatta kaikissa toissa voidaan kasvattaa aitoa tyon merkityksellisyyden kokemusta,
jolloin tyontekijalla on mahdollisuus olla tavoitteellinen, aloitteellinen, tehda tyota
laadukkaasti seka kokea ja jakaa onnistumisia. Taman lisaksi tyoyhteisdssa voidaan
hyodyntada tyontekijoiden osaamista ja kokemuksia tyon suunnittelussa ja kehittamisessa.
Toimintaymparistoissa tyohyvinvointiin vaikuttavat siis tyon merkityksellisyys ja mielekkyys,

missa tyontekija voi kokea aidosti onnellisuutta.

Hyvan tyosuorituksen ja tydhyvinvoinnin kannalta tarkeat voimavarat on mahdollista jaotella
koskemaan tehtavaa, tyon jarjestelyja, vuorovaikutusta ja organisaatiota seka yksiloa.
Tyo6yhteison voimavaratekijoihin panostamalla koko henkilésto voi kokea hyvaa tyon imun

tasoa ja toimia vastuullisesti arjessa. (Hakanen, 2011, s. 51)

Tyo sisaltaa voimavarojen lisaksi vaatimuksia, mitka koostuvat fyysistd, psyykkisista,
sosiaalisista ja organisatorisista piirteista. Tyoyhteison ja yksilon voimavaratekijat tukevat
saavuttamaan tavoitteita seka helpottavat kohtaamaan tyon vaatimuksia. Tyon voimavarat
tuottavat ulkoista ja sisdista motivaatiota seka tayttavat psykologisia perustarpeita,
herattelevat oppimista, lisddvat osaamisen kokemuksia ja vaikuttavat positiivisesti myos
henkilokohtaiseen eldamaan. Tama kaikki synnyttaa tyén imua, milla on merkitys tyontekijan,

tyoyhteison ja tyopaikan myonteisiin seurauksiin. (Hakanen, 2011, ss. 103-104)

Kokonaishyvinvoinnin kokemusta maarittavat tyon vaatimusten ja tydssa tarvittavien
voimavarojen suhde. ldeaalitilanteessa tydssa olevat vaatimukset ovat kohtuullisia eivatka
aiheuta pysyvaa kuormitusta. Samanaikaisesti tyontekijalla on kdytdssdan voimavaroja, jotka

tukevat tehtdvien suorittamisessa ja innostavat tyontekoa. (Hakanen, 2011, s. 106)

Tyohyvinvoinnin johtamisessa on huomioitava, etta yksittaisten tyontekijoiden kokemukset
tyooloista voivat poiketa keskendan. Siten hyvinvoinnin tukeminen ja edistaminen vaativat
erilaisia menettelytapoja. Lisdksi tulee ymmartaa erilaisten voimavarojen ja tydon imun
yhteyden olevan vahvempi, mita korkeammalla ovat tyon vaatimukset tai mitda enemman
kohdataan muutoksia tyossa. Erityisesti voimavaratekijoihin tulee kiinnittdd huomiota, kun

tyo on kuormittavaa tai tapahtuu muutoksia. (Hakanen, 2011, ss. 107-108)
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Tyoyhteison sisalla tulee tunnistaa tydon ominaiset vaatimukset ja voimavarat seka arvioitava
niiden suhdetta toisiinsa. Erilaiset muutostilanteet vaikuttavat tyontekijéihin muuttuvina
tyon vaatimuksina ja voimavaroina. Erityisesti talléin tyon vaatimukset saatetaan kokea
lisaantyvan, jolloin on kiinnitettava huomiota tyéntekijéiden voimavaroihin. Usein tyon
vaatimukset ovat annettuja, joihin ei voi vaikuttaa nopeasti ja ovat osa tyonluonnetta.
Voimavaroja voidaan sen sijaan tukea ja kehittda ja siten voidaan helpottaa tyon
kuormittavuuden kokemusta seka lisata tyossa koettua mielekkyytta. (Hakanen, 2011, ss.

107-108)

3.1 Tyoyhteison vuorovaikutus

Tyo6yhteison jasenten vuorovaikutus muodostaa keskindisen yhteyden perustan, minka
varaan rakentuvat suhteet, ryhmat ja itse tyoyhteis6. Tyoyhteison yhteisdosaaminen
nayttaytyy vuorovaikutuksessa ja luottamuksessa ryhman toimintaan. (Paasivaara, 2012, s.
65) Avoin, rehellinen ja luonteva vuorovaikutus toimii tyoyhteison toimivuuden mittarina ja

synnyttaa tydinnostusta. (Hamalainen, 2005, ss. 89, 93)

Tyoyhteisoissa ja organisaatioissa yksildiden havainnot muodostavat kaksi erillista
organisaatiota, virallisen ja epavirallisen, missa suunnitelmat ja sosiaalinen maailma
erottautuvat toisistaan. Tyoyhteison virallinen puoli tulee esille muun muassa erilaisissa
dokumenteissa, sovituissa tyotehtavissa ja hierarkiassa. Epavirallinen puoli nakyy
tyoyhteison arjessa ja kohtaamisissa tauoilla ja tapaamisissa. Tydyhteison jasenten
kokemukset tyostd, tyOkavereista ja tyopaikasta muokkaavat kuvaa

epavirallisesta organisaatiosta. Siten tyoyhteisdn todellisuus, tyontekijoiden asemat ja teot

rakentuvat koko ajan muuttuvassa vuorovaikutuksessa. (Tokkari, 2012a, ss. 19—-20)

Vuorovaikutus on merkittava tekija, jotta tyoyhteiso voi keskittya perustehtavaansa. Toimiva
vuorovaikutus ja tavoitteisiin sitoutunut tyoyhteisd synnyttda tyoniloa ja -imua. TyOyhteison
jasenten huonosti toimivat ihmissuhteet tuottavat pahaa oloa, vaikuttavat koettuihin

voimavaroihin sekd pidemman paalle sairauspoissaoloihin. (Hdmaldinen, 2005, ss. 94-95)
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Toimivaan, tyoyhteisdd tyydyttavaan vuorovaikutukseen kuuluu olennaisesti tyontekijoiden
tyon arvostaminen ja yhteison jasenten kunnioittaminen. Tyotehtdvat ja -vastuut voivat olla
keskendan erilaisia riippuen osaamisesta ja tietotaidosta, mutta siitd huolimatta tyoyhteison
jasenet ovat samanarvoisia. Vuorovaikutus vaatii panostusta, mutta tuo mukanaan
arvostusta, kannustusta ja huumoria. Lisaksi haasteiden edessa tydyhteisd pyrkii etsimaan

ratkaisuja ja oppimaan virheistaan. (Hamalainen, 2005, s. 94)

Esihenkildasemassa olevat vaikuttavat siihen, miten strategiat ja paatokset nakyvat
vuorovaikutuksessa. Talléin on merkitysta, millaisessa asemassa esihenkilé on tyoyhteisén
vuorovaikutussuhteissa. Johtajana voi vaikuttaa vuorovaikutustilanteisiin mydnteisesti
luomalla tilaa ja aikaa yhteistoimintaa edistavalle vuorovaikutukselle. Johtajuus rakentuu
myos tyoyhteison jasenten kesken. Esihenkil6lla voi asemansa puolesta olla tarkea osa
vuorovaikutuksellisessa verkostossa, mutta se on lahtdisin aktiivisesta ja ldsna olevasta
toiminnasta tydyhteisdssa. Johtajuutta ilmenee tilanteesta riippuen myos muilla tydyhteison

jasenilld, mika ei noudata virallista organisaatiokaaviota. (Tokkari, 2012b, s. 232-233)

Kokemusfilosofian mukaan lahtékohtana on eldavan olennon vuorovaikutteinen
riippuvuussuhde ymparistoonsa, jota voidaan tutkia toiminnan nakokulmasta (Alhanen 2014,
s. 14). Kokemuksellisuuteen liittyy mahdollisuus uudistumiseen, kun kokeva olento kohtaa
oman ymmarryksen darellisyyden ja sen ulkopuolelle jddvan toiseuden (Backman, 2018, s.

38).

Idea kokemuksellisesta organisaatiosta haastaa vakiintunutta organisaatioajattelua, joka
kuvaa organisaatiot suunnitelmallisina ja puolueettomasti hallinnoitavina kokonaisuuksina ja
jarjestelmina. Vallitsevan ajattelun mukaan kokemusten ja vuorovaikutuksen taustalla on
systeemi, joka vaikuttaa yksildiden kokemuksiin ja vuorovaikutukseen ulkopuolelta.
Kokemuksellisesta lahtokohdasta systeemit ovat kokemuksissa syntyvia abstraktioita, jotka

vaativat ihmisten valista konkreettista vuorovaikutusta ja kokemista. (Tokkari, 20123, s. 21)

Kokemusfilosofian mukaisesti yksilon ja ympariston vuorovaikutuksessa korostuu toiminnan
merkitys, joka muodostaa perustan kokemukselle. Toiminnallinen vuorovaikutus kasittaa

teot ja niiden seurausten lapikdynnin. Merkittavaa on erityisesti tiedollinen kokemus ja
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kokemuksen ymmartaminen kokeelliseksi toiminnaksi. Kokemus syntyy teoista ja
seurauksista, jotka ovat muun muassa kehonliikkeitd, havaintoja, tunteita ja ajatuksia.
Pyrkimyksena on vaikuttaa ymparistoon ja ymparoiviin olosuhteisiin, vaikka ei voida olla
varmoja kokeillun toiminnan seurauksista. Toiminnallisen kokeilun myo6ta kaydaan lapi
ympadristdn vastaus toimintaan, mika maarittaa toiminnan jatkamista, muuttamista ja

paattamista. (Alhanen, 2014, ss. 58—61)

Ihmisten ja ymparistojen kehittyminen tapahtuu vuorovaikutuksessa ja vaikuttaa yksiléiden
ominaisuuksiin ja toimintaan. Deweyn (1899-1924, 1925-1953) mukaan kehittyneiden
eldvien olentojen toiminnot ja tavat ovat luonteeltaan joustavia ja avoimia muutoksille,
minka vuoksi on mahdollista muovata monitahoisemmin vuorovaikutusta ymparistonsa
kanssa ja vaikuttaa olosuhteisiin. Kyky hakea tasapainoa ja vakiinnuttaa tilannetta tekee

my0s alttiiksi tasapainon menettamiselle. (Alhanen, 2014, ss. 73-75)

3.2 Luottamuksen rakentuminen

Kaikkien merkityksellisten ihmissuhteiden perustana on luottamus, johon kannattaa
kiinnittda huomiota myos tyoyhteisdissa. Syntyessaan lapsi hakee turvallisuutta
vanhemmaltaan ja haluaa varmistaa, voiko toiseen ihmiseen luottaa? Vanhemman
tehtdvana on antaa rakkautta, huolenpitoa, kaikkien tunteiden hyvaksymista seka tuoda
selkeita rajoja ja tarjota turvallisia pettymyksen tunteiden kokemista. Lapsen kasvaessa
vanhempien rinnalle syntyy muita ihmissuhteita, kuten sisarus-, kaveruus- ja
seurustelusuhteita. Peruskysymys voinko luottaa sinuun, sdilyy kuitenkin samana. Sen lisaksi

ihminen alkaa tutkia, onko han itse luottamuksen arvoinen? (Hamaldinen, 2005, ss. 98—99)

Luottamus on luonteeltaan moniulotteinen. Usein luottamus kuvaillaan pohjautuvan tietoon
ja tunteeseen. Luottamus on enemman tunnetta kuin tietoa, jolloin tarkeimpia edellytyksia
ovat puheen ja toiminnan rehellisyys, kunnioitus ja lupa tunteiden kokemiseen, aktiivinen
vuorovaikutus ja aika luottamukseen perustuvien suhteiden muodostamiseen. Luottamusta
kuvaillaan my6s hyvantahtoisuuden, riskin ja osaamisen kautta. Hyvantahtoisuus kuvaa
luottavaisen yksilon uskoa toiseen ja ettei toinen vahingoita hanta; riski

ennakoimattomuutta, silla yksilo ei hallitse toisen kayttaytymista tai tarkoitusperia;
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osaaminen yksilon kykya ja taitoa toimia toiveiden mukaisesti. (Heikkila-Tammi ym., 2012, s.

27)

Tarkastellessa tyoyhteison vuorovaikutusongelmia, tullaan vaajaamatta luottamuksen
kysymyksen aarelle. Luottamuksen puuttuessa ennakkoluulot ja vanhat uskomukset ottavat
vallan. Luottamusta voidaan rakentaa, mutta siihen tarvitaan aikaa ja taitoa pysahtya

olemaan lasna toiselle. (Hédmaldinen, 2005, s. 101)

Luottamuksen vastavoimana on epadluottamus, joka on yhteydessa tyontekijan
tyopahoinvointiin. Epaluottamus ilmenee muun muassa pettymyksen ja vihan tunteina.
Talloin tyontekijat voivat kokea, etteivat tule ymmarretyksi. Motivaatio tyéhon ja halu tehda
yhteistyota laskevat. Epaluottamuksen vallitessa tyoyhteisossa tyontulokset voivat heikentya

ja tyontekijoilld iimenee uupumusta ja vasymysta. (Suonsivu, 2015, s. 15)

Epdluottamusta synnyttavat muun muassa haasteet esihenkil6- ja alaissuhteissa, osaamisen
puute, riittamattémat resurssit, ohjauksen ja tuen puute seka puutteelliset sosiaalisen tuen
jarjestelmat. Nama aiheuttavat epaluottamuksen voimistumista tyoyhteisossa ja osaltaan
lisadvat haasteita ja tyoyhteison sisdisia konflikteja. Tiedonkulku, erityisesti
muutostilanteissa, on yksi keino rakentaa luottamusta tyoyhteisossa. (Suonsivu, 2015, s. 15)
Organisaation nakdkulmasta luottamusta rakentavat reilu ja oikeudenmukainen
henkilostojohtamisen kaytantd, avoin vuorovaikutus ja tyontekijoiden osallistuminen

(Heikkila-Tammi yms., 2012, s. 28).

3.3 Johtamisen merkitys muutostilanteissa

”Ainoa pysyva on muutos” on lause, jonka olen kuullut sanottavan monet kerrat eri
yhteyksissa. Tunnistan itsekin todenneeni ndin kohdatessani uuden ja ennalta-

arvaamattoman tilanteen, mutta mitd muutos syvemmin tarkoittaa tyéyhteistssa?

Laitinen ja Stenvall (2012, s. 96) toteavat muutoksen tarkan hahmottamisen ja kasitteellisen
maarittelyn olevan haastavaa. Muutokset voivat koskettaa koko organisaatiota tai

kohdentua yhteen tyoyhteis66n. Ne voivat olla tietoisia suunnitelmia, tiedostamattomia tai
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huomaamatta tapahtuvia muutoksia. Usein huomio kiinnittyy siihen, miten muutos tapahtuu
tai miten niita voisi hallita. Muutosta on tarkasteltu pohtimalla sisdlt6a, tutkimalla vaiheita,

muutosvastarintaa, johtamista ja kasittelya tydyhteisoissa.

Tydympariston ja toiminnan muuttuminen monimutkaisemmaksi kokonaisuudeksi osaltaan
vaikuttavat tydyhteison ja johtamisen kokemiin haasteisiin. Johtamisen kysymyksia ovat
muun muassa viestinta ja tavoitteellinen toiminta. Sisdista ja ulkoista tietoa on saatavilla
paljon ja olennaista on, kuinka tyoyhteis6 kykenee tunnistamaan tarvittavan tiedon.
Viestinnan ja tiedonkulun tulee olla avointa ja lapaista organisaation eri tasot. Organisaation
visio, strategia ja tavoitteet tulee olla ymmarrettdvia ja toteutettavissa kaikilla tasoilla.

(Jalava & Matilainen, 2010, ss. 29-33)

Johtamiseen kuuluvat laajojen ja monimutkaisten kokonaisuuksien hallinta, missa johto
huolehtii organisaation tulevaisuuden suunnasta, organisoi toimintaa, hankkii tarvittavan
resurssin seka luo hallintamallin organisaation toiminnalle. Rakenteiden luominen ja niista
huolehtiminen seka paatoksenteko ovat johtamisen elementtejs, joita voidaan toteuttaa
diktatorisesti tai yhteisollisesti. Yhteisollisyytta rakennetaan vuorovaikutuksessa. (Jalava &

Matilainen, 2010, ss. 60, 67)

Systeemisesta muutosjohtajuuden nakékulmasta muutoksia voidaan toteuttaa
noudattamalla tiettyja vaiheita, toimimalla tietylla tavalla ja tiedottamalla seka
motivoimalla ja innostamalla tyontekijoita muutoksen toteuttamiseen. Tallaisesta
lahtokohdasta yksilon ajatellaan olevan kohde, jonka kayttaytymiseen voidaan vaikuttaa
ulkoisin toimenpitein, seka jonka avulla tydntekija toimisi muutoksessa ennustettavasti.

