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Hyvejohtajuudella ja hyveilla ohjataan tyoyhteisoja elinvoimaisemmaksi, mika on tarkeaa ny-
kyisessa tyokulttuurissamme. Ihmiset haluavat tuntea yhteisollisyyden tunnetta tyoyhteisoissa
ja nykyiseltaan myos tyoyhteisojen elinvoimaisuus on yksi merkittavammista hyvinvoinnin ja
jaksamisen tekijoista.

Taman paivakirjaopinnaytetyon tavoitteena oli saattaa hyveet osaksi tyoyhteison toimintaa-
ja kulttuuria toimimalla hyvejohtajana. Tarkoituksena oli kehittaa itseani hyvejohtajana ja
kerata arvokasta tietoa, joilla hyveet voitiin johtaa osaksi tyoyhteison toimintaa- ja kulttuu-
ria. Tietoa keraantyi taman opinnaytetyon ajan tyoyhteison toiminnasta ja tyoyhteison pa-
lautteesta. Analysoin kerattya tietoa viikoittain taman opinnaytetyon asiasanoihin liittyviin
kirjallisuuksiin pohjautuen.

Opinnaytetyossa raportoin paivittaisia tapahtumia kymmenen viikon ajan. Paapainopiste ra-
portoinnissa kohdistui hyvejohtajuuteen seka, miten hyveet johdettiin osaksi tyoyhteison toi-
mintaa- ja kulttuuria.

Tama opinnaytetyo sopi toimeksiantajan nakokulmasta erittain hyvin toteuttavaksi paiva-
kirja- tyyppisena opinnaytetyona runsaan tiedon keraamisena ja sen hyodyntamisena osana
uutta toimintamallia, seka intensiivisien havainnointien mahdollisuuksien vuoksi. Intensiivi-
silla havainnoilla tietoa kertyi runsaasti toimipisteesta, jossa opinnaytetyoni tavoitetarkoi-
tusta toteutin. Toimeksiantajalla on aina ollut tavoitteena ja arvona tukea tyoyhteison hyvin-
vointia ja loytaa taman toteuttamiseksi aina uusia innovatiivisia mahdollisuuksia, joista voi
muodostua uusi kaytannontasolla toimiva malli.

Teoreettiset ja toiminalliset menetelmat osoittivat taman opinnaytetyon aikana, etta hy-
vejohtajuudella voitiin luoda elinvoimaisia tyoyhteisoja. Kehittamisprosessi jatkuu edelleen
Mehilaisen sosiaalipalvelujen linjalla. Kehittamisprosessiin saatiin tasta opinnaytetyosta konk-
reettista nayttoa hyvejohtajuuden vaikuttavuudesta hyveiden viemiseksi onnistuneesti osaksi
tyoyhteison toimintaa- ja kulttuuria.

Asiasanat: hyveet, hyvejohtajuus, tyoyhteiso, hyvinvointi
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Virtue leadership and virtues guide work communities to be more vibrant, which is important
in our current work culture. People want to feel a sense of community in work communities
and today the vitality of work communities is one of the more significant factors of well -
being and coping. The aim of this diary thesis was to bring virtues into the work community's
activities and culture by acting as a virtue director.

The purpose was to develop myself as a virtue leader and to gather valuable information that
could lead to virtues into the work community's activities and culture. During this thesis,
information was collected on the work community and the feedback from the work
community.

| analyze the information collected weekly based on literature on the case of this thesis. In
this thesis, | report daily events for ten weeks. The main focus in reporting focused on virtue
leadership and how virtues were led into part of the work community's operational and
culture.

From the perspective of the sponsor, this thesis agreed to be a very well-implemented diary
type thesis as a rich data collection and its utilization as part of the new operating model,
and due to the possibilities of intensive observation. Intensive observations raised a lot of
information from the office where | implemented the target purpose of my thesis. The
sponsor has always had a goal and value to support the well -being of the work community
and to always find new innovative opportunities that may become a new practical model.