(Laitinen & Stenvall, 2012, s. 96)

Ty6ssa muutokset tapahtuvat harvoin suunnitelman mukaisesti ja ovat luonteeltaan
monitahoisempia, mika haastaa systeemistda muutosjohtamista. Muutoksille ominaista on
ennustamattomuus ja yllatykselliset tekijat. Muutos ei siis noudata tarkoin suunnitelman
toteutumista. Kompleksisuusajattelun mukaan muutosta ei voida ldhestya pelkastaan
vaikuttamalla ulkoisin toimenpitein yksildiden kdyttdaytymiseen. Johtamisen ndkdkulmasta

tulee siis huomioida tyontekijoiden motivoituminen haasteista ja vuorovaikutussuhteista.
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Sisdistd ja ulkoista toimintaa ei voida erottaa toisistaan, vaan yksilot muodostavat

kasitystdaan itsestdaan lapi muutosprosessin. (Laitinen & Stenvall, 2012, s. 98)

Muutostilanteissa esihenkildiden on syyta kiinnittda huomiota vuorovaikutukseen, silld se on
yksi johtamisen keskeinen elementti (Paasivaara, 2012, s. 81). Esihenkildiden tulee pyrkia
aitoon ja todelliseen vuorovaikutukseen, jolloin kiinnostutaan aidosti tyontekijdiden
tarpeista. Talldin tyontekijoiden toiveita kuunnellaan eika tydmotivaatiosta ole huolta.
Paatoksenteko tapahtuu tyontekijoita kuunnellen ja tydyhteison jasenilla on mahdollisuus

osallistua tyon kehittamiseen. (Hamaldinen, 2005, s. 115)

Vuorovaikutusjohtamisessa kiinnitetdan huomiota tyoyhteison kykyyn nahda, kehittaa ja
hallita monimutkaistuvia vuorovaikutussuhteita muuttuvassa tydymparistossa. Tydyhteison
jasenen ja esihenkilon valinen vuorovaikutussuhde parantaa muun muassa tydsuoritusta,
sitoutumista tavoitteisiin sekda myonteista asennetta tyohon, jolloin yksilo kokee saavansa

esihenkil6lta tukea ja huomiota. (Paasivaara, 2012, s. 81)

3.4 Tyohyvinvoinnin tukeminen

Tyontekijoiden henkinen hyvinvointi on lisatty tyosuojelun osaksi 1980—luvulla.
Lainsaadannon avulla pyritaan vaikuttamaan henkisen hyvinvoinnin parantumiseen ja
sisaltyy muun muassa tyoturvallisuuslakiin, tyoterveyslakiin ja tasa-arvolakiin. Ndiden avulla
kiinnitetaan huomiota yksilo-, yhteiso- ja organisaatiotasoisiin toimintaan. Taman lisaksi
yhdenvertaisuuslaissa ja rikoslaissa on saadoksia henkisen hyvinvoinnin edistamiseksi. (Soini,

2009, ss. 74, 78)

Henkinen hyvinvointi koostuu sopivasti kuormittavasta, mielekkaadsta tyosta, toimivasta
tyoymparistosta, tarkoituksenmukaisista tyojarjestelyista seka laadukkaasta
esihenkil6toiminnasta. Taman lisaksi tarkeita elementteja ovat turvallisuuden tunne, tyon

jatkuvuus ja terveydesta huolehtiminen. (Soini, 2009, s. 74)

Henkinen hyvinvointi nakyy tyon arjessa tyytyvaisyytena tyohon ja vahaisena stressin

kokemuksena. Talloin voidaan kokea tyon hallittavuutta, korkeaa motivaatiota ja
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sitoutumista. Kehittymismahdollisuudet omassa tydssa parantavat hyvinvoinnin kokemusta.
Vaativissa tehtavissa itsendisyys ja vaikutusmahdollisuudet auttavat tyontekijaa ja ovat

arvostettuja hyvinvointia edistavia osa-alueita. (Soini, 2009, s. 74 — 75)

Tyoyhteiso voi toimia tyokyvyn tukena. Tydyhteison voidessa selkedsti maaritella oman
olemassa olonsa tarkoituksen, pystyy tyontekijat tunnistamaan oman roolinsa yhteisossa.
Tyon hallinnan kokemus kasvaa, kun tyontekija pystyy muodostamaan kuvan tyostaan.
Epdselvat tavoitteet aiheuttavat epdvarmuutta ja on psyykkisesti kuluttavaa. (Nummelin,

2008, s. 53)

Tyoyhteison yhteistyota tukeva ilmapiiri rakentuu toimivista ihmissuhteista. Hyvan
yhteistyon perustaitoja ovat ongelmanratkaisukyky, jota haastavat inhimillisen
kanssakdaymisen synnyttamat vaarinkasitykset ja loukkaantumiset. Yhteisty6ta voidaan tukea
ennaltaehkaisevasti sopimalla tyon tekemista ohjaavista saannoista. (Nummelin, 2008, ss. 54

—55)

Esihenkilotyolla on merkitystad henkisen hyvinvoinnin kokemisessa ja edistamisessa.
Esihenkil6illa on edelleen ohjaus- ja kontrollivaltaa alaisiinsa, mutta tiimintyon lisdantyminen
on vahvistanut tyontekijoiden asiantuntijavaltaa suhteessa omiin tehtaviinsa. Toimiva,
luottamukseen perustuva esihenkiléiden ja tyontekijoiden vdlinen suhde vaikuttaa koettuun
stressiin ja sen hallintaan, tyotyytyvaisyyteen ja tyon tuloksellisuuteen. (Nummelin, 2008, ss.

57 —58)

Esihenkiléiden on hyva kiinnittda huomiota eri rooleissa tyoskentelevien tasavertaiseen
kohteluun, joka on kykya kuunnella ja ymmartaa erilaisia ndakékulmia. Esihenkilé on avain
asemassa, silla hanen toiminnastaan riippuen toteutuvat tyéntekijéiden yksilolliset tarpeet,

oikeudenmukainen tyonjako ja tyossa kehittyminen. (Nummelin, 2008, ss. 58 — 59)

Konfliktit ja ristiriitatilanteet, yllattavat kriisit ja epaasiallinen kohtelu ovat merkittavimpia
tyoyhteisossa esiintyvid ongelmatilanteita. Erilaisten ongelmatilanteiden seuraukset nakyvat
yksittaisten tyontekijoiden toimintakyvyn laskuna seka tyoyhteison toimivuuden hetkellisena

vdahenemisena tai pidempaan kestavana toimintahairiona. (Soini, 2009, s. 80)
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Ongelmatilanteisiin altistavat tekijat voidaan jaotella kolmeen eri luokkaan; tyohon ja sen
tekemiseen liittyviin piirteisiin, johtamiseen ja paatoksentekoon liittyviin tekijoihin seka
yksildllisiin tekijoihin liittyviin asioihin. Tyohon ja tekemiseen liittyvia piirteita ovat muun
muassa epaselvat ja eparealistiset tyon tavoitteet, tydnjaon ja vastuualueiden epaselvyydet,
tiedonkulun katkokset ja vuorovaikutustilanteiden riittamattomyys seka liiallinen

tyonkuormitus ja jatkuva kiire. (Soini, 2009, ss. 80 — 81)

Johtamiseen ja paatoksen tekoon liittyvia tekijoita ovat johtajuustyhjio, esihenkildiden
epdjohdonmukainen tai puolueellinen toimintatapa ja valtuuksien epaselvyys. Yksil6llisiin
tekijoihin taasen liittyvat muun muassa osaamisen puutteet, erilaiset arvot, jaksamisen

ongelmat ja tehtavien laiminlydnti. (Soini, 2009, s. 81)

Tyoyhteisonkonflikteja voidaan ennakoida ehkaisemalla ja valmentautumalla, sopimalla
toiminnasta kriisitilanteessa, huolehtimalla jalkihoidosta ja palautumisesta seka oppimalla
koetusta ja vakiinnuttamalla toimintaa (Soini, 2009, s. 84). Jos kuitenkin konfliktia ei voida
valttda on siihenkin olemassa ohjeistus, kuinka edeté asian kasittelyssa. Alkuun on hyva
tunnistaa konflikti ja tutkia yhdessa tyoyhteison kesken, hyédyntaden erilaisia kartoituksia ja
asiakaspalautetta. Taman jalkeen on hyva jasentaa, keita konflikti koskee, mitka ovat sen
alkujuuret ja kuinka pitkdlle se on edennyt. Ratkaisukeinoja voidaan etsia ja sopia
asianomaisten kanssa, kun on yhteinen ymmarrys tapahtuneesta. Sovittuja toimenpiteita

tulee seurata ja tavoitteiden saavuttamista arvioida. (Soini, 2009, s. 83)

Ihmiset muodostavat organisaation aineettoman padaoman perustan. Avoin ja toimiva
viestinta ja tiedonkulku eri organisaatiotasojen valilla synnyttda ja rakentaa luottamusta ja
vuorovaikutusta. Toimivassa yhteistyorakenteissa tieto valittyy johdolta henkil6stolle ja
toisinpain. Vaikeiden ongelmien syntymista ja rohkea puhuminen haastavista aiheista ovat

mahdollista yhteistyokulttuurin perustuessa luottamukseen. (Nummelin, 2009, s. 60)
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4 Kulttuuri- ja taidetoiminta tyohyvinvoinnin edistdjana

Taide kasitteena avautuu ihmisille eritavoin riippuen yksilon omista kokemuksista
taidetoiminnan parissa. Taidetta voidaan madritella tunnistamalla sen ominaisuuksia. Taide
voi olla luonteeltaan objektiivinen, missa taiteella itsessadan on merkitysta tarjoten
kokemuksia taiteentekijalle ja kokijalle. Taiteen ominaisuuksia ovat myds tuoreus, luovuus ja
omaperaisyys, johon tarvitaan tietynlaista osaamista sen luomiseksi. Kulttuuri- ja
taidetoiminta hyvinvoinnin edistajana on monitahoinen kokonaisuus, missa yhdistyvat
hyvinvointia edistavat osa-alueet. Toiminta voi koostua liittymisesta, mielikuvituksesta,
sensorisesta aktivoinnista seka tunteiden ja tietoisuuden herattelysta. Toimintaan voi liittya
myo0s sosiaalista vuorovaikutusta, fyysista aktiivisuutta seka erilaisten teemojen tutkimista.

(Fancourt & Finn, nd., ss. 1-2)

Taidetoiminnalla, tekijana ja kokijana on vaikutuksia hyvinvointiin. Tassa yhteydessa
kulttuurihyvinvointi tarkoittaa muun muassa yksilén omia kokemuksia taiteen ja kulttuurin
parissa; ilmioita, joissa taiteella ja kulttuurilla on vaikutuksia terveyteen ja hyvinvointiin; seka
alaa, joka tutkii, kehittda ja kouluttaa taiteeseen liittyvda osaamista ja toimintatapoja. (Houni

ym., 2020, s. 17)

Kulttuuri- ja taidetoimintaan kohdistuu erilaisia toiveita, tavoitteita ja merkityksia riippuen
siitd, missa ymparistdssa toimitaan. Taiteen tuottamien hyvinvointivaikutusten tutkimisen
vaikeutena on taiteen ja hyvinvoinnin kasitteiden maaritteleminen. Taysin tyhjentavia
maaritelmia on vaikea tuottaa, silla keskustelu on eldavaa ja kasitykset siitda mika on taidetta
muuttuvaa. Lisdksi oman haasteensa tuottaa taiteen ja hyvinvoinnin valisen suhteen
ymmartaminen ja kasitteellistdminen. Riippuen mista tieteenalasta ja tutkimusperinteesta
kasin taidetta ja hyvinvointia tutkitaan, vaikuttaa siihen millaista tietoa pidetdan oleellisena

ja luotettavana. (Laitinen, 2017, ss. 16, 19)

Opinnaytetyossani korostuu kulttuuri- ja taidetoiminnan merkitys itseilmaisun ja
itsetutkiskelun valineena seka sen vuorovaikutuksellisuus. Taidetoiminnan sosiaalinen ja

vuorovaikutuksellinen luonne tulee esille kommunikaation tilana ja valineena. Luova
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toiminta mahdollistaa my0s kriittisen vallitsevien olosuhteiden tarkastelun sekd yksildiden ja

yhteisdjen rakentumisen tutimisen. (Laitinen, 2017, s. 19)

Poikkeusolot vievat yhteiskunnan taitekohtaan, joka saman aikaisesti vaatii niin yksiloilta
kuin yhteisoilta uudenlaisia toimintatapoja ja haastavat totuttuja malleja seka tarjoavat
mahdollisuuden arvioida omaa toimintakykyaan ja kehittya. Yksilot ja yhteisot voivat tutkia
poikkeusolojen vaikutuksia seka kehittaa niin itsedaan kuin myos yhteiskunnan palveluita

vastaamaan muuttuneisiin tarpeisiin. (Elomaa-Krapu, 2020, ss. 10, 13)

4.1 Spontaanius ja luovuuden herattely

Kulttuuri- ja taideldhtdiset menetelmat antavat valineita tarkastella ja ymmartaa ihmisyytta,
tutkia ja muovata asenteita seka kehittaa empatiakykya. Luovien menetelmien avulla
voidaan tukea vuorovaikutusta ja ne tarjoavat keinoja tulevaisuuden luomiseen. (Huntus,

2020, s. 162)

Toiminta etdyhteyden varassa tarjoaa vaihtoehtoisia tapoja luovaan toimintaan, jolloin tulee
huomioida vuorovaikutuksen rakentuminen digitaalisessa toimintaymparistdssa. Luovuutta,
osallisuutta ja toimijuutta voidaan vahvistaa luovin menetelmin. Tdman lisdksi voidaan
vahvistaa vuorovaikutusta ja kohtaamista, kun annetaan tilaa tunteille, aistimuksille,

kehollisuudelle ja kokemuksellisuudelle. (Hakanen ym., 2020, ss. 114, 123)

Hyodynsin tyopajojen suunnittelussa aikaisempaa kokemustani psykodraaman ja ryhman
ohjaamisen parissa. Psykodraamassa Moreno (1977) maaritteli roolin tilannesidonnaiseksi
yksilon omaksumaksi toimintamuodoksi, mihin liittyy muita ihmisia tai objekteja.
Roolikasitteessa viitataan yksilon sisdaiseen dynamiikkaan, joka koostuu uskomuksista ja
tunteista sekd vuorovaikutukseen muiden kanssa, mikad avautuu tilanteen, kdyttdaytymisen ja
seurausten kautta. Rooleihin liittyy seka kollektiivinen etta yksityinen puoli. Kollektiivinen
puoli tuo esille erilaiset rooliodotukset. Yksityinen puoli nostaa esille roolien

henkilokohtaisen merkityksen. (Niemisto, 2004, s. 89)
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Ryhma&a voidaan siis |ldhestya roolin ja vastaroolin vuorovaikutustilanteena, missa ryhman
luovuudella on merkitysta. Luova toiminta ryhmassa on yhteisluomista, missa erilaisuus ja
vastakohtaisuudet toimivat tydskentelyn apuna. Ryhman toiminnassa voidaan tavoitella
uudistumista, uutta identiteettia tai uutta ymmarrysta. Uuden luominen ja uskaltaminen
vaativat turvallisuuden tunnetta ja selkeita rajoja, jotta voidaan tavoitella oppimista ja

rohkeutta vaativia tekoja. (Niemisto, 2004, ss. 176-177)

Luovuus syntyy spontaaniudesta, jolloin mieli on poikkeuksellisen vapaa luomaan uutta.
Spontaaniuden voidaan kuvata olevan valmiustila, joka mahdollistaa tilanteenmukaisen ja
mielekkdan toiminnan. Vuorovaikutuksen avulla voidaan lisdta spontaaniutta, kun

suostutaan yhdessa luomaan ja kokemaan uusia mielikuvia. (Niemisto, 2004, s. 173)

Psykodraaman nakokulmasta spontaaniudessa kyse ei ole impulsiivisuudesta. Moreno (1977)
erotti aidon spontaaniuden stereotyyppisesta ja patologisesta spontaaniudesta.
Stereotyyppinen spontaanius tarkoittaa tilanteenmukaista asiallista reaktiota, mika ei sisalla
uutta tai luovaa toimintaa. Patologinen spontaanius viittaa uuteen tekoon, joka on
tilanteeseen nahden epaasiallinen tai hyodyton. (Niemistd, 2004, s. 173; Bradshaw Tauvon,

1998, s. 31)

Spontaanius toimii katalysaattorina luovalle toiminnalle (Bradshaw Tauvon, 1998, s. 31).
Spontaanius ei siis ole luovuutta, vaan sen edellytys, jolloin on mahdollista tehda jotain uutta
ja mielekasta. Aito spontaanius voi ulkoisesti nayttda samanlaiselta kuin impulsiivinen tai
stereotyyppinen reaktio. Spontaaniutta voidaan tavoittaa kohtaamalla ja suostumalla siihen,

mika on tilanteessa todellista. (Niemisto, 2004, s. 174)

4.2 Luovat menetelmat tyoyhteison toiminnassa

Kulttuuri- ja taidetoiminnalla on havaittu olevan myoénteisia vaikutuksia mielen hyvinvointiin
seka koettuun hyvinvointiin, elamanlaatuun ja onnellisuuteen. Yhteis6ssa tapahtuva
taidetoiminta voi vaikuttaa itsetuntemukseen, tunteiden ymmartamiseen seka tunteiden
vastavuoroisuuteen ja sosiaaliseen tukeen. Taiteen ja luovan toiminnan hyodyt ovat

nahtavissa myos sietokyvyn eli resilienssin vahvistumisessa. (Laitinen, 2017, s. 30)
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Luovien menetelmien avulla voidaan tutkia monenlaisia kysymyksia niin yksilon kuin myos
erilaisten yhteisdiden tasolla. Erilaiset menetelmat auttavat abstraktien asioiden
sanoittamisessa ja siten voidaan tuottaa yhteisollista tietoa tutkituista asioista ja ilmioista.
Olemassa olevat yhteisot voivat tutkia toimintaansa ja erilaisia ilmidita. Uudet ryhmat taasen
saavat tukea tyoyhteison rakentumiseen. Tydyhteisot voivat tarkastella ryhman jasenyytta,
reagointi tapojaan seka oppia niin itsestaan kuin myds toisistaan. Toiminnalliset ja luovat
menetelmat toimivat myds ennaltaehkdisevasti, tydhyvinvointia tukien. (Alanen &

Voutilainen, 2014, ss. 66, 69)

Erilaisia tyOyhteisOssa esiintyvia ilmidita on mahdollista tutkia hyédyntaen luovia
toiminnallisia menetelmia, jolloin tutkimus ei tuota yksipuolisia kuvauksia tyén
kompleksisuudesta (Nevala & Pietildinen, 2018, s. 209). Tyopajoissa ldahestyin tutkimuksen
aiheita hyodyntden luovia toiminnallisia menetelmia, missa vuorottelivat ohjaajan tarjoamat
harjoitteet ja tyopajoihin osallistuneiden syventavat kysymykset ja tehtavan annot
tyoyhteisolle. Kuvallinen, kirjallinen ja musiikillinen toiminta korostui, johtuen tydpajojen
toteutumisesta digitaalisessa ymparistdssa. Luovan toiminnallisen ldhestymistavan avulla
tyoyhteison jasenten kokemuksia ja tyon ilmi6ita voidaan tutkia ilman ohjaajan valmiiden

viitekehysten rajaamaa tyon todellisuutta (Nevala & Pietildinen, 2018, s. 212).

Kuvallinen tydskentely auttaa erilaisten ilmididen tunnistamisessa, mutta ei anna vastauksia
tarkempiin kysymyksiin ilmiéihin liittyviin tekijoihin. Se toimii keinona valoittamaan
monitahoisen tyon eri ulottuvuuksia. Kuten muidenkin taidetoiminnan menetelmien avulla
voidaan tavoittaa sanoittamatonta, abstrakteja kokemuksia. (Nevalainen & Pietildinen, 2018,
ss. 224-225) Kirjoittaminen on yhteydessa kieleen ja se voi olla vuorovaikutuksellista yksilon
sisaisten kysymysten tai muiden ihmisten kanssa. Musiikkia voidaan hyodyntaa
vuorovaikutuksen tukemiseen eika vaadi ohjaajalta tai osallistujalta musiikillista osaamista.

Kiinnostus musiikkiin riittaa. (Vilen ym., 2002, ss. 221, 253)

5 Nuorisotyo

Nuorisolaissa (1285/2016) saadetdan nuorisotyon ja —toiminnan edistamisesta ja

nuorisopolitiikasta. Lisdksi laissa maaritelldan valtionhallinnon ja kunnan vastuuta ja
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yhteistyostd seka valtionrahoituksesta. Nuorisotyon tavoitteena monialaisessa yhteistyossa
edistaa nuorten osallisuutta ja vaikuttamismahdollisuuksia sekd kykya ja edellytyksia toimia
yhteiskunnassa. Nuorisolain lisdksi valtakunnallinen nuorisopolitiikan ohjelma (Opetus- ja
kulttuuriministerio 2020) ja nuorisotyén ammattieettiset ohjeet (Allianssi ym.,

2020) madrittelevat nuorisotyota.

Etsivan nuorisotyon alueellisilla paivilla 30.9.0-1.1.2020 Kuntaliiton asiantuntija Ahonen-
Walker (2020) kertasi puheenvuorossaan Suomessa nuorisotyon saavan valtionrahoitusta
Veikkauksen rahapelitoiminnan tuotoista. Kunnalle myénnetaan valtion osuutta nuorisolain
mukaisiin kayttotarkoituksiin opetus- ja kulttuuritoimen rahoituksen annetusta lain
(1705/2009) mukaisesti. Vuonna 2020 osuus oli 52,25 ME, joista tyopajoille ja etsivaan
nuorisotyoéhoén ohjautui 23,5M<€. Taman lisaksi vuonna 2020 nuorisoty0 sai Korona-
lisdbudjetin; 1,5M£ tyOpajatoiminnan tulomenetysten korvaamiseen ja 12M€ nuorisotyohon

ja etsivaan nuorisotyohon koulujen ja oppilaitosten tukemiseksi.

Kunnille myénnetdan valtionosuutta jokaista kunnan alle 29—vuotiasta asukasta

kohden; 4,46€, yhteensa vuonna 2021 7,9M€. Keskimaarin valtionosuus on 4,5

prosenttia kunnallisen nuorisotyon nettokayttémenoista. Lisdksi kunnat voivat erikseen
hakea valtionavustusta nuorten tydpajatoimintaan, etsivaan nuorisotyohon, lasten ja
nuorten harrastustoimintaan seka nuoristydn ja —toiminnan alueellisiin ja paikallisiin
kehittamishankkeisiin, mukaan lukien kansainvalistymisen edistaminen. Kunnat ovat
merkittava paikallisen jarjestotyon mahdollistaja, esimerkiksi vuonna 2018 manner-Suomen
kunnat jakoivat avustusta yli 2500 jarjestolle. (M. Ahonen-Walker, 2020, Kuntaliiton

asiantuntijan puheenvuoro)

5.1 Muutostilanne tyoyhteisossa

Kohdepaikkakunnalla nuorisoty6ta tehddan perinteisen nuorisotilatyon lisaksi
kohdennetusti, digitaalisesti, kouluissa ja oppilaitoksissa seka jalkautuen nuorten pariin.
Nuorisotoimella tyoskentelee nuorisotoimenjohtajan ja palvelusihteerin lisdksi, nelja
nuorisonohjaajaa, kaksi etsivaa nuorisotyontekijaa ja nuorisoneuvoja seka vaihtelevasti

hankkeiden kautta eri tyontekijoita ja siviilipalvelusvelvollinen.
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Syksyn 2020 aikana Nuorisotoimessa tehtiin tyontekijoiden tehtaviin muutoksia johtajien
ohjeistuksen mukaisesti. Alkuun muutos tehtiin maaraaikaiseksi marraskuusta 2020
tammikuun 2021 loppuun vastaamaan tydyhteison haastavaan tilanteeseen.
Nuorisoneuvojalle, joka toimii etsivan nuorisotyon tiiminvetajana, maarattiin lisatehtavina
nuorisonohjaajien ja etsivien nuorisotydntekijoiden tiimien kokonaisvetovastuu

seka nuorisotoimenjohtajan varahenkilona toimiminen. Aikaisemmin nuorisonohjaajien

tiimivetajana toimi yksi nuorisonohjaajista.

Perustehtavan hoitamista oli heikentdanyt tyoyhteisdssa esiintyneet poissaolot. Vaihtoehtoja
selvitettdessa todettiin, etta tehtdvia uudelleen jarjestelemalla voidaan vastata tyoyhteison
sen hetkiseen tilanteeseen. Tavoitteena oli tyoyhteisén uudelleen organisoituminen ja

rakenteen juurruttaminen toimintaan (ks. Kuva 1).

Kuva 1 Nuorisotoimen palvelurakenne

Strategisen kokonaisuuden hallinta,
henkildstojohtaminen, muut
hallintotehtivit.

Nuorisotydn kokonaisvetovastuu;
Nuorisotyon palvelujen suunnittelu,
toteutus ja anviointi seki
kehittiminen; Thimien vetovastuu ja
tyovuorosuunnittelu
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Nuorisotyd, kohdennettu nuorisotyd,
digitaalinen nuorisotyd, nuorisotyd Ersivat
ey Seot i i Nuorsonohjsajat 4 X
kouluissa ja oppilaitoksissa, Osallisuus i s nuorisotyontekijst 2
ja vaikuttaminen

Nuorisotoimen uudistuneen palvelurakenteen mukaan nuorisotoimenjohtaja vastaa
strategisen kokonaisuuden hallinnasta, henkilostojohtamisesta seka muista hallinnollisista
tehtdvista. Nuorisoneuvojan vastuulla on nuorisotyon kokonaisvetovastuu, mihin kuuluu
nuorisotyon palvelujen suunnittelu, toteutus ja arviointi sekd kehittdminen. Nuorisoneuvoja
toimii tiimien vetdjana ja suunnittelee tyovuorot seka osallistuu kohdennettuun

nuorisotyohon etsivan nuorisotyon osalta seka erityisnuorisotyohon koko nuorisotoimen
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osalta. Lisdksi tehtaviin kuuluu kehittamisiltapaivien sisalléllinen tuottaminen yhteistyossa

tyontekijoiden kanssa.

Nuorisonohjaajien ja etsivien nuorisotyontekijoiden arki koostuu nuorisotydsta sen eri
muodoissa. Palvelusihteerin tehtavat lapileikkaavat kaikki tasot ja toimii tyon
mahdollistajana ja tukijana. Tyota tehdaan kaikilla tasoilla monialaisessa yhteistydssa muun
muassa alueellisesti kaupungin yksikdiden ja kolmannen sektorin kanssa

seka valtakunnallisesti verkoston muiden toimijoiden kanssa.

5.2 Muutoksen eteneminen

Muutos tyota tyoyhteison rakenteessa tehtiin syksyn 2020 ja kevdan 2021 aikana (ks. Kuva
2). Tarve muokata tydyhteison rakennetta herasi johdolla syksyn 2020 aikana ja kdynnistyi
tyoyhteison tiedottamisella ja yhteisella keskustelulla. Taman jalkeen muutosta alettiin

valmistella johdon puolesta ja uudistuneen rakenteen kokeilu alkoi marraskuussa 2021.

Kuva 2 Muutoksen vaiheet

: Mniutok§e.r| Kéynnistys * Uudistuneen rakenteen
* Ty6yhteison keskustelu Ma rrasku u Kéynnistys

ja tiedotus " L
* Muutoksen valmistelu 2020 : ;r;lg:(}:;?aliosn

johdon tasolla

* Kehityskeskustelut
* Kehittamisiltapaivat

Tyoyhteisolld oli mahdollisuus kdydd muuttunutta tilannetta lapi suunnittelupaivassa,

yhteisessa tyonohjauksessa ja kehityskeskusteluissa. Tyoyhteisossa suhtauduttiin avoimesti
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niin vanhaan kuin uudistuneeseen rakenteeseen. Rakenteesta riippumatta koettiin tarkeaksi

selkeyttada tyontekijoiden tehtavia.

Tyoyhteiso toi esille muutoksen valmistelun aikana olleen epaselvyytta tyonjaosta

ja aikataulusta. Osana muutosta nuorisotoimenjohtaja toivoi tyoyhteisolleen

tukea tyohyvinvoinnin tukemiseen ja ehdotti sitd kevaan kehittamisiltapaivien teemaksi.
Muutoksen vaikutuksien tutkimista ja toimivan rakenteen muovaamista jatketiin koko

tyoyhteisdn voimin.

6 Aikaisempi tutkimus

Kulttuuri- ja taidetoiminnan vaikutuksia yksilon ja yhteiséiden hyvinvointiin on tutkittu
monen eri tieteenalan nakdkulmista. Tutkimuksen kohteina ovat olleet muun muassa
vaikutukset fyysiseen terveyteen, subjektiiviseen hyvinvointiin, elamanlaatuun ja
tyytyvaisyyteen elamaan sekd mielenterveyteen ja mielenhyvinvointiin. Taiteen ja
hyvinvoinnin tutkimus on siten monitieteista ja heterogeenista. Riippuen tutkijan
lahtokohdista ja tieteellisesta nakdkulmasta taiteen, hyvinvoinnin ja terveyden yhteyksia
tutkitaan, havainnoidaan ja kasitteellistetdaan eri tavalla. Tyoyhteisoissa tutkimuksen

kohteena on ollut tydhyvinvointi ja organisaation kehittaminen. (Laitinen, 2017, ss. 16 — 17)

Hakanen (2011) on tutkinut tydn imua ja mista syntyy aito hyvinvoinnin ja innostuneisuuden
tila tyossa. Han esittaa, ettei tyon imu synny pelkastaan yksilollisista [ahtokohdista ja

kokemuksista, vaan merkitys on koetuissa voimavaroissa ja tyon vaatimuksissa.

Kuntaliiton koordinoima ARTTU2-tutkimusohjelma selvitti kuntiin kohdistuneiden muutosten
vaikutuksia. Hankkeessa muun muassa tutkittiin tyon imua ja tyduupumusoireilua. Lisaksi
tutkimuksen kohteena oli henkilostokaytanteiden toimivuus henkiléstéjohtamisen
nakodkulmasta. Tutkimuksissa havaittiin hyvan henkiléstdjohtamisen ja tyon imun liittyvan

vahvasti toisiinsa. (Tyoterveyslaitos, 2019)

Opetusministerion rahoittamassa tutkimushankkeessa yli 500 nuorisotyontekijaa vastasivat

kysymyksiin liittyen tyohyvinvointiin ja siihen vaikuttaviin tekijoihin. Aineiston mukaan
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tyohyvinvointia tukevat nuorilta saatu palaute, hyva johtaminen, tydyhteison vuorovaikutus
ja tyon haastavuus sopivissa suhteissa. Tyonhyvinvointia heikentaviksi tekijoiksi tunnistettiin
tyonkuvien epaselkeys, tyon kuormittavuuden lisddantyminen seka tyon vaativuuden
palkkauksen kohtaamattomuus. Suosituksina tyéhyvinvoinnin edistamiseksi nuorisoalalla
olivat tydhyvinvoinnin vahvistaminen selkeilld ja monipuolisilla tydnkuvilla, ammatilliseen
nakemykseen luottaminen, nuorisotydn nakemysten sanallistaminen, nuorisotyén
merkityksellisyyden esille nosto, vuorovaikutus ja palautekeskustelut, tydénohjaus,
kirjaaminen, palkkauksesta ja siihen vaikuttavista tekijoista keskusteleminen, verkostotyo,
ammattikunnan yhteiséllisyyden rakentaminen sekd nuorisotydn toimintojen kehittaminen.

(Rauas, 2021, ss. 7, 68)

Valtion nuorisoneuvoston tilaama selvitys koronakriisin vaikutuksista nuorisotoimialaan
toteutettiin kolmen keskeisen aineiston avulla. Aineisto koostui kirjallisuuskatsauksesta,
sahkoisesta kyselysta nuorisoalan ammattilaisille, johon vastasi yhteensa 1136 vastaajaa 243
eri kunnasta; seka seitsemasta ryhmahaastattelusta, johon osallistui yhteensa 31 ihmista.
Selvityksen mukaan nuorisotydssa reagoitiin nopeasti koronakriisiin ja muovattiin toimintaa
vastaamaan vallitsevaa tilannetta. Digitaalisten tyoskentelyvalineiden kaytto lisdantyi ja
kehittyi. Toisaalta vallitsevat rajoitteet haastoivat tyontekijat nuorten hyvinvoinnin

tukemisessa ja vaikeassa tilanteessa olevien tavoittamista. (Manu ym., 2021, s. 3)

Taikusydan (2021) toimii kulttuurihyvinvoinnin valtakunnallisena yhteyspisteena ja
yhteistyoverkostona, joka kehittda verkostonsa kanssa ratkaisuja taide- ja kulttuurialan seka
sosiaali-, terveys- ja kasvatusalan ammattilaisten yhteistyota hyvinvointi palveluiden
edistamiseksi. Yhteyspisteen tehtavana on kerata ja valittaa tietoa taiteen
hyvinvointivaikutuksia koskevista projekteista, tutkimuksesta ja hyvista kaytanteista seka

edistaa taiteilijoiden tyollistymista sosiaali- ja terveydenhuollon puolelle.

TAIKA —hanke kuului opetus- ja kulttuuriministerion valtakunnalliseen Euroopan
sosiaalirahaston (ESR) kehittdmisohjelmaan Innovaatio- ja osaamisjarjestelmien
kehittaminen vuosina 2008-2013. Hankkeessa jarjestettiin taidetoimintaa yli 20 tyopaikalla.
Toiminnan tavoitteena oli tuotekehityksen ja asiakaspalvelun kehittaminen, esimies- ja

johtamistyon parantaminen, tyoyhteisdiden sisdisen vuorovaikutuksen rikastaminen ja
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yhteisollisyyden vahvistaminen. Sosiaali- ja terveysalalla tavoitteena oli taidetoiminnan

mentorointijarjestelman kehittaminen. (TAIKA-hanke nd.)

7 Tutkimuksen toteutus

Opinndytetyoni toteutus noudattelee laadullisen ja toiminnallisen tutkimuksen ldhtékohtia,
missa toiminnallisuus ja teoria kdyvat vuoropuhelua. Opinnadytetyoni aihe on noussut
tyoeldman tarpeesta ja tahtda tyoyhteison vuorovaikutuksen, luottamuksen ja
tyohyvinvoinnin tukemiseen ja edistamiseen. Toiminnallisen tutkimuksen ja taidelahtdisten
menetelmien avulla voidaan pysahtya tutkimaan sen hetken tilannetta, tarkastella mennytta
ja ennakoida tulevaa. Tutkimukseen osallistujille se antaa mahdollisuuden havainnoida ja

kehittda toimintaa.

Opinndytetyoprosessin aikana tyOpajoissa tutkitaan yhdessa tydyhteison kanssa
tutkimuskysymyksia. Tiedon tuottaminen tapahtuu yhteisollisesti kulttuuri- ja
taidetoiminnan avulla ja kertynytta tietoa tarkastellaan teorian ja aikaisempaan
tutkimukseen vertaillen. Tyopajojen sisdltoa yksittaisten osallistujien kokemusten osalta ei
avata tekstissd, vaan painopiste on yhteisesti tuotetussa tiedossa. Tyoskentelyn
tarkoituksena on tukea tydyhteis6a ja tyontekijoita muutoksessa ja uudistuvien tehtavien

haltuunotossa.

Talloin tutkimuksen etenemista voidaan kuvata taideperustaisen toimintatutkimuksen
maaritelmasta lahtien, missa tutkimus- ja kehittdmisprosessi on syklista. Aluksi tutustaan
tutkittavaan ilmioon, maaritellaan tavoitteita ja tutkimuskysymyksia, organisoidaan
tutkimusta, suunnitellaan toimintaa sekd tehddan teoreettista ja taiteellista taustatyota.
Seuraavaksi siirrytaan taiteelliseen tyoskentelyyn tai vastaaviin interventioihin, joita olivat
opinndytetydprosessissani tyopajat. Taman jalkeen kdytannon toiminnan lomassa kerataan
tutkimusaineistoa. Lopuksi keratyn aineistoa analysoidaan ja tarkastellaan reflektoiden,
kasitteellistetdan teoreettisesti seka tutkimustulosten perusteella maaritelladn seuraavia

tavoitteita. (Jokela & Huhmarniemi, 2020, s. 45)
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7.1 Tutkimuksen tavoite, tarkoitus ja tutkimuskysymykset

Toimintatutkimuksessa tutkijan osallisuus vaihtelee ulkopuolisesta asiantuntijasta
tasavertaiseen toimijaan. Tutkija nimeaa tutkimusongelmat ja valitsee tutkimusmenetelmat.
Lisaksi tutkija maarittelee suhteensa tutkimuskohteeseen ja tarkastelee luotettavuutta.
(Toikko & Rantanen, 2009, ss. 30—31) Opinndytetyon tutkimuskysymykset pohjaavat
tyohyvinvoinnin, vuorovaikutuksen ja johtamisen teemoihin, joita avataan kulttuuri- ja
taideldahtoisten menetelmien avulla. Opinnaytetyoni aikana pohdin myds muutosten

vaikutusta tyoyhteis66n ja muutosjohtamisen merkitysta.

Tutkimuskysymykset:

» Mista rakentuu tyoyhteison tyéhyvinvointi?

» Mita tarvitaan toimivaan vuorovaikutukseen?

» Johtamisen tavat organisaatiomuutoksessa?