During this thesis, theoretical and functional methods showed that virtue leadership could
create viable work communities. The development process continues on Mehilainen's social
services line. The development process provided this thesis concrete evidence of the
effectiveness of virtue leadership successfully into the work community's operational and
culture.

Keywords: virtues, virtue leadership, work community, well -being
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1 Johdanto

Hyvejohtajuudella tuodaan tyoyhteisoon hyveita ja hyveperiaatteita, joita vaalitaan myos
tyoajan ja tyon ulkopuolella. Hyvejohtajuus ja hyvejohtajuuden periaatteet vastaavat ihmis-
ten tarpeisiin tyoelamassa, kuten ymmarrykseen ja tasa-arvoiseen kohteluun. Hyvajohtajuu-
della ei ole tarkoitus muuttaa ihmisten arvomaailmaa, vaan hyvejohtajuuden keskeisin tarkoi-
tus on luoda tyoyhteisolle sellainen ymparisto, joka auttaa kehittymaan luonnetta hyveiden

mahdollistamiseksi.

Opinnaytetyon aiheen valitsin oman kokemuspohjan inspiroimana, seka esihenkilotyon vahvan
merkityksellisyyden vuoksi osana tyohyvinvoinnin kokonaisuutta. Esihenkilotyon vaikutusta
tyossajaksamiseen on tutkittu barometri- kyselyin. Tulokset osoittavat sen, etta tyontekijat
tarvitsevat ja kaipaavat muutoksia johtamisen ja esihenkilotyon kulttuuriin. Vastaajien mu-
kaan muutoksia tulisi tapahtua yhteistyokyvykkyydessa, avoimuudessa ja ihmislahtoisyydessa.
Naisvastaajat olivat myos palkka-avoimuuden kannalla osana johtamista miehia enemman.
(Manka 2015). Olen toiminut kolmisen vuotta lahiesihenkilona ja nain kolmen vuoden jalkeen
polkuni nykyiseen tapaani toimia kokonaisvaltaisesti esihenkilona olisi ollut hyvajohtajuuden

periaatteista tietaessani ollut helpompi.

Opinnaytetyossa selvitetaan miten hyvejohtajuuden avulla viedaan hyveet osaksi tyoyhteison
toimintaa ja kulttuuria, seka miten ja milla keinoin hyveet vakiinnutetaan osaksi tyoyhteison
toimintaa ja kulttuuria. Opinnaytetyon toteutan paivakirjatyyppisena, joka tarkoittaa sita,
etta paivittain raportoin 4.9.-12.11.2023 valisena aikana. Raportit kootaan viikkoraportiksi ar-

vioitavaksi viikoittain.

Opinnaytetyoni tavoitteenani on hyvejohtamisen avulla vieda hyveet osaksi tyoyhteison toi-
mintaa- ja kulttuuria, seka tutkia miten ja milla muutosjohtamisen keinoin hyveet voidaan va-
kiinnuttaa osaksi tyoyhteison toimintaa- ja kulttuuria. Toimeksiantajana tassa opinnayte-

tyossa on Familar Oy, yksityinen sosiaali- ja lastensuojelun palvelujen tuottaja.
1.1 Toimeksiantajan esittely

Opinnaytetyoni toimeksiantajana toimii Suomen johtava sosiaalipalveluiden tuottaja Familar
Oy. Familarin toiminta muodostuu sadasta eri toimipisteesta, toimipisteilla tyoskentelee yh-

teensa noin 1500 alan ammattilaista. Tyoskentelen itse sosiaalipalvelujen erityisyksikko Sosi-
aalipalvelut Jussilassa, joka sijaitsee Alavieskassa. Sosiaalipalvelut Jussilassa henkilokuntaa

on tyovuorossa lapi vuorokauden, valtaosa henkilokunnasta on iltavuorossa toissa, tyo on kol-
mivuorotyota. Meilla Sosiaalipalvelut Jussilassa on omat yovuoroa tekevat tyontekijat, eli yo-
vuoroja kaytannossa ei muille henkiloston jasenille juurikaan tule. Henkilokuntamme koostuu

ammatti- ja ammattikorkeakoulun seka ylemman ammattikorkeakoulun tasoisista



tyontekijoista seka lisaksi opistotason tyontekijoista. Meidan henkilokunnassamme tyoskente-
lee sosionomeja, ylemman korkeakoulun kaynyt sosionomi, sairaanhoitajia, lahihoitajia seka
nuoriso- ja vapaa-ajanohjaajia. Vakituista henkilokuntaa sosiaalipalvelut Jussilassa on 14 ja

sijaistyontekijoita noin viisi.