7.2 Tutkimuksen lahestymistavan ja menetelman valinta

Opinndaytetyoni on luonteeltaan toiminnallinen, mika tutkii luottamuksen rakentumista
tyoyhteisdn vuorovaikutuksessa. Tyoskentelyn tukena toimii kulttuuri- ja taidelahtdinen
toiminta nykytilanteen ja toiminnan hahmottamiseksi. Tyoskentelytavaksi voidaan nimeta
tutkimuksellinen kehittamistoiminta, missa kdytanndn ongelmat ja kysymykset ohjaavat
tiedontuotantoa. Kehittamistoiminnan tutkimuksellinen luonne korostuu ja tietoa tuotetaan
aidoissa kaytannon toimintaymparistoissa. Talloin tutkimusasetelmat ovat
kehittamistoiminnalle alisteisessa asemassa, silla konkreettinen kehittamistoiminta

maarittelee tutkimuksen reunaehtoja. (Toikko & Rantanen, 2009, s. 22)

Ty6hyvinvointi on oleellinen osa ty6ta ja kehittamistd, missa toimintatutkimus antaa keinoja
yhteisen keskustelun synnyttdmiseen. Lahestymistavan avulla pyritddan saamaan aikaan
muutoksia sosiaalisessa todellisuudessa ja yhta aikaisesti tutkia muutoksia. Teoria ja

kaytanto yhdistyvat toimintatutkimuksessa ja todellisuuden muuttaminen on osa
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tutkimusprosessia. Toimintatutkimuksessa harvoin edetdan lineaarisesti, vaan
kehittamisprosessin aikana tehdyt havainnot muokkaavat tutkimusprosessin etenemista.
Kyseessd on samanaikainen toiminnan kehittdminen ja systemaattinen seuranta. (Toikko &

Rantanen, 2009, ss. 29-30)

Toimintatutkimus tavoittelee kdytanndllista tiedon tuottamista ja sosiaalisten kdytantojen
parantamista. Toimintatutkimus sisaltaa erilaisia suuntauksia, jotka eroavat toisistaan.
Esimerkiksi tutkijan rooli ja osallisuus voivat vaihdella ulkopuolisesta asiantuntijasta
tasavertaiseen toimijaan. Taman lisaksi osallistavassa toimintatutkimuksessa osallistujat ovat
aktiivisessa roolissa varsinaisina tutkijoina. Toimintatutkimuksen kohde voi my6ds maarittya
yksittaisten toimijoiden henkil6kohtaiseen oppimiseen tai tavoitella laajempaa
yhteiskunnallista muutosta. Muutostavoitteet voivat kohdentua myoés pelkastaan yhden
organisaation sisdisten toimintatapojen kehittdmiseen tai koskettaa koko yhteisoa

demokratiaprojektina. (Toikko & Rantanen, 2009, s. 30)

7.3 Yhteisollinen tiedontuottaminen

Toiminnallinen opinndytetyoni tavoitteli tutkimuskohteeseen vaikuttamista; sen toimintaa
kehittavasti ja parantavasti. Tutkimusprosessin aikana havainnoimme nykyhetkea ja
nimesimme esiin nousseita teemoja ja muutostoiveita, minka avulla voitiin saavuttaa
yhteistd ndakemysta nuorisotoimen tulevaisuuden kuvasta. Taiman vuoksi on siis
ymmarrettava tiedontuottamisen tapoja ja toimijuutta seka millaista tietoa ja tiedon

tuotantotapaa tavoitellaan (Toikko & Rantanen, 2009, s. 39).

Toimintatutkimuksen avulla voidaan tuottaa kaytannollista tietoa. Tiedontuotanto on
luonteeltaan prosessimainen, missa kaytanto, reflektio, suunnittelu ja toteutus
vuorottelevat. (Toikko & Rantanen, 2009, s. 30) Tama nakyi myods opinndytetydprosessissani,
missa kehittamisprosessin aikaiset havainnot ohjasivat tutkimusprosessin etenemista ja
tyopajojen suunnittelua. Kehittamisiltapaivien tieto syntyi aidossa toimintaymparistossa ja
oli siten ei-tiedeperustainen tiedon muodostustapa. Kdytanto toimi tiedontuotannon

paikkana ja ymparistona (Toikko & Rantanen, 2009, s. 42).
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Tieto on talldin transdisiplinaarista eli raja-aidat ylimenevaa, missa tiedonmuodostus on
teorian ja kdytannon rajoja ylittavaa. Tiedontuotannon toimijat eivat ole pelkdstaan
tutkijoita, vaan taman lisaksi 10ytyy kehittdjia ja konsultteja seka tiedon monopoleja
murtavia kansalaislahtoisia toimijoita, aktivisteja. Tietoa voidaan tuottaa tutkijan ja
tutkimuskohteen vilisessa vuorovaikutuksessa ja sen kriittisessa tarkastelussa. Refleksiivinen
tieto korostaa tiedontuotannon itsekriittisyytta ja perustellaan hyédynnettavyytena
sosiaalisissa ymparistoissa. Tietoa ei tuoteta pelkdstaan tiedeyhteisoélle, vaan tuloksia
pyritdan testaamaan ja hyodyntamaan kdaytanndssa. Siten tiedon on oltava kayttokelpoista ja

yhteydessa tiedon kayttajiin. (Toikko & Rantanen, 2009, ss. 42-44)

Taiteellisessa toimintatutkimuksessa taide voi toimia menetelmallisen tyoskentelyn
kehittamisen kohteena tai tutkimuksen aineiston keruun ja — analysoinnin valineena. Tall6in
yhteison jasenet, ilmion asiantuntijat tai kehitettdavan kohteen kayttdjat ovat osallisia
tutkimuksessa ja kerrytetaan kokemustietoa, jota ei perinteisilla tutkimusmenetelmilla

saavuteta. (Jokela & Huhmarniemi, 2020, s. 47)

7.4 Osallisuus ja vuorovaikutteisuus kehittamiseen

Opinnaytetyossani l[ahestyin toiminnan avulla tutkittavaa aihetta yhdessa osallistujien kanssa
kohti konkretiaa. Opinndytetydprosessini aikana pyrin avoimuuteen ja vuorovaikutteiseen
tyoskentelyyn tyoyhteison kanssa. Tutkijanroolissa pyrin tarjoamaan tyontekijoille aktiivisen
osallisuuden kehittamistoimintaan. Siten kehittamistoiminta oli koko tyéyhteison yhteista
toimintaa, missa tyontekijoiden rooli kehittdjina korostui ja kehittdminen tapahtui sisdisena

toimintana. (Toikko & Rantanen, 2009, s. 17)

Kehittamistoiminnan on hyva tapahtua siind ymparistdssa, jossa tutkittava tai kehitettava
toiminta tapahtuu, niiden toimesta, joiden elamaan kehittamistoiminta kohdentuu. Kayttaja-
ja toimijaldahtoisyytta voidaan tarkastella neljastd suunnasta; kayttajien ja toimijoiden
maailman ymmartamisesta, osallistumisesta kehittamistoimintaan, tasavertaisuudesta
kehittdjina seka kehittamistoiminnan paahenkildina. (Toikko & Rantanen, 2009, ss. 95-98)

Toimintatutkimuksessa tutkija on keskeinen osallistuja tutkimusprosessissa eika yhteison tai
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tutkimuskohteen kokemuksia pyrita tutkimaan ulkopuolelta. (Jokela & Huhmarniemi, 2020,

s. 47)

Kehittdmistoiminta sosiaalisena prosessina edellyttaa osallistujien aktiivista osallistumista ja
vuorovaikutusta. Osallistamisella tarkoitetaan mahdollisuuksien tarjoamista ja
osallistumisella mahdollisuuksien hyddyntamista. Osallistavalla toiminnalla pyritdaan
toiminnan etenemiseen osallistujien ehdoin ja heidan asettamaan suuntaan.
Kehittamistoiminnassa kehittdjan ja tutkijan rooli voi vaihdella asiantuntijasta, joka keraa
tietoa, analysoi ja tekee ehdotuksia, kehittdja-tyontekijaan, joka kehittda omaa tyotaan tai
tyoyhteisdaan. Talloin tietoa keratdan ja analysoidaan refleksiivisesti muiden kanssa. Usein
kehittamistoiminnassa kehittdjat ovat aktiivisia toimijoita ja toisaalta toimijat aktiivisia
kehittajia. Siten kehittamistoiminnan osapuolet ovat tasavertaisia suhteessa toisiinsa.

(Toikko & Rantanen, 2009, ss. 89—92)

Kehittamisprosessi etenee spiraalimaisen mallin (ks. Kuva 3) mukaisesti, missa tydoskentely
tapahtuu jatkuvana syklina. Prosessissa toistuvat organisointi, toteutus ja arviointi
perakkaisind kehina (Toikko & Rantanen, 2009, s. 66). Tydpajojen osallistujat toimivat

aktiivisina toimijoina nimeamalla tutkittuja teemoja ja maaritellen tyoskentelyn suuntaa.

Kuva 3 Toimintatutkimuksen spiraalimalli mukaillen Toikko & Rantanen 2009

Suunnittelu

Toiminta ja
havainnointi

Reflektointi
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Osallistuminen rakennetaan dialogin pohjalle, missa rohkaistaan osallistujia avaamaan ja
laajentamaan tilannetta kohti luovuutta. Dialogisessa |ahestymistavassa osallistujilla on
oikeus osallistua kehittamistoiminnan perustelujen maarittelyyn ja kasitteiden avaamiseen.
Pyrkimys on dialogin laajenemiseen, missa osallistujilla on halu kysya ja oppia toisiltaan.

(Toikko & Rantanen, 2009, ss. 92-93)

7.5 Tutkimuksen eettiset kysymykset

Tutkimuksen suunnittelussa ja toteutuksessa tulee tarkastella tutkimuksen eettisia
kysymyksia. Ensiarvoisen tarkeda on tutkimukseen osallistuvien kunnioittaminen ja
vapaaehtoisuuteen perustuvan osallistumisen mahdollisuus. Opinndytetydprosessini aikana
pidin tarkeana tiedon avoimuutta ja tiedon keraamisen tavoista tiedottamista. Taman lisaksi
kiinnitin huomiota tydskentelyyn osallistuvien anonymiteetin suojelemiseen. Yksi tapa

varmistaa anonymiteetti oli jattaa nimeamatta, milla paikkakunnalla tyopajat toteutettiin.

Opinndytetyon tekijana ja aiheen tutkijana minun tuli myos tarkastella omaa positiotani
osana tutkimuskohteessa ja tutkijan roolia. Tydskentelyssa tarkeaa oli turvallinen ja
luottamusta rakentavan toiminta. Lisaksi tuli tarkastella, miten tuloksiin
opinnadytetydprosessin aikana paastiin. Opinnadytetyon aineistoa keratessa jouduin tekemaan
valintaa siitd, mitd tuon esille tyopajojen sisallosta samalla sailyttden pienen tyoyhteison
tyontekijoiden anonymiteetin. Kehittamisen ja opinndytetydn prosessin kuvauksen kannalta
kysymys on kohdehenkildiden anonymiteetistd suhteessa toiminnan avoimuuteen. (Toikko &

Rantanen, 2009, s. 129)

Tieteellisen tiedon tunnusmerkkeja ovat erityisesti objektiivisuus ja arvoneutraalius, mutta
huomioitavaa on tiedon sosiaalinen rakentuminen ja subjektiivisuus. Laadullisessa
tutkimuksessa objektivisuuden sijaan tulokset ovat enemman perusteltuja tulkintoja, jolloin
on merkitysta vakuuttavuudella. Talloin tutkijan on tehtava nakyvaksi ja perusteltava

valintojaan. (Toikko & Rantanen, 2009, s. 127)

Kehittajan ja tutkijan velvollisuus ja vastuu on pyrkia luotettaviin tuloksiin torjuen virheellisia

tulkintoja. Usein kuitenkin joudutaan tasapainottelemaan tieteellisten vaatimusten ja
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rajallisten aikaresurssien valilla. Saman aikaisesti toiminnan pyrkimyksena on saavuttaa
positiivisia tuloksia. Kehittdjan tulee tarkastella, kenen intresseistad kehittaminen ja arviointi
nousevat sekd miten hyva kaytanto on rakennettu ja mita kaytantoja syrjaytetty.
Opinnaytetyotani ajatellen pelkkien onnistumisien sijaan on tarkeaa myos tarkastella
epdonnistumisia ja |6ytda mahdollisia uusia kehittamisen kohteita tulevaisuutta ajatellen.

(Toikko & Rantanen, 2009, ss. 128—129)

Tutkimusraporttia kirjoitettaessa tulee huomioida samat periaatteet kuin muuhunkin
tutkimukseen ja sen vaiheisiin. Viittaukset muihin tutkimuksiin ja kirjallisuuteen tulee olla
asianmukaisesti ilmoitettuna. Eri prosessin vaiheiden haasteet on kuvattava tekstissa.
Raportti tulee antaa muiden luettavaksi ja kommentoitavaksi. Lopullinen vastuu on tutkijalla
tuoda esille omat tulkintansa ja johtopaatoksensa muita kuultuaan. (Jokela & Huhmarniemi,

2020, s. 55)

7.6 Aineiston keruu ja analysointi

Taideperustaisen toimintatutkimuksen kannalta on olennaista kerata prosessin aikana
moniddninen tutkimusaineisto, joka on toiminnassa kerattya tietoa kehittamistyota varten.
Taman avulla voidaan myos validoida tutkimus. Aineisto kootaan ja analysoidaan
yhteistoiminnallisesti ja vuorovaikutuksessa tutkimusprosessiin osallistuvien kanssa.
Aineistoa ovat muun muassa muistiinpanot, systemaattinen osallistuva havainnointi ja niista
koottu havaintomuistiinpanot, eri vaiheiden ja tuotosten dokumentointi, tehdyt
suunnitelmat, toiminnan reflektoinnit ja dokumentointi seka erilaiset haastattelut ja

palautekyselyt. (Jokela & Huhmarniemi, 2020, s. 50)

Opinnaytetyoni tutkimuskysymyksia kdaydaan lapi toiminnallisten tyopajojen avulla.
Alkuperdinen suunnitelma oli jarjestaa viisi tydyhteison kehittamisiltapaivaa, kestoltaan kaksi
tuntia kerrallaan, kerran kuukaudessa kevatkauden aikana. Taman lisdksi ennen varsinaisten
tyopajojen aloitusta kerroin ehdotukseni kehittamisiltapaivien sisallosta seka toteutin
palautekyselyn tyopajojen jalkeen. Siten aineiston keruu tapahtui toiminnallisissa tyopajoissa
ja analysointi tapahtui nimeamalla teemoja yhdessa tydpajoihin osallistuneiden kesken (ks.

Kuva 4).
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Kuva 4 Yhteisollinen tiedontuottaminen

Yhteiset
tuotokset

Avoin
keskustelu

Tiedon

tuottaminen

Reflektio Tilanne
FEIELE] ehtoisuus

Jokainen tyopaja sisalsi yhdessa tutkitun teeman koontia hyédyntden muun muassa avointa
keskustelua ja yhteisten tuotosten tekemista. Aineiston keruun tukena toimi pitamani
reflektio pdivakirja. Tieto ja aineisto syntyivat prosessin aikana, missa korostuu kehittamisen
reflektiivisyys. Talloin voidaan puhua myds yhteistoiminnallisesta dialogista, milloin toteutus
on tilanne-ehtoinen ja avoin kontekstuaalisille tekijoille. Tyoskentely voi kuvailla

muuntuvaksi ja ennakoimattomaksi. (Toikko & Rantanen 2009, s. 50)

TyOpajojen osallistujat toimivat aktiivisina tiedontuottajina, jolloin tutkittavia teemoja ja
tulevaisuuden nakymia tehtiin yhdessa nakyvaksi. Tyoskentelyn apuna toimivat yhteinen
reflektointi ja tyoskentelyn prosessointi ja sanoittaminen. Lisaksi dokumentoinnin tukena
toimi erilaiset visuaaliset tuotokset ja luovat kirjoitustehtavat. Jokaisen tyopajan jalkeen olin
varannut aikaa tehdyn tyoskentelyn auki kirjoittamiseen reflektiopaivakirjaan. Siten aineisto
muodostui tyopajoissa yhteisen tiedonkeruun avulla, mita peilasin olemassa olevaan

tutkittuun tietoon tydyhteisoista ja organisaatio muutoksista.

Laadullisen aineiston analyysid voidaan ldhestya aineisto- tai teorialdhtoisesti.
Aineistolahtdisessa analyysissa ajatellaan perehtymisen avulla aineisto alkaa puhua omaa

sisdisen rakentumistapansa kieltd. Teorialdhtdisessd analyysissa perusta luodaan
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teoreettisen jasennysrungon kautta. Eri lahestymistavat eivat ole valttamatta toistensa
vastakohtia, silld aineistolahtoisessa analyysissa havainnoidaan myos teoreettisista
nakokulmista. Talloin pyritadan tekemaan nakyvaksi eroavaisuuksia ja ristiriitoja seka
ndyttamaan erilaisia yhteyksia ja selittaa ilmioita. Usein kehittamistoiminnassa paadytaan
yksinkertaisempaan jasentelyyn ja laadullisen aineiston luokitteluun ja tulkintaan. (Toikko &

Rantanen, 2009, ss. 140-141)

Aineiston analysoinnin tukena kaytan osallistuvaa havainnointia, jonka avulla voi ymmartaa
kohdeorganisaation toimintalogiikkaa. Havainnointi toimii osana toimintaymparistén
analyysia tai se voi kestaa koko kehittamisprosessin ajan ja yhdistynyt kehittamiseen.
Tutkijalta se vaatii aktiivista vuorovaikutusta havainnoitavan toimintaymparistén kanssa.
(Toikko & Rantanen, 2009, s. 143) Lisaksi tyOpajojen paatyttya kerasin palautetta
anonyymisti palautekyselyn avulla. Kysely toimi tydpajojen arvioinnin tukena seka

tarvittavien jatkotoimenpiteiden kartoittamisessa.

8 Tyopajat

Nuorisotydn ytimessa on nuorten osallisuus ja vaikuttamismahdollisuus. Tama toimi
lahtokohtana tydpajojen suunnittelussa, silla osallisuus ja toimijuus tulee nakya myos
tyoyhteison sisdisessa toiminnassa. Tyoyhteison kanssa suunnittelupaivassa kayty
alkukeskustelu tyopajoista ja sanapilvi toimivat pohjana tyépajojen

suunnittelussa. Huomioitavaa on turvallisen ja luottamuksellisen ilmapiirin luominen, missa
osallistujilla on mahdollisuus tulla ndhdyksi ja kuulluksi seka lupa kokeilla luovuutta

vuorovaikutuksessa muiden kanssa.

Jokainen tyopaja sisaltda yhdessa tutkitun teeman koontia yhteisen tuotoksen muodossa,
missd hyodynnetaan kulttuuri- ja taideldhtoisia menetelmia. TyOpajat ovat kestoltaan kaksi

tuntisia, joissa toistuvat seuraavat vaiheet:
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Virittdytyminen: teemaan ja tyoskentelyyn

Toiminta: yvhdessa valitun teeman tutkiminen kulttuuri- ja taidelahtdisin
menetelmin

Jakaminen: tyopajassa koetun jakaminen omasta nakdkulmasta kasin ja

toisten osallistujien arvostava kuunteleminen

Tiedon prosessointi: yhdessa tyostetyn aiheen koostaminen yhteen

8.1 Kohti kevaan tyopajoja

Ennen tydpajoja kerroin opinnaytetyoni aiheesta ja ehdotin tydpajoja tyoyhteisolle
joulukuun 2020 suunnittelupdivassa, milloin sovimme yhdessa tyoskentelyn aloittamisesta.
Suunnittelupadivassa keskustelimme tydyhteison jasenten ajatuksista, tunteista ja toiveista
koskien tyOpajojen teemoista ja sisallosta. Keskustelun tukena toimi sanapilvi, johon

jokainen sai anonyymisti kirjoittaa ajatuksistaan ja toiveistaan (ks. kuva 5).

Kuva 5 Ajatuksia, toiveita ja tunteita tyopajoihin

mind ja me

° . . maalausta ja improol
kaikKki uusion bueno myétdtunro lupa mokata
osana isoa organisaa . . ~c - energiaa musiikki
e e acse - Mielikuvat tyokaluja seeems
rentoutuminen vareja stressinpurku maalausta

L] L]
vaikuttavuutta  tunteella maaliin Ot a 1 n uutt a oma tapa tehdd ja ol
heittdytyminen

kyvytesiin  geleys Omat rajat

itsensd haastamista luottamus “*-
yhteisollisyys irrottelua kehollisuus

Vastaajia oli yhteensa kahdeksan; kaksi etsivaa nuorisotyontekijaa, nelja nuorisonohjaajaa,

palvelusihteeri ja oppisopimusharjoittelija. Kuvassa sanojen koko riippuu siita, kuinka moni
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on vastannut samalla tapaa. Pienimmat sanat ovat yhden vastaajan kirjoittamia,
keskikokoiset kahden ja isoin on kolmen vastaajan kirjoittama. Tyoyhteison kanssa yhdessa
jaottelimme vastaukset kahteen eri kategoriaan; Toiveisiin tyopajojen laadusta ja

menetelmista seka tyoyhteis6on kokonaisuutena ja yksittaisen tyontekijan osallisuudesta.

Ty6pajojen toivottiin mahdollistavan uudenlaista tekemistd, missa on lupa mokata, haastaa
itseadan, irrotella, heittaytya, tunteella maaliin, omalla tavalla ja olemisella. Huomioitavaa
tyopajatyoskentelyssa ovat mielikuvat, myotatunto, luottamus, omat rajat ja salliminen seka

stressin purku.

Menetelmina toivottiin maalausta, vareja, improvisaatiota, kehollisuutta, musiikkia,
sanataidetta, tunteita ja rentoutumista. Tyoyhteison ja tyontekijan nakokulmasta esiin
nousivat yhteisollisyys, mina ja me, osana isoa organisaatiota seka toivetta vaikuttavuuteen,

kykyjen esille tuomiseen ja selkeyteen.

8.2 Tyopaja 1: Mina tyontekijana

Kevaalla 2021 elamme toista vuotta, jolloin korona vaikuttaa niin omassa arjessa kuin myds
tyossa. Vallitsevasta tilanteesta johtuen tyOpajat toteutuvat Teams-sovelluksessa.

Tammikuun ty6pajaan osallistuu kahdeksan tyoyhteison jasenta.

Esittelen aluksi kehittamisiltapdivan aikataulua ja alustavaa suunnitelmaa tydskentelyn
etenemisestd. Olen valinnut alkuun lyhyen hengitysharjoituksen, jonka tavoitteena on tukea
osallistujia maadoittumisessa ja lasndolon [6ytamisessa tahan hetkeen. Hengityksen
tehtdvana on hapen tuominen kaikkialle kehoon seka aineenvaihdunnan ja lihastoiminnan
seurauksena syntyneen hiilidioksidin poistaminen. Lisdksi tehtdavana on elimiston
hiilidioksidipitoisuuden ja happoemastasapainon saately solujen toiminnan kannalta
toimivaksi. Hengityksella on myds yhteysmieleen ja vuorovaikutukseen. Levollinen, itselle
sopivaan rytmiin hengittaminen antaa tilaa tunteiden tunnistamiselle ja ilmaisulle

seka rauhoittaa mielta ja ruumista. (Lehtinen & Martin, 2014, ss. 36—37)
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Hengitysharjoituksen jalkeen kidnnamme katseen osallistujiin ja muovailemme
mielikuvituksellista palloa. Jokainen saa vuorollaan pallon, josta muovailee itselleen sopivan
kuvaamaan taman hetken tunnelmia. Muovailussa yhdistyy kehon tuottama liike ja oman
mielen ajatusten ja tunteiden sanoittaminen. Muovailun ja sanoittamisen jalkeen osallistuja
antoi pallon seuraavalle, minka tarkoituksena oli tukea vuorovaikutuksen syntymista ja
liittymista ryhmaan. Samalla oli mahdollisuus pysahtya kuuntelemaan omia ja muiden

kuulumisia.

Sen hetken tunnelmien jalkeen tarkastelimme yhdessa nuorisoty6ta alkuvuonna 2021.
Hyodynsin sovellusta, jonka avulla jokainen sai kirjoittaa anonyymisti sanoja kuvaamaan

nuorisotoimea ja nuorisotyota (ks. Kuva 6).

Kuva 6 Sanapilvi vuoden 2021 nuorisotyosta

etatyoskentelya nauskaa

some

Osallistujat tunnistivat koronan vaikuttavan ja tyon tekemisen olevan riippuvaista
ulkopuolisista ohjeista. Tyontekijat kantoivat huolta nuorista ja kokivat tarkedana yhdessa
toimimisen. Huolta koettiin erityisesti nuorten ja perheiden pahoinvoinnista ja siita, missa
nuori voi purkaa ajatuksiaan ja tuntojaan. Tydssa ja tyOymparistossa tunnistettiin muutoksia

ja kokemuksena olivat epaselvyys ja sekavuus liittyen tyontekoon ja tyonkuviin.
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Tyonmuodoissa nakyi erilaisten toimintatapojen hakeminen ja ty6ta tehtiin monimuotoisesti
etdnad, 1dhina, jalkautuen ja pienryhmissa. Selked muutos vuoden aikana oli tapahtunut
nuorten kanssa tehtavadssa tyossa, kun valitsevan tilanteen vuoksi kontaktit ja yhteys nuoriin
oli vahentynyt. Yhdessa nostimme viisi keskeista teemaa; muutokset, digitaalisuus, nuoret,
korona ja tyoskentelyn muodot. Jokainen sai tdman jalkeen arvioida omalta kohdaltaan

niiden vaikutusta omaan tyonarkeen.

Yhteisen tyon tutkimisen jalkeen ohjeistin yksilotyoskentelyyn, missa jokainen teki kuvallisen
tuotoksen kuvaamaan itsedaan tyéntekijana. Kuvan tekemiseen jokainen sai hydodyntaa
ennakkoon varaamiaan kynia ja papereita seka vaihtoehtoisesti erilaisia kuvankasittely
sovelluksia. Lopuksi esittelimme kuvat toisillemme ja jokainen sai kertoa kuvastaan

muille. Yhdessa tunnistimme samankaltaisuuksia kuvissa, vaikka toteutustavat toivat esille
erilaisen lahestymistavan tehtdvaan ja persoonallisen otteen. Yhtaldisyyksia

oli toive tasapainon l6ytamisestd, vuorovaikutuksesta, turvan ja rauhan tuomisesta

muutosten ja myllerrysten keskelld. Haasteena koettiin riittamattomyys.

Tyoskentelyn lopuksi jacimme vield ajatuksia ja tunteita tyopajasta. Osallistujat kokivat ajan
menneen nopeasti ja tyoskentelya olisi voinut jatkaa. Hyvaa oli pysdahtyminen ja tyopajan
tyoskentely oli mielenkiintoista. Toisaalta osa koki rytmin ty6pajassa olleen itselleen liian
nopea. Tekniikka toi haasteita ja toiveissa oli |lahitapaaminen. Yksi totesi ensimmaista kertaa

olleen kiva ”etailla”. Tydpaja suljettiin lyhyeen hengitysharjoitukseen.

8.3 Tyopaja 2: Tyoyhteiso, tulevaisuus ja tunteet

Helmikuun tyopajaan osallistuu kahdeksan tyoyhteison jasenta. Aloitan tyopajan
esittelemalla tdman kertaista suunnitelmaa pajan rakenteesta ja teemme alkuun
hengitysharjoituksen. Taman jalkeen virittdydymme kohti toimintaa liikkeellisen harjoituksen
avulla. Jokainen saa vuorollaan tehda jonkin lilkkkeen ja 4dneen kuvaamaan omaa oloaan

hetkessa muiden peilatessa liiketta ja danta takaisin.

Liikkeellisen virittaytymisen jalkeen ohjeistan pareissa muistelemaan viime kertaista

tyopajaa ja tutkimaan uudelleen kuvaa "mina tyontekijand”. Ohjeeksi annan havainnoimaan



mitd eroavaisuuksia ja yhtalaisyyksia parit huomaavat teoksissaan? Sen pohjalta parit

muodostavat kysymyksen ja suunnittelevat luovan tehtavanannon kaikille osallistuijille.

Ensimmainen pari kysyy tyoyhteisolta: Mitd hyvaa opimme tyoyhteisona

koronapandemiasta? Jokainen kirjoitti vastauksensa keskustelukenttaan:

Tyoyhteisod on valmis oppimaan uutta ja mukautumaan muutoksiin.

Tyoyhteisona meilla on kykya l6ytaa luovia ratkaisuja,

kun vanhat toimintamallit eivat toimi.

Tyoyhteisonne/tyoyhteisomme on idearikas, joustava seka oppii

ja omaksuu uudet asiat ja tilanteet nopeasti.

Tyo6yhteisona olemme oppineet koronapandemiasta sen,

ettd aina ei tarvitse olla samassa paikassa ollakseen yhdessa.

Tyoyhteisona opimme |0ytdmaan uudenlaisia tapoja
toteuttaa tyotamme nuorten hyvaksi. Tyoyhteisé toimii vaikka ollaan oltu

etaallakin.

Tybyhteisomme on notkea sopeutuja, joka osaa hyddyntaa

ja etsia tyokaluja oman tehtavansa toteuttamiseen!

Tehtdavanannossa ja kysymyksessa on hyddynnetty tulevaisuuden muistelua, minka avulla
voidaan tutkia nykyhetken tilanteen vaikutuksia ja tulevaisuuden ndakymia. Vastauksissa
korostuu tydyhteisén mukautumiskyky ja joustavuus muuttuvissa tilanteissa. Tyéyhteison

osaamisena nahdaan oppimiskyky, luovuus ja uudenlaisten toimintatapojen kokeilu.

Toinen pari kysyi tyoyhteisolta: Mika viime kerran kuvia yhdistaa? Ohjeistuksena jokainen
valitsi lilkkuvan kuvan vastaukseksi kysymykseen. Kuvat jaettiin yhteiseen
keskustelukenttaan. Kuvia tarkastellessa nimesimme yhdistaviksi tekijoiksi yhdessaolon ja

ongelmien ratkaisun.

41
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Kolmas pari ohjeisti kirjoittamaan haikurunon taman hetken fiiliksista kayttdaen apuna

runokonetta:

Kevat tuoksuu, jonnekin pakenee. Toiveikas ajatus katoaa.

Liekehtiva Vasymys kaupungin laidalla. Metsa kulki ohi.

Oisin tammi ei mill34n saa unta. Kuussa holtiton.

Aurinko on opas, pirtea tie jolle astumme, kasi kadessa.

Autiot kadut matkan varrella Lumi perilla paansarky.

Huomenna ailahtelevainen palaa vihdoin kotiin. Meri odottaa ovella.

Autiolla rannalla asuvat rauhallinen ja lumikasa, naapurukset.

Kuuntele tarkkaan: tyyni ja voima ovat kulman takana.

Neljas pari kysyi tyoyhteisélta: Milta nayttaa nuorisotoimen sadkartta? Ohjeena oli piirtaa
hyodyntden yhteista piirtoalustaa sddennusteen piirtamiseksi. Saakartta tayttyi vaihtelevasta
saastd. Kartalle nousi pilvia, aurinkoista, sadekuuroja, pyrytysta, epavakaata, pyérremyrsky,
aallokko, salama, lintuja taivaalle ja yksi veteen. Lisdksi kirjoituksena ”alavilla mailla hallan

vaara”.

Jatkoimme tydskentelya prosessoimalla yhteista tyoskentelya ja parien antamien
kysymysten tydstoa. Osallistujat havainnoivat jokaisessa tehtavanannossa olleen mukana
tyoyhteiso, tunteet ja tulevaisuus. Lisdksi pohdintaa herasi luottamuksen merkityksesta
tyoyhteisdssa. Hyodyntamalla peukkudanestysta seuraavassa tydpajassa haluttiin syventaa

ymmarrysta tydyhteison (viisi dantd) ja tulevaisuuden (nelja 4antad) teemoista.

Palasimme vield pareihin ja kolmikkoon keskustelemaan taman kertaisesta tyopajasta seka
tunteista ja ajatuksista koko padivan osalta. Lopuksi avasimme keskustelua koko tydyhteisdn

kesken. Aika kului nopeasti ja tyOpaja antoi inspiraatiota ja ideoita omaan tyéhon. Toisaalta
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mietteissa oli tyodasiat, energiatasot tyopdivan aikana, ldsndolo ja voimaantuminen.
Keskustelua syntyi myds tyontekijoiden tehtdavankuvien erilaisuudesta seka tyon rutiineista
ja rutiinittomuudesta. Lopussa energiatasot vaihtelivat vasymyksesta, levollisuuteen, intoon

ja luovuuteen — téiden ollessa mielessa. Tyopaja paatettiin lyhyeen hengitysharjoitukseen.

8.4 TyoOpaja 3: Tyoyhteison tunteet, toiveet ja tarpeet

Maaliskuun tydpajaan osallistui kahdeksan tyoyhteison jasentd. Tyopajan aluksi kertaan
tyoskentelyn rakennetta ja aloitamme hengitysharjoituksella. Jatkamme virittaytymista
toimintaan nyt jo tutuksi tulleella liikkeelliselld ja danellisestd oman tunnelman jakamisesta

muille, jota toiset osallistujat peilasivat takaisin.

Seuraavaksi palauttelimme mieleen viime kerran ty6pajan teemoja. Esittelin samalla ajatusta
tyoyhteison perustasta seka tyoyhteison tarpeista ja tunteista. Lyhyen tyoyhteisd teeman
alustuksen jalkeen ohjeistin yksilotyoskentelyyn. Osallistujat saivat tehda haluamallaan
tavalla kuvallisen ja sanallisen tuotoksen siitd, mita kaipaa tyoyhteisolta. Toimintaa rytmitti
ennakkoon osallistujien valitsemat voimaannuttavat musiikkikappaleet, jotka soivat
tyoskentelyn taustalla. Musiikin tavoitteena oli tarjota yhteyttd muihin samalla kun

osallistujat tekivat yksilotehtavaa.

Kuvallinen ja sanallinen tuotos esiteltiin lopuksi muille ja niitd havainnointiin yhdessa.
Kuvissa toistuivat seuraavat sanat: tasapaino, ilo, turva, tuki, lasnaolo, reiluus, luotettavuus,
huumori, aitous ja tasa-arvo. Osallistujat kokivat muun muassa eletyn elaman nakyvan
vastauksissa ja tekemiseen uppoutui. Tuotokset olivat oman nakoisid, mutta samalla

havaittiin monesta asiasta ajateltavan samalla tavalla.

Tyopajan lopuksi jaoimme kokemuksia tyoskentelysta. Esiin nousivat kiitollisuus ja
ymmarryksen lisddminen tyopajoissa. Tyoyhteison tarpeiden esille nosto nahtiin tarkeana ja
osa paasi tyopajan aikana luovaan tilaan. Kuitenkin tyonarki ja tekemista vaativat tehtavat

vievat ajatusta muualle. Lopetimme ty6pajan lyhyeen hengitysharjoitukseen.
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8.5 TyoOpaja 4: Luottamuksesta

Huhtikuun tydpajaan osallistui seitseman tyoyhteison jasenta ja jatkoimme syventamalla
ymmarrysta tyoyhteison tarpeista. Tyopajan rakenteen kertauksen jalkeen teimme
hengitysharjoituksen ja jatkoimme oman olon ndyttamisella liikkeen ja danen avulla, mita

toiset peilasivat takaisin.

Jatkoimme virittaytymista kohti toimintaa pareissa, missa kerrattiin viime kertaista tyopajaa.
Ohjeistuksena oli havainnoida kuvia seka nimeta yhdistavia ja erottavia tekijoita. Taman

pohjalta parit laativat kysymyksen tyoyhteisolle seka siihen luovan tehtdavanannon.

Ensimmainen pari kysyi tyoyhteisolta: mista luottamus koostuu? Kysymyksen tukena oli
kuva, johon osallistujat saivat nimeta luottamuksen synnyttavat tekijat. Osallistujat
vastasivat yhteiselle keskustelukentalle: selkeys (viisi), vastuunotto/vastuu (kolme),
llo/huumori/hauskuus (kolme), yhteinen paamaara (kaksi), lasnaolo (yksi), vuorovaikutus

(yksi), vastavuoroisuus (yksi) ja vapaus (yksi).

Toinen pari tunnisti kuvista yhtenevaisyyksia luottamuksen ja rohkeuden tarpeista. Kuvien
eroavaisuudet nakyivat, oliko tehtava tehty yksilon vai yhteison nakékulmasta. He olivat
pohtineet uskon ja toivon merkityksesta luottamuksessa. Kysymyksena tyoyhteisélle oli:
uskallatko luottaa tyoyhteisd0si ja kaatua tydyhteison varaan? Kysymys heratti keskustelua
ja vastausta pohdittiin niin konkreettisen kuin myos abstraktin kaatumisen nakokulmista.
Vastaukset jakautuivat tasaisesti ei kaatuvien, ehka riippuen tilanteesta ja kylla kaatuisin

kesken. Pohdintaa heradsi myos kaatuvan ja vastaanottajan nakokulmista.

Kolmas pari keskusteli tydyhteison tarpeista ja l0ysivat seuraavat yhdistavat tekijat kuvista:
vhdessa tekeminen, luottamus, selkeys seka ilo ja huumori. Tehtavdanantona antoivat toisille
pareille tiivistaa lauseeksi jokin tilanne, missa ndma tarpeet nakyvat. Lisamausteena
lauseesta sai tehda musiikkiesityksen esimerkiksi jonkin tunnetun kappaleen savellysta
hyodyntden. Kuulimme lyhyita lauluesityksia siita, kuinka ”sina riitat”, "luottamuksen

herailystd aamulla ja hieroessa selkedsti silmiddan” sekd "nuorisotoimen tapahtumissa
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vhdessa ponnistelusta”. Tehtavananto aiheutti osallistujissa energisoitumista ja toisten

kannustamista.

Neljas pari l0ysi yhdistdavana tekijana luottamuksen ja kysyi tyoyhteisolta: Miten luottamus
tyokavereiden kesken nakyy tyonarjessa? Lisdohjeena oli etsia jokin symboli tai kuva
kuvastamaan tata. Vastauksissa tuli esille oman tyotiimin tai laheisen tyokaverin merkitys
vaikeassa, haastavassa tilanteessa. Merkityksellista oli talloin saatu tuki, kannustus, palaute
ja auttaminen seka mahdollisuus olla heikkona ja uskallus puhua ja reflektoida avoimesti,
kun on tuntenut epavarmuutta tyontekijana. Keskustelussa pohdittiin myds, kuinka eri

tilanteissa on eri roolissa; toisinaan saa vastaanottaa tukea ja toisinaan antaa apua toiselle.

Lopuksi kokosimme ty6pajan teemoja yhteen. Osallistujat nimesivat tutkineemme omaa
itseamme tyontekijana ja tydyhteisda kokonaisuutena. Teemojen tutkiminen oli vienyt syviin
vesiin ja sisalsi monenlaisia tunteita ja ajatuksia. Ennen tyopajaa tiimeilld oli takanaan
tyonohjaukset, joiden koettiin vaikuttavan sen hetkiseen oloon. Lopuksi teimme

maadoittavan hengitysharjoituksen.

8.6 TyoOpaja 5: Tyoyhteison huominen

Toukokuun tydpaja siirtyi elokuulle johtuen useamman tyontekijan yhtaaikaisesta
poissaolosta johtuen. Tydpajan sisdlto tuli osaksi elokuun suunnittelupaivaa, jolloin
tyoyhteisdssa suunnattiin katsetta tulevaan ja suunniteltiin seuraavan kevaan toimintaa seka
kirkastettiin yhteisia tavoitteita. Yhteiseen tulevaisuuden nakymien tutkimiseen osallistui 8
tyoyhteison jasenta. Teimme yhdessa tyoyhteisostamme SWOT-analyysin hyodyntamalla

erilaisia kuvia kuvaamaan uhkia ja mahdollisuuksia.

Tyoyhteiso koki vahvuuksikseen luovuuden, innovoinnin ja ongelmanratkaisutaidot.
Tyoyhteison sisalla oli huumoria, uskallusta olla oma itsensa. Vahvuuksia olivat myos
tyokavereilta saatava tuki, erilaisten vahvuuksien tunnistaminen seka joustavuus eri
tilanteissa. Toisaalta tyoyhteison heikkouksiksi tunnistettiin epavarmuus, tyon rikkonaisuus
ja epdjarjestys. TyOnarjessa kalenteri tayttyy tyotehtavista ja negatiivisuus tarttuu helposti

tyoyhteison sisalla.
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Tyoyhteiso naki tulevaisuuden mahdollisuuksiksi kyvyn uudistua ja yhteistyon. Tydyhteiso
koki pystyvansa mihin vain, kunhan rakenteet ovat kunnossa. Tyoyhteison uhkiksi
tunnistettiin kiire ja kiireen korostaminen seka jumiutumisen ja puhumattomuuden.
Ulkoisina uhkina nahtiin myds mahdollisen henkiléston vahentamisen ja sen, ettei

ulkopuoliset arvosta nuorisotyota.

8.7 Palautekysely

Tybpajojen toteutuksen jalkeen lahetin kaikille osallistuneille kyselyn kokoamaan
tyoyhteison kokemuksia kehittamisiltapaivista seka toiveista tuleviin iltapaiviin. Vastauksia

tuli yhteensa 5 tydpajoihin osallistujalta. Kysymykset olivat avoimia:

1. Minkalainen tunnelma kevaan kehittamisiltapaivissa oli?

2. Mita otat mukaan yhteisista iltapaivista?

3. Mita olisit halunnut tutkia enemman iltapaivien aikana?

4. Mita haluat jattaa taaksesi? Mita olisit toivonut tehtdvan toisin?

5. Mihin toivoisit tydyhteison jatkossa keskittyvan kehittamisiltapaivissa?

9 Tulokset — minka aarella olimme?

Tyoyhteiso suhtautui avoimesti niin uudistuneeseen palvelurakenteeseen kuin myos
vanhaan malliin. Toiveina olivat tasapainon loytaminen, vuorovaikutuksen vahvistaminen
seka turvan ja rauhan saavuttaminen muutosten keskelld. Tyonteon jarjestaytyminen ja
tyonkuvien epaselvyys tuottivat haasteita, joka ilmeni riittamattémyyden tunteina.
Tyoyhteiso kaipasi selkeytta tyonkuviin, rakenteisiin ja johtamiseen. Tarve selkeydelle tuli
esille myods puhuttaessa muutoksesta ja sen kokemisesta. Tyoyhteiso kaipasi aitoutta ja tasa-
arvoisuutta, lasndoloa, luotettavuutta ja turvaa. Seuraavaksi tarkastelen tutkimustuloksia

tarkemmin tutkimuskysymysten valossa.
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9.1 Luottamuksen merkitys toimivassa vuorovaikutuksessa

Yksi tutkimuskysymyksistani kasitteli toimivaa vuorovaikutusta. Tyopajoissa tydyhteiso halusi
muun muassa syventda ymmarrystaan tydyhteisosta ja vuorovaikutuksen rakentumisesta.
TyOpajoissa tyoyhteiso tunnisti tarpeen toimivaan vuorovaikutukseen ja viestintaan niin
oman tydyhteison sisalla kuin myos ulkopuolella. Tutkittaessa vuorovaikutusta tydpajoissa

tarkasteltiin luottamuksen merkitysta siihen.

Ymmarrysta tyoyhteisosta tarkasteltiin havainnoimalla omia tarpeita tyoyhteison jasenena.
Tama vei tyoyhteison luottamuksen kysymyksen darelle. Tyoyhteiso pohti luottamusta niin
yksilon kuin myo6s yhteisén nakékulmasta seka tunnisti luottamuksen merkityksen ja sen

vaikutuksen vuorovaikutukseen.

Aineiston perusteella korostui luottamuksen ja vuorovaikutuksen vaikutus toisiinsa (ks. Kuva
7). Vuorovaikutuksen toimiessa tyoyhteison jasenten valilla avoimesti ja rohkeasti kasvaa
luottamus ihmisten kesken. Seka luottamuksen vallitessa voidaan reflektoida ja oppia myos

epaonnistumisista.

Kuva 7 Luottamuksen ja vuorovaikutuksen rakentuminen

Lucttamus Vuorovaikutus

sYastuunotto * fyoimuus ja rohkeus

*Tydkaverin auttaminen ja avun saaminen »Tydyhteistn tuki haastavissatilanteissa
sTunteet *Reflektointi ja oppiminen

sskallus epdonnistua sKannustus ja palaute

»Jaettu ilo ja huumori
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Aineisto toi esille luottamuksen liittyvan tunteisiin ja suhteeseen toiseen, mitkd tulevat
nakyvaksi tyoyhteisdn vuorovaikutuksessa. Luottamukseen liittyy vahvasti tunne siita, etta
luottaa johonkin tai on itse luottamuksen arvoinen. Tyoyhteiso kuvaili luottamuksen olevan
sidonnaista eri tilanteisiin ja ihmisiin seka siihen, miten se nakyy kaytanndssa eri

vuorovaikutussuhteissa.

Toimivan vuorovaikutuksen kannalta tyoyhteiso piti tarkeana avoimuutta ja rohkeutta, jotta
voidaan reflektoida yhdessa koettua ja oppia tulevaisuutta ajatellen. Tata tuki eri tilanteissa

toisen tukeminen ja toisaalta myds avun vastaanottaminen. Tydyhteisolta saatu tuki koettiin
merkittavaksi toimivan vuorovaikutuksen kannalta. Tuen muodoiksi voidaan nimeta

kannustus ja palaute.

Luottamuksen nahtiin koostuvan erityisesti selkeydesta, vastuunotosta ja yhteisesta
pdaamaarasta seka jaetusta ilosta ja huumorista. Luottamus ja toimivan vuorovaikutuksen
tarkeys tuli esille etenkin haastavissa tilanteissa toimimisessa, jolloin toisilta saatu tuki,
kannustus, palaute ja auttaminen tukivat tyontekijoiden toimijuutta. Haastavien tilanteiden

lisdksi nahtiin tarkeana jakaa ilo ja huumori tyoyhteisdn kesken.

9.2 Hyvinvoivan tydyhteison tunnusmerkkeja

Tarkastellessani hyvinvoivan tyoyhteison rakentumista keskityin tuloksissa tydyhteison esiin
nostamiin teemoihin. Tutkimuskysymykseni hyvinvoivan tyoyhteisén rakentumisesta
nivoutui yhteen johtamisen merkitykseen muutostilanteessa. Tyopajojen aikaan elimme
pandemiasta johtuen poikkeuksellista aikaa yhtaaikaisesti tydyhteisén uudelleen
organisoitumisen kanssa, joka vadistamatta varitti tydpajoihin osallistuneiden kokemuksia
tyoyhteisosta ja tyonteosta. Siten en voinut sivuttaa hyvinvoinnin kysymyksessa muutoksen

merkitystd tyoyhteisdon ja sen jaseniin (ks. Kuva 8).
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Kuva 8 Tyoyhteison hyvinvointiin vaikuttavia tekijoita

* Yhteinen paamaara

Tyéy h te i S 6 n * Tasa-arvoisuus ja turvallisuus

¢ Tyon mielekkyys ja haasteet

to i m i nta : \K/Es(.)k:f;?keurllljl;ottamus ja arvostus

Tyb nte kij é N * Vuorovaikutustaidot

¢ Osaaminen
* Kyky kayttaa luovuutta ja osaamista

to i m i nta ® Tyon kuormittavuuden kokemus

* Dialogisuus ja muutosviestinta

J O htaj a n to i m i n ta * Valmentava johtaminen

* Selkeys ja rakenteiden yllapito

M u u to kS et * Muutoksen kokeminen

* Mukautumiskyky
* Joustavuus

tyoym pa ristbssa * Oppimiskyky

Luottamus ja toimiva vuorovaikutus ovat muun muassa tyoyhteisén hyvinvoinnin
tunnusmerkkeja, joihin voidaan vaikuttaa monella eritasolla. Tyoyhteisén jasenien,
esihenkil6iden kuin myds organisaation tasolla. Tyoyhteison sisdlla korostuvat johtajuuden

tavat etenkin muutostilanteissa seka tydyhteisén toiminta ja vuorovaikutus eri tilanteissa.

Tyo6yhteison toiminnan tasolla merkitysta on osaamisen kokemisella, tasa-arvoisuudella ja
turvallisuudella, tyon merkityksellisyydelld ja haasteilla seka yhteisella paamaaralla.
Hyvinvoivassa tyoyhteisossa jasenilla on mahdollisuus hyddyntda omaa osaamistaan ja

kokea oman tyon merkityksellisyys. Tyon haasteet ovat sopivassa suhteessa omiin taitoihin
ja haastavissa tilanteissa on mahdollista saada tukea muilta tyoyhteison jasenilta. Tyontekijat
kokevat turvallisuutta ja tasa-arvoisuutta ja voivat jakaa onnistumisen ja epdonnistumisen
kokemukset. Talloin tyoyhteison sisalla vallitsee luottamusta ja uskalletaan kokeilla, vaikka

lopputulos voi olla epdonnistunut.

Johtajan toiminnan tasolla merkitysta etenkin muutostilanteissa on toimivalla
vuorovaikutuksella, jota kasittelen seuraavassa kappaleessa. Muutokset tydymparistossa

eivat yksiselitteisesti johda pelkdastaan hyvaan tai huonoon lopputulokseen. Tydyhteiso
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tunnisti tyota kuormittavana tekijana ja uhkana kiireen ja sen korostamisen, minka myota
koetaan epavarmuutta. TyOpajoissa tunnistettiin myos negatiivisuuden tarttuvan helposti.
Kuormittavassa tilanteessa tyoyhteison jasenet kokivat vaarana jumiutumisen ja
puhumattomuuden. Ulkoiset uhkat, kuten arvostuksen puute ja mahdollinen henkilostén

vahentdaminen, koettiin vaikuttavan tyoyhteison toimintaan negatiivisesti.

TyOpajoissa tutkittiin tulevaisuuden nakymia ja havaittiin myodnteiseen kehitykseen
vaikuttavia tekijoita. Tyoyhteiso tunnisti voimavaroikseen mukautumiskyvyn ja joustavuuden
muuttuvissa tilanteissa. Oppimiskyky, luovuus ja uudenlaisten toimintatapojen kokeilu olivat
myos tyoyhteison vahvuuksia. Toimiva vuorovaikutus pyrkii avoimuuteen ja reflektion avulla
voidaan oppia. Muuttuva maailma ja tydymparisto koettelevat tydyhteison ja sen jasenten
resilienssia. Tyoyhteison kehittdessa omaa sietokykyaan haastavissa ja muuttuvissa
tilanteissa pystyy se toimimaan joustavasti ja luovuutta hyédyntdaen muuttuvassa

tyOymparistossa.

9.3 Johtamisen merkitys muutostilanteissa

Johtamisen merkitys korostuu usein muutostilanteissa (ks. Kuva 9), jolloin on erityisesti
panostettava viestintaan ja vuorovaikutukseen niin tydyhteisén kuin organisaation muiden
tasojen kanssa. Johtajan tehtdvana on osaltaan huolehtia muun muassa rakenteiden
toimivuudesta ja selkeydesta tehtdvan jaossa. Johtamisen tavalla on myos vaikutusta

tyoyhteisdn toimintaan ja tyohyvinvointiin.

Kuva 9 Johtaminen muutostilanteissa

Dialogisuus

Selkeys ja
rakenteiden
ylldpito

Valmentava
johtaminen
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Tyoyhteiso tunnisti tarkeaksi kiinnittda huomiota vuorovaikutukseen ja toimivaan
viestintdan. Vuorovaikutuksessa on hyva pyrkia dialogisuuteen, missa jokaisen nakemykset ja
ajatukset tulevat kuulluksi ja tukevat toiminnan suunnittelua ja toteutusta.
Vuorovaikutuksen ollessa tydyhteison kesken avointa ja rohkeaa on mahdollista kohdata
vaikeiksikin koettuja aiheita. Ldsna oleva dialogisuuteen pyrkiva johtaminen vaikuttaa
osaltaan tydyhteison toimintaan ja vuorovaikutukseen. Toimiva viestinta tukee tydyhteison

toimintaa ja tuo toimintaan ennakoitavuutta.

Johtajan tehtavana on muun muassa huolehtia selkeydesta ja rakenteista, jonka varaan
tyoyhteiso voi epavarmoina aikoina tukeutua. Selkeat rakenteet, auki kirjoitettu
tehtavankuva ja yhteisesti maaritellyt tavoitteet tukevat luottamuksen kokemista
tyoyhteiséssa. Rakenteiden selkeyden lisdksi tyoyhteisd kaipasi aikaa tyonarjessa yllattavien

asioiden tekemiseen seka mahdollisuutta suunnitella ja valmistella tulevia tyétehtavia.

Tyoyhteison jasenilta saatu tuki ja toisen osaamisen tunnistaminen ja arvostaminen
vaikuttavat koettuun tyéhyvinvointiin. Taman lisdksi tydyhteis6 tunnisti muilta saadun
arvostuksen nuorisotyota kohtaan vaikuttavan yksilon ja tyoyhteisén tasolla. Johtaja voi
asemansa puolesta vaikuttaa tyontekijoiden kokemaan arvostukseen omaa tyota kohtaan.
Ty6elaman muutosten myo6ta tyontekijat tarvitsevat enemman valmentavaa otetta oman

tyotehtdvansa ja osaamisensa kehittamiseen.

9.4 Palautekyselyn tulokset

Tunnelma oli positiivinen

ja jokainen osallistui omalla tavallaan

odottava ja utelias

Palautekyselyyn vastanneiden mukaan ty6pajojen tunnelma oli mukava ja rento, missa
jokainen osallistui omalla tavallaan toimintaan. TyOpajoissa oli vastaajien mukaan aikaa
kohdata tyoyhteison jasenia. Esiin nousi myos tyépajojen mahdollistaneen yhteisen

kehittamisen ja erilaisten teemojen tutkimisen.
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..aikaa kohdata tyokavereita seka pohdiskella teemoja niin

omasta kuin tydyhteisonkin ndkokulmasta

TyOpajoissa oli siis mahdollista tutkia teemoja yksilon ja ryhman tasolla. Toisaalta pohdintaa

oli myds siitd, soveltuuko tyopajoissa tapahtunut toiminnallinen tapa kehittaa jokaiselle.

Luovuutta, aikaa ja vapautta

Vastaajat kertoivat ottavansa tyopajoista mukaan konkreettisia tytkaluja ja digitaalisen
sovelluksen mahdollisuuksia seka eri harjoituksia hyédynnettavaksi oman tyon sisalla.
Konkretian ja erilaisten harjoitusten lisdksi yksi toi esille ottavansa mukaan tyépajoista
tyoyhteison ajatuksia yhteistydsta ja sen merkityksesta. Yksi vastaaja olisi halunnut tutkia
enemman tydyhteison sisalla olevia rooleja seka pureutua syvemmin ajatuksiin tyossa

jaksamisesta ja asioista, jotka tukevat toimintaa.

Kysymykseen, mita haluaa jattaa taakseen ja mita olisi toivonut tehtdvan toisin, vastaukset
erosivat toisistaan. Yksi vastaaja kertoi nauttineensa joka hetkesta, mutta toinen ei valittanyt
kaikista harjoituksista. Toiveena olisi ollut kasvokkain toiminta, mutta vastaaja kertoi

etdatapaamisten toiminen hyvin.

Aikaa pitdisi jaada yhteiselle keskustelulle

ja asioiden vapaalle jakamiselle tyokeskeisesti

Tulevien kehittamisiltapaivien osalta tyoyhteiso toivoi yhdessa oloa rennosti ja luovasti. Seka

yhteista tekemista ja tyon kehittamista. Aikaa ja vapautta jakaa ja olla vuorovaikutuksessa.

10 Pohdinta

Yhteenkuuluvuus, ndhdyksi ja kuulluksi tuleminen seka osallisuus itsedan koskevissa asioissa
ja paatoksen teossa ovat ihmisten perustarpeita. Kulttuuri- ja taidetoiminta avaavat erilaisia
mahdollisuuksia sanoittaa kokemusta seka tutkia monitahoisia ilmioita ja teemoja, joiden
jasentaminen pelkdstdan ajattelun ja keskustelun avulla jaisi keskeneraiseksi. Ollessamme

vuorovaikutuksessa muiden kanssa voimme jakaa ja kokea yhdessa. Toimiessamme
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ryhmaéssa ja vuorovaikutuksessa tulemme kosketuksiin niin muiden kokemusten ja
tarinoiden kuin myds oman subjektiivisten kokemusten kanssa. Vuorovaikutuksessa muiden
kanssa on mahdollista kasvaa, kehittya ja parantaa omaa itsetuntemustaan. Oman
itsetuntemuksen vahvistuessa kasvaa kyky nahda muut sellaisina kuin he ovat. Kokemusten,

tunteiden ja ajatusten jakaminen tuo ihmisen nakyville moninaisena kokonaisuutena.

Mika on kulttuuri- ja taidetoiminnan tulevaisuus muuttuvassa tyoelamassa ja
tyohyvinvoinnin tukijana? Kulttuuri- ja taidetoiminnan avulla voidaan tukea inhimillista ja
taloudellista hyvinvointia tyopaikoilla. Hyvinvoinnin ja taidetoiminnan sosiaalinen ulottuvuus
tarjoaa tyoyhteisolle mahdollisuuden saada tukea toisilta ja kuulumista merkitykselliseen
yhteis66n. Taidetoiminnalla on myds yhteys tyontekijoiden terveyteen ja joustavampaan
paatoksen tekoon. (Ansio ym., 2017) Tydntekijan kokemus omasta osaamisesta ja sen
luovasta hyodyntamisesta tyossaan vaikuttaa koettuun tyohyvinvointiin myonteisesti.
Tyoyhteison vuorovaikutuksen toimiessa ja luottamuksen vallitessa tyontekija voi kokea
osallisuutta ja vahvistaa omaa resilienssikykya. TyOyhteiso voi saavuttaa yhteista
innostumista tyon arjessa, kun tyontekija kokee voivansa toimia luovasti kohti yhdessa

maariteltyja paamaaria yhteistyossa muiden kanssa.

Seuraavaksi tarkastelen opinnadytetyoni tyoskentelya ja tyopajojen antia, eettisyytta ja
luotettavuutta seka tulevaisuuden nakymia, johtopaatoksia ja ehdotuksia jatkotutkimuksen

aiheiksi.

10.1 Tyoskentelyn tarkastelu ja tulosten pohdinta

Ty6pajojen alkuperdinen suunnitelma oli toteuttaa kasvokkain tapahtuvana
ryhmatoimintana. Pandemia vaikutti tydpajojen suunnitteluun ja teknologia tuli avuksi
tyOpajojen jarjestamisessa. Opinnaytetyo prosessin aikana koko maassa oli voimassa erilaisia
suosituksia ja rajoituksia, jotka vaikuttivat tyon tekemisen tapaan ja paikkaan.
Nuorisotoimen tyontekijoita kosketti muun muassa kokoontumisrajoitukset ja suositus
sulkea nuorisotilat perustoimintojen osalta. Tyontekijat tyoskentelivat etand ja tapasivat
nuoria ja verkoston vaked noudattaen hygienia- ja turvaetaisyyksia. Tyopajojen alkaessa

tyontekijat tekivat paljon etatyota eika tyoyhteisolla ollut mahdollista kokoontua turvallisesti
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yhteen johtuen koronatilanteesta. Taman myo6ta minun tuli haastaa omia ajatuksiani siitd,

onko luova toiminnallinen ryhmatyé mahdollista digitaalisessa ymparistossa?

Haasteena oli muokata tyopajoista toimivia my0s digitaalisessa ymparistossa siten, etta
toiminnasta tuli vuorovaikutteista, kulttuuri- ja taidetoimintaa hyédyntden. Ty6pajojen
alkaessa vuoden 2021 alussa monella oli kokemusta pitkaaikaisesta etatyontekemisesta ja
tietokoneella tydskentelemisesta. Nuorisotydlle ominaista on tydskentely nuorten parissa
toki myos digitaalisessa ymparistossa. Rajoitusten myota moni nuorisotyolle tuttu toiminnan
tapa jai tauolle. Pitkdaikaisen etatyon jatkuessa kaipuu tydyhteis66n ja nuorten pariin kasvoi.
TyO6pajojen haasteena oli saada tuntu yhdessa olosta, vaikka jokainen oli oman
tietokoneyhteyden paassa ja tyontekijoilla oli vasymys erilaisiin etdapalavereihin ja -

kokoontumisiin.

Kysymykset luottamuksesta ja vuorovaikutuksesta sekd muutoksesta ovat laajoja ja jokainen
kokee ne yksil6llisesti nojaten omaan kokemukseen, arvoihin ja kasityksiin. Tyopajat antoivat
osallistujille nakymia tyontekoon, tyoyhteis6on ja tydymparistoon. Myonteisena antina
tyopajoista tyontekijat kertoivat saaneensa uusia luovia tyovalineita, mita voi hyédyntaa
nuorten ohjauksessa. Lisdksi yhteiset hetket toivat esille tarpeen yhdessa ololle, missa on

aikaa ja vapautta yhdessa tutkia erilaisia tyon sisaltdja seka kehittaa toimintaa.

Tyoyhteiso tunnisti tydskentelyn aikana tarpeen kiireettomalle yhdessa ololle, missa olisi
mahdollista tutkia tyoyhteison kysymyksia kuten tyossa jaksamista ja tyon sisallosta. Tama
vaatii rohkeutta avoimuuteen ja halua tutkia niin omia kuin myds tyéyhteison tapoja toimia
erilaisissa tilanteissa. Toimivassa tyoyhteisossa vallitsee luottamusta ja monipuolista
vuorovaikutusta seka yhteinen ymmarrys perustehtavasta ja halu toimivaan yhteistyohon.

Tyontekijoiden erilaisten osaamisten ja vahvuuksien arvostaminen tukevat tyossajaksamista.

Ihmistydssa oma itsetuntemus on tarkea osa tyontekijana toimimista erilaisissa
tyotehtavissa. Lisaksi sillda on merkitysta tyoyhteisdon toimivuuden kannalta, mitd en voi
sivuuttaa miettiessa kehitysehdotuksia tulevaa ajatellen. Ihmisten valisissa
vuorovaikutustilanteissa oma persoona on tarkea instrumentti ja hyva itsetuntemus auttaa

tyoyhteison jasenia toimimaan parhaalla mahdollisella tavalla. Tyoyhteiso, missa vallitsee
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luottamus ja toimiva vuorovaikutus on kykya tarttua vastoinkaymisiin, tunnistaa virheensa ja

oppia kokemuksista. (Hamaldinen, 2005, s. 104)

Tyoyhteiso tunnisti tarpeen parantaa viestimista ja taitoa uudelleen jarjestaytyd muuttuvissa
tilanteissa. Tyoyhteisdn jasenilla on erilaista osaamista, jotka tdydentavat toisiaan.
Tyoyhteison voimavaroja ovat kyky kannatella toinen toisiaan haastavissa tilanteissa ja
tuottaa tyossa innostumista ja hyvinvointia. Tydyhteiso naki tarpeelliseksi rajata tyon
kuormittavia tekijoita ja kasvattaa sietokykya tulevaisuuden edessa. Erityisesti tavalla toimia

johtajan asemassa on merkitysta muutoksessa.

Tyoyhteison jasenten ja esihenkildiden keskindiselld vuorovaikutussuhteella on merkitysta
tyosuoritukseen, sitoutumiseen ja tyéhon kohdistuvaan asenteeseen (Paasivaara, 2012, s.
81). Vuorovaikutuksen avulla voidaan tukea tyoyhteison toimintaa muutostilanteissa. Aidon
dialogisuuden tunnusmerkkeja ovat lasndolo ja kuuntelu. Lasndololla tarkoitetaan tapaa olla
lasna, lahestyttavyytta, tavoitettavuutta ja keskustelumahdollisuutta tyonarjessa. (Syvanen

ym., 2015, s. 58-59)

Johtajan tehtavana on tukea tyoyhteis6a avoimeen vuorovaikutukseen, tukea tyontekijoita
loistamaan omassa tyossaan ja luoda yhdessa tyoyhteison kanssa toimiva rakenne.
Tyo6yhteison perusteiden ollessa kunnossa, on tydyhteisén mahdollista toimia joustavasti
muuttuvissa tilanteissa. Loytaa luovia, toimivia ratkaisuita muuttuvassa tyoymparistossa

seka uusia tapoja toimia tyonarjessa.

Johtamisen tavalla on merkitysta tyontekijan kehittymiseen ja sen tukemiseen. Osana tata
ovat tyontekijoiden rohkaiseminen itsensa johtamiseen, paatoksentekoon ja
aloitteellisuuteen, minka tavoitteena on tyontekijan luottamus itseensa ammattilaisena ja
haluna toimia luovasti ja uudistumiskykyisesti. Tuloksellinen ja voimaannuttava johtaminen
syntyy esihenkilon toimiessa tyoyhteison hyvaksi ja roolimallina muille. Tarkastelussa ei ole
tapa tehda vaan tapa olla esihenkilona, joka muun muassa kiinnittdd huomiota
tyontekijoiden tarpeisiin ja niihin vastaamiseen, edistaa tyontekijdiden kehittymista seka

rakentaa yhteisollisyyden kokemusta. (Hakanen, 2011, s. 76-77, 79)
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Tyoyhteison tarpeita olivat muun muassa lasnéolo, turva, luotettavuus, aitous ja tasa-arvo.
Syvasen ym. (2015, s. 68) mukaan johtamisen oikeudenmukaisuudella, arvostuksella,
kunnioittamisella, tasapuolisuudella, sosiaalisella tuella ja vaikutusmahdollisuuksilla on
vaikutusta luovuuteen, jaksamiseen, tyéhyvinvointiin ja terveyteen. Oikeudenmukaisuuden
kokemus suojaa tyonkuormittavuudelta, kiireeltd, epavarmuudelta ja hankaliksi koettujen
tyoaikojen negatiivisilta kokemuksilta. Johtamisen oikeudenmukaisuuden avulla voidaan
vaikuttaa vaatimusten ja vaikutusmahdollisuuksien suhteeseen seka tukea oppimista ja

jaksamista.

Ty6pajoihin osallistuneet tarkastelivat koettujen voimavarojen lisdksi tyoyhteison ja
tyonarjen haasteita nykyhetkessa ja tulevaisuudessa seka tunnistivat kehittamisen kohteita.
Pandemian vaistyessa tyoyhteiso toivoi lisdd kohtaamisia ja osallisuuden lisdaamista nuorten
parissa tyoskenneltdessa. Tyon rakenteiden osalta kaivattiin selkeyttamistad, tilaa tyonarjessa
akuuttien asioiden hoitoon seka suunnittelu ja valmistelu aikaa tuleviin toimintoihin. Lisaksi

nahtiin tarkedna myonteinen suhtautuminen huomiseen ja huumori tyokavereiden kesken.

TyOpajoissa tyoyhteison resilienssin kasvua tapahtui tarkastelemalla tydyhteison toimintaa ja
ennakoimalla tulevaa. Tulevaisuuden muistelun avulla tyéyhteiso tunnisti tapoja toimia
muuttuvissa tilanteissa. Tarkedana nahtiin muun muassa oppimiskyky, joustavuus seka

luovuuden merkitys erilaisten toimintavaihtoehtojen kokeilussa.

Erityisesti muutostilanteissa esihenkildiden on hyva panostaa toimivaan vuorovaikutukseen,
joka on johtamisen keskeisia elementteja (Paasivaara, 2012, s. 81). Esihenkilon ollessa
aidosti kiinnostunut tyontekijoiden tarpeista ja toiveista kasvaa tyoyhteison tydomotivaatio
(Hamaladinen, 2005, s. 115). Muutokset tapahtuvat harvoin ennalta-arvattavasti, silld ne ovat
luonteeltaan monitahoisempia. Esihenkilon on kiinnitettava huomiota tyontekijoiden

motivoimiseen haasteista ja vuorovaikutukseen. (Laitinen & Stenvall, 2012, s. 98)

10.2 Tutkimuksen eettisyys ja luotettavuus

Opinnaytetyoprosessin aikana minun tuli tarkastella tutkimuksen eettisyytta ja

luotettavuutta. Toimin saman aikaisesti tutkittavan aiheen tutkijana seka osallisena
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tutkittavaa aihetta ja tyoyhteisoa. Tyoskentelyn aikana kiinnitin huomiota eri rooleihini seka
pyrin toimimaan avoimesti koko opinndytetyoprosessin ajan. Tutkijan rooliin vadjaamatta
vaikuttavat omat ennakko-oletukseni, ajatteluni ja toimintani tyoyhteisdssa. Seka
tutkimukseen valikoitunut teoreettinen viitekehys. Nama lahtékohdat vaikuttavat siihen,

mita tutkittavista teemoista havaitaan.

Tybdyhteison jasenet olivat osallisia opinnaytetydprosessin vaiheissa ja tyopajoissa aktiivisia
sisallon tuottajia ja merkityksien antajia tutkittuihin teemoihin. Osallistaminen ja osallisuus
liittyvat kiintedsti toisiinsa, missa osallistaminen on mahdollisuuksien tarjoamista ja
osallistuminen on mahdollisuuksien hyddyntamista. Toisaalta osallistamisen kasite on
paradoksaalinen; kasite korostaa toimijoiden subjektiutta, mutta siihen liittyy ulkoapain
vaikuttamista. (Toikko & Rantanen, 2009, s. 90) Tyoyhteison osallisuus tyopajojen sisaltdjen
tuottamisessa seka tydskentelyn sanoittamisessa toimi apuna tulosten analysoimisessa.
Yhteisen dialogin synnyttaminen, avoin ihmettely ja yhdessa merkitysten nimeaminen olivat

yhteisollisen tiedontuottamisen menetelmia.

Opinndytetyoprosessini perustui laadullisen ja toiminnallisen tutkimuksen lahtokohtiin.
Toiminnallisuus ja teoria kulkivat yhdessa kdayden vuoropuhelua. Ty6pajoihin osallistujat
olivat aktiivisessa roolissa nimedamassa tutkittuja teemoja ja tyoskentelyn suuntaa.
Opinndytyoni toteutuksen seurantaa tuki dokumentointi; toiminnan kuvaus, reflektio
paivakirja seka yhteinen keskustelu ja tuotokset. Lisdksi hyodynsin erillista

arviointidokumenttia, mika toteutui palautekyselyn muodossa.

Opinndytetyoprosessini ei edennyt lineaarisesti, vaan tyéskentelyn aikana tehdyt havainnot
muokkasivat tutkimusprosessini etenemista. Tyohyvinvoinnin, vuorovaikutuksen ja
muutoksen kysymykset olivat keskeisia osia tutkimuksessani. Talldin voidaan puhua
humanisoinnin perinteestd, joka ei tavoittele pelkastdaan tuottavuuden kasvua. Inhimilliset
puolet kuten tyoyhteisdn vuorovaikutus, sosiaaliset suhteet ndhdaan tassa valossa

myonteisind mahdollisuuksina tyon kehittdmisen kannalta. (Toikko & Rantanen, 2009, s. 27)

Humanisoinnin perinteessa tutkimus ja kdaytannon toiminta nivoutuivat uudella tavalla

toisiinsa. Tehtyja sosiaalisten jarjestelmien muutoksia ja vaikutuksia tutkittiin
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toimintatutkimuksena. Erityisesti humanisoinnin perinne nakyy johtamisen, tydorganisaation
ja tyéhyvinvoinnin diskursissa. Tyohyvinvointi onkin keskiossa tydnarjessa ja sen

kehittamisessa. (Toikko & Rantanen, 2009, ss. 28 — 29)

Toiminnallinen tutkimus, missa luovuudelle annetaan tilaa, voidaan syventya tarkastelemaan
sen hetkista tilannetta, katsoa taakse ja tutkailla tulevaa. Tutkimukseen osallistujilla oli
mahdollisuus tehda havaintoja tydyhteison toiminnasta seka kehittdaa toimintaa.
Opinnaytetyoprosessini koostui kokeilevista vaiheista, missa toiminta ja toiminnan aktiivinen
reflektointi muokkasivat suunnittelua ja tyopajojen toteutusta. Tutkimustani voidaan siis
kuvata prosessimaiseksi, jolloin tyoskentelyn aikaiset havainnot ohjaavat prosessin

etenemista. (Toikko & Rantanen, 2009, s. 30)

Tutkimuksen toteutuksessa kuvasin tydskentelyn etenevan spiraalimaisesti, missa
kehittamistoiminnan tehtavat; organisointi, toteutus ja arviointi, muodostavat jatkuvan
kehan. (Toikko & Rantanen, 2009, s. 66) Todellisuudessa opinnaytetyoprosessini ei edennyt
ennalta maaratysti tai ennakoitavasti. Tutkimus sisalsi yllattavia muutoksia, kuten siirtymisen
digitaaliseen ymparistoon ja henkildiden poissaoloja, jotka vaikuttivat tyoskentelyn

etenemiseen.

Spagettimainen prosessi haastaa perinteisia kehittamismalleja, jotka ovat yksinkertaistettuja
malleja todellisuudesta. Usein ei voida erottaa tarkasti suunnittelun, organisoinnin,
toiminnan ja arvioinnin vaiheita toisistaan. Tyoyhteiso sisaltda myds monenlaisia prosesseja,
joita ei voida kiteyttaa yhteen ajalliseen jatkumoon. Voidaan siis todeta, ettei
kehittamistoiminta aina etene loogisesti paatyen loogiseen lopputulokseen. Usein
toimintaymparistot ovat kompleksisia ja ennakoimattomia. Tasta syysta kehittamisprosessia

voidaan kuvata reflektiiviseksi toiminnaksi. (Toikko & Rantanen, 2009, ss. 69-71)

Huomiota tulisi kiinnittaa myos itsekritiikkiin tai sen puutteeseen. Usein kehittdmistoiminnan
perustelu on intressisidonnainen, kuten myds toiminnan organisointi ja tavoitteiden
maarittely. Taman myo6ta jatkossa tutkimusta tehtdessa spiraalimallin mukaisesti tulisi

kiinnittda huomiota prosessin sivuspiraaleihin. Tutkimus ja kehittamistoiminta sisaltavat
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monia prosesseja, joista on tunnistettavissa yksi paaprosessi ja useita muita prosesseja sen

sivutuotteena. (Toikko & Rantanen, 2009, s. 70)

Opinnaytetyoprosessini punaisena lankana kulkivat vuorovaikutus, hyvinvointi ja
muutosjohtaminen. Tydskentely avasi suuntia niin tyoyhteisén sosiaaliseen kuin myos
viralliseen rakenteeseen. Tarkastelun kohteena olivat my6s luottamus, muutoksen
kokeminen ja sietokyky. Sivuspiraalit haastavat tyoskentelyn rajaamista tai suuntaamista
vain yhteen paamaardan. Kehittamistoiminnan sosiaalisen luonteen vuoksi tulee vaistamatta

tyOstaa useita prosesseja. (Toikko & Rantanen, 2009, s. 70-71)

Opinnaytetyoprosessissa toimin tutkijana omassa organisaatiossani, jolloin tulee tarkastella
oman roolin vaikutusta tutkimukseen. Seppanen-Jarvelan (2003, s. 429) mukaan usein
tyoyhteisdsa pidemman aikaa tyoskennellyt tunnistaa tutkimushaasteensa omassa
organisaatiossaan. Omat havainnot ja halu saada aikaan muutosta ohjaavat ja motivoivat
valitsemaan oman organisaation tutkimuksen kohteekseen ja alustakseen. Talldin

monitahoiset roolit organisaation sisalla haastavat tutkijaa.

Ty6skentelyn tukena toimivat avoimuus ja tiedottaminen prosessin erivaiheissa seka
tyopajoihin osallistuneiden aktiivinen rooli toiminnan etenemisessa. Taman lisdksi
yhteisollisen tiedontuottamisen avulla pyrin huolehtimaan monidanisesta tyoskentelysta ja

toiminnan reflektoinnista.

Kulttuuri- ja taidetoiminnassa tulee huomioida hetken merkitys. Ty6pajojen kulku ja
osallistujien kokemukset ovat erilaisia, vaikka rakenteellisesti toteutettaisiin saman

sisaltoisend. Talloin tutkimuksen toistettavuus taysin samankaltaisena ei ole mahdollista.

Siita huolimatta opinnaytetyon tulokset ovat samansuuntaisia kuin muussa tyéhyvinvoinnin
ja taidetoiminnan tutkimuksissa. Opinnaytetyon aikana kertynyt aineisto ja anti ovat
hyodynnettavissa tyoyhteison sisalla parantamaan ja kehittdmaan tydyhteison hyvinvointia,
vuorovaikutusta ja luottamusta muutoksien keskelld. Huomioitavaa on my®ds, etta tyopajat
tarjosivat tilan ja ajan tyoyhteison yhteiselle tutkimiselle. Kokemukset tydyhteisosta,
luottamuksesta ja vuorovaikutuksen toimivuudesta ovat sidonnaisia elettdvaan hetkeen ja

ovat muutoksille alttiita. Taysin yksiselitteista ja valmista ei voida saavuttaa, mutta
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tyoyhteison jasenten on mahdollista tavoitella itsensa nakoistd toimivaa ja luovaa

tyoyhteisoa.

Kestavan kehityksen nakokulmasta opinnadytetyoni liikkui sosiaalisessa maailmassa, jonka
vaikutukset nakyvat yksilon ja yhteison toiminnassa seka laajemmin ympariston ja
yhteiskunnan tasolla. Kestavassa kehityksessa hyvinvointia tarkastellaan huomioiden
taloudellinen, sosiaalinen ja ekologinen nakékulma. Kestavaa kehitysta tarkastellessa tulee
huomioida riittavan pitka ajanjakso ja ylisukupolviset vaikutukset. Sosiaalisessa
kestavyydessa kysymys on nakdkulmasta. Sosiaalisesti kestavalla kehityksella ndhdaan
olevan vaikutusta ihmisten henkiseen ja fyysiseen terveyteen, hyvinvointiin ja elinoloihin.

(Alila yms., 2011, s. 6)

Opinndytetyoni lahtékohtana oli muun muassa tarjota tyoyhteisolle tyohyvinvointiin
keskittyvia kehittamisiltapaivia. Tyoskentelyn nojautui osallisuuteen ja tyoyhteison yhteiseen
toimintaan. Sosiaalisen kestavyyden edellytyksia ovatkin muun muassa resurssien ja
toimintamahdollisuuksien oikeudenmukainen jakautuminen ja yksilon mahdollisuus
vaikuttaa omaan elamaansa seka osallisuus, yhteisollisyys ja kiinnittyminen yhteiskuntaan.
Osallisuus on keskeista yksilon hyvinvoinnin kannalta. Sosiaaliset verkostot ja osallisuus

suojaavat hyvinvointivajeilta ja syrjaytymiselta. (Alila ym., 2011, ss. 8, 13)

Tyopajojen vaikutuksia sosiaalisen kestdavan kehityksen kannalta voi olla vaikeaa arvioida
ennen kuin riittavan pitka aika vali on kulunut viimeisimmasta tyopaja kerrasta. Tyoyhteisén
toimiva vuorovaikutus ja koettu hyvinvointi ovat alati muutoksille alttiita. Tarvitaan siis
sitoutumista myos jatkossa, jotta tydyhteisolld on riittavasti voimavaroja kdytettavissaan

kohdatessaan uusia haasteita ja muutoksia.

10.3 Tulevaisuuden nakymat

Organisaatioille on muodostunut omat kulttuurinsa, joka maarittaa tyoyhteisdjen toimintaa.
Toimintakulttuurin muutokset eivat tapahdu nopeasti, joka tulee huomioida eri
organisaatioita kehitettdessa ja muutostilanteissa. Ymmarrysta tarvitaan niin tyoyhteisojen

rakentumisesta, muutoksista ja tulevaisuuden nakymista seka nakemysta
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muutosjohtamisesta. Muutoksen kokeminen on yksilollista, joka voidaan kokea uhkana tai
mahdollisuutena muokata toimintaa vastaamaan nykyhetken ja tulevaisuuden tarpeita.
Muutokseen liitetdan mahdollisuuden lisdksi muutosvastarinta ja vastustaminen. Yhteisessa
keskustelussa ja avoimessa tarkastelussa on tarkeaa ottaa huomioon erilaiset kokemuksen ja

ajatukset muutoksen tarpeellisuudesta.

Seuraavaksi kokoan keskeisimmat johtopaatdkset ja avaan niiden merkitysta tulevaisuuden
nakymien kannalta. Viisi keskeistad johtopaatosta keskittyvat kysymyksiin johtamisen
tavoista, tydyhteison toimivuudesta ja tulevaisuudesta: toimiva vuorovaikutus ja vaikuttava
viestinta johtamisen tukena; osaamisen tunnistaminen ja motivoituminen toimintaan;
muutosjoustavuus ja tuki kehitystyohon, tydhyvinvointi kehittamisen kohteena; seka

tyoskentelyn pitkdjanteisyys ja tulevaisuuden ennakointi.

1. Toimiva vuorovaikutus ja vaikuttava viestinta johtamisen tukena

Johtamisessa ja tydyhteisdssa voi nakya reaktiivinen ote puututtaessa epakohtiin ja
tyoyhteison haasteisiin, kun pyrkimyksena on erilaisten toimenpiteiden avulla ratkaista
ongelma lyhyella aikavalilla. Tydyhteisén toimintakyvyn ja tyohyvinvoinnin nakékulmasta
tarpeellista muutostilanteissa on vakauttaa tilannetta, selkeyttaa toimintatapoja seka
mahdollistaa jatkuvuus ja ennakoitavuus tyon arjessa. Muutosjohtamisessa viestinta on
tarkea osa-alue, jotta tyontekijoiden ymmarrys lisddntyy muuttuvasta tilanteesta, tukee

tyohyvinvointia ja tyon tekemista.

Keskeista johtamistydssa on viestinta ja ajantasaisen tiedon valittaminen seka
kuuntelemisen taito. Erityisesti muutostilanteissa avoin viestintd on olennaista johtajien ja
tyontekijoiden valilla. Hyvan johtamisen tunnusmerkkeja ovat vuorovaikutustaidot,
vaikuttamistaidot ja yhteistyd. Esihenkil6lla tulee olla taitoa motivoida tyontekijoita
sopeutumisessa muutoksiin sekd kannustaa ja luoda uskoa muutoksen merkityksellisyyteen,
minka tukena toimivat avoin vuorovaikutus ja toiminnan joustavuus. (Koivistoinen &

Pellinen, 2014, ss. 110-111, 117)

Nuorisotoimen tyontekijat kokivat epaselvyytta tyotehtavien jaossa ja muutoksen

etenemisessa. Talloin on tarkeda kiinnittda huomiota selkedan viestintaan tydyhteison
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kesken, missa on mahdollista tuoda omia kokemuksiaan ja ndkemyksidan esille ja rakentaa
yvhdessa toimivaa kokonaisuutta. Viestinndn merkitys korostuu muutostilanteissa, jolloin
vaaditaan tehostettua viestintda ajantasaisen tiedon valittamiseksi ja toimii paatdksen teon

tukena. (Koivistoinen & Pellinen, 2014, s. 112).

2. Osaamisen tunnistaminen ja motivoituminen toimintaan

Nuorisotoimen tydyhteisOssa arvostetaan omaa osaamista ja tydyhteison jasenilla on halu
tehda laadukasta ty6ta. Muutostilanteissa voi olla haastavaa yllapitaa tydyhteison kokemus
omasta osaamisestaan ja tyon arvostuksesta. Etenkin ajassa jolloin pandemian vaikutuksesta
suuri osa tyontekemisen tavoista oli tauolla. Toimiva kokonaisuus on riippuvaista osaavasta
henkilostosta asiantuntijatydssa. Esihenkildiden haasteena on tuoda tydntekijéiden kyvyt
esiin valmentavan ja vahvistavan otteen avulla. Keskeista on myds tyéntekijoiden oma
motivaatio tyohonsa ja sen kehittamiseen. Onnistunut viestinta liittyy organisaatioiden
toiminnan tehokkuuteen ja edesauttaa tyontekijoiden motivoitumista, sitoutumista ja
hyvinvointia. Ymmartamalla ihminen kokonaisuutena voidaan rakentaa ty6hyvinvointia ja
muutostyota, tehokkuuden ja tulosvaatimusten lisdksi. (Koivistoinen & Pellinen, 2014, ss.

117-118)

3. Muutosjoustavuus ja tuki kehitystyéhon

Tybelaman nopeatempoisuuden ja muutosten pyorteissa tyontekijaa ja tydyhteisda suojaa
resilienssikyky. Tyon sisallon ja tehtavankuvien muokkaantuminen vaatii kaikilta
muutosjoustavuutta ja rohkeutta kokeilla uudenlaisia tapoja toimia ja jarjestaytya
tyoyhteisona. Vallin (2020, ss. 42, 212) mukaan muutokset, tehostamispaineet ja uudet
kompleksiset organisaatiorakenteet eivat automaattisesti kehita tyontekijoista stressiin
mukautuvia toimijoita. Johtamisen nakokulmasta tydhyvinvointiosaaminen on yksi tarkeista
johtamisen osa-alueista. Asioiden ja ihmisten johtamisen lisaksi tulee tuottaa ymmarrysta
henkilokohtaisten kokemusten avulla, yllapitda vahvaa vuorovaikutusta seka tuottaa
vakuuttavia dialogeja ja tavoitemielikuvia. Esihenkilén tulee muun muassa luottaa itseensa ja

alaisiinsa, kunnioittaa itsedan ja muita, omata tunnealya ja viisautta seka johtaa itsedan.
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Esihenkilon tulee siis oivaltaa tarvitsevansa myos itse toiminnan ohjausta ja tukea

kehitystyohon.

Toimiva vuorovaikutus tydyhteison sisalla tyokavereiden kuin myds esihenkildiden valilla on
ensiarvoisen tarkeda luottamuksen syntymisen ja vahvistumisen kannalta. Voidessamme
luottaa tyOoyhteisdn jasenina toinen toisiimme on mahdollista toimia tavoitteellisesti
perustehtavan mukaisesti ja [6ytaa iloa ja imua tydn tekoon. Vuorovaikutukseen ja
luottamuksen rakentamiseen kannattaa siis panostaa, niin arjen tuomissa pienissa hetkissa

ja kohtaamisissa kuin myos tyon tuomissa rakenteissa.

Hamaldinen (2005, s. 103) nostaa kehityskeskustelut hyvana tyokaluna tydmotivaation
kehittamisessa, tyotulosten arvioimisessa ja uusien tavoitteiden asettamisessa. Tyontekijalle
se antaa mahdollisuuden aitoon esihenkilon kohtaamiseen henkildkohtaisella tasolla ja
esimerkiksi tyossa koettujen ongelmien lapikdymiseen. Parhaimmillaan kehityskeskustelu on
ainutlaatuinen kiireeton vuorovaikutustilanne, missa voidaan olla lasna ja tutustua

paremmin toinen toisiinsa tyoroolien ja persoonan kautta.

Kirjoittaessani pohdintaa tulevaisuuden nakymista kevaalla 2022 elamme edelleen
yhteiskunnallisesti ja globaalisti poikkeuksellista aikaa. Euroopan vakaus ja turvallisuus ovat
heikentyneet Ukrainan sotatilanteen myo6ta. Sota ja sodanuhka ovat nostaneet pelkoa ja
huolta kaikissa ikaryhmissa. Yhteiskunnalliset kriisit koettelevat jokaista meista. Kuinka siis
tukea heikommassa asemassa olevia, jos itse jakaa saman huolen ja epavarmuuden
tulevasta? Tama haastaa tyontekijan turvallisuuden tunnetta, jolloin tulee huolehtia myds

omasta itsesdatelyn ja vuorovaikutuksen saatelyn vakauttamisesta.

Yksityiselamaa koskettavat kriisitilanteet haastavat tyossa selviytymista ja jaksamista, jolloin
tyontekija voi kokea ainakin hetkellista tyokyvyn alentumista. Heikentyneen
keskittymiskyvyn ja jaksamisongelmien vuoksi voi olla haastavaa suoriutua tyén
vaatimuksista. (Nummelin, 2008, s. 91) Pitkittyneet poikkeusolot ovat omiaan lisddmaan
kuormittumisen tunnetta ja vaikutusta koettuun hyvinvointiin. Tall6in on tarkeda huomioida

tyontekijoiden yksilolliset tarpeet muuttuneissa tilanteissa. Keinoja ovat muun muassa
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tyoaikojen joustavuus ja tyon vaatimusten maaraaikainen keventaminen, mika tukee

tyontekijoiden jaksamista. (Nummelin, 2008, s. 91)

4. Tyohyvinvointi kehittamisen kohteena

Ty6elaman kehittamisessa tulee ottaa tyohyvinvointi organisaatioiden strategisen ja
tietoisen kehittamisen kohteeksi, minka avulla luodaan, aktivoidaan ja turvataan
organisaation aineetonta padaomaa. Tydyhteisoissa keskeista on huomioida esihenkildiden
mahdollisuuksista ja resursseista seka osaamisesta tyohyvinvoinnin ja inhimillisen padoman
kehittamiseksi ja tukemiseksi. Inhimillisesta padomasta tulee huolehtia siten, etta
tyontekijoiden henkil6kohtaiset tarpeet, ominaisuudet ja elaméantilanteet tuodaan
johtamisessa keskiodn. Vuorovaikutteinen ja tyontekijoita osallistava johtajuus, osallistavat
henkilostokaytannot ja tyonjoustojen lisadminen edistavat tavoitetta kestavasta ja
inhimillisestd padomasta. Kuormittavissa tyoelaman tilanteissa kaytannot, jotka tukevat
tyontekijoiden vaikutusmahdollisuuksia ja hallinnantunnetta auttavat suojaamaan
inhimillista padomaa. Esihenkildiden tulee tarkastella psykososiaalisen kuormittumisen
aiheuttamaa stressin hallintaa seka toimia haitallisten vaikutusten vahentamiseksi
esimerkiksi varhaisen tunnistamisen avulla ja tyontekijéiden tyokyvyn tukemisella.

(Larjovuori ym., 2015, ss. 36—-37)

5. Tyoskentelyn pitkdjanteisyys ja tulevaisuuden ennakointi

Hyvinvoiva tydyhteis6 on myds valmiimpi vastaanottamaan ja tarttumaan tuleviin
haasteisiin, joita muun muassa koronapandemia on tuonut tullessaan. Selkedn tyénjaon ja
toimivan keskustelun avulla luodaan pohjaa, jotta tulevaisuutta voidaan ennakoida ja tehda
yhdessa suunnitelmia toiminnan toteuttamiseksi. Valtion nuorisoneuvoston tilaaman
selvityksen mukaan nuorisotydssa tulee turvata resurssit, jotta voidaan varautua
tulevaisuuden haasteisiin. Tulevaisuuden ennakoimiseksi tulee valmius- ja kriisisuunnitelmat
paivittaa seka tarkastella eri toimijoiden valisiad suhteita ja nuorisoalan ammattilaisten rooli
monialaisen verkoston toimijana. Taman lisdksi tulee yllapitaa keskustelua nuorisotoimialan

keskeisistda ominaisuuksista ymmarryksen ja tyon arvostuksen lisdamiseksi. Lasten ja nuorten
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osalta tulee kiinnittdd huomiota koronapandemian jalkeiseen palautumiseen, joihin

todennakoisemmin kohdistuu pitkdaikaisvaikutuksia. (Manu, 2021, ss. 63—64)

Tyoeldaman ja yhteiskunnan muutoksien myota olisi mielenkiintoista tarkastella, kuinka
yllamainitut suositukset suunnitelmien paivittamisesta, monialaisen verkoston toimijuus ja
nuorisotydn ymmarrys ja arvostus ovat kehittyneet pidemmalla aikavalilla. Yksittaisten
tyoyhteisdiden kannalta tarvitaan pitkdjanteista tyota oman resilienssin yllapitamiseksi
muuttuvissa tilanteissa. Kiinnostavaa olisi tehda myéhemmin jatkotutkimus, kuinka teemat
tyohyvinvoinnista, vuorovaikutuksesta ja muutoksesta resonoivat tyoyhteisdssa

tulevaisuudessa?
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