Asiakasprofiilimme koostuu neuropsykiatrisista tai psykiatrisista haasteista karsivista asiak-
kaista. Konkretiassa haasteet nayttaytyvat arjenhallinnantaitojen heikkona hallitsemisena,
koulunkaynnin vaikeutena, sosiaalisten suhteiden rikkonaisuudella, kuten esimerkiksi aktiivi-
suuden ja tarkkaavaisuuden hairiosta karsivilla. Olemme rajanneet vakivallan ja paihteiden
kayttajat kokonaan pois asiakasprofiilistamme. Syyna tahan on, etta emme halua vaarantaa
nykyisen asiakasprofiilin turvallista kasvu- ja kehitysymparistoa tuomalla haasteiltaan erilaisia
asiakkaita yksikkoomme. Lisaksi yksikkomme henkilokunnan ammattivahvuudet tukevat pa-

remmin tyoskentelya nykyisen asiakasprofiilin kanssa.

Asiakaspaikkoja yksikossamme on 11, lisaksi pihapiirissa on mahdollisuus harjoitella itsenaista
asumista. Itsenaistymisasunto on tarkoitettu yhdelle henkilolle. Asiakkaat ovat olleet keski-
maarin meilla sijoituksessa noin vuoden tai reilun vuoden verran. Ajoittain yksikdssa on sijoi-
tuksessa myos pidempiaikaisia asiakkaita seka lyhytaikaisempia asiakkaita. Monesti asiakkaille
saadaan vuodessa jarjestettya riittavasti tukitoimia, esimerkiksi hoitosuhteita lasten- ja nuor-
ten psykiatriseen yksikkoon. Myos diagnosointia tapahtuu vuoden aikana, jolloin mahdollisesti
oikealla laakityksella tai toiminnallisilla hoitokeinoilla asiakkaat eheytyvat riittavasti, jolloin

sijoitukselle ei ole tarvetta.

Familarin keskeisen tehtava on tarjota monipuolisia ja laadukkaita palveluja. Familarin ta-
voite on tukea perheita ja lapsia edistamalla heidan hyvinvointiansa yhteistyota tehden. Fa-
milar oy on osa Mehilainen konsernia. Mehilaisen konserni- tasolla tahtotila ja halu on aina ol-
lut tukea ja kehittaa henkiloston osaamista ja hyvinvointia. Familar on tiiviisti myos naita ar-
voja mukana toteuttamassa ja hyvejohtajuuden avulla voidaan mahdollisesti vieda hyveet

osaksi tyOyhteisojen toimintaa- ja kulttuuria, joka tukee tyohyvinvointia ja yhteisollisyytta.

Taman opinnaytetyon toimeksiantaja on Familar oy ja opinnaytetyokumppanina toimii Harri
Kankare. Toimeksiantaja ja Harri Kankare odottavat minun loytavan tietoja, miten hyvejohta-
jana toimiessa voidaan vakiinnuttaa hyveet osaksi tyoyhteison toimintaa- ja kulttuuria. Konk-
reettisia tietoja ja tuloksia seka hyvaksi havaittuja toimintamalleja hyodynnytetaan Harri
Kankareen johtamassa ’’Kohti elinvoimaisempia tyoyhteisoja’’ - projektia. Luennot ja lahita-
paamiset ovat suunnattu ainoastaan Familarin esihenkildille. Toimintamallit ja konkreettiset
tulokset seka havainnot on tarkoitus vieda kaytantoon tukemaan toimeksiantajan visiota, eli

henkiloston jatkuvaa hyvinvoinnin tukemista eteenpain. Harri Kankareen

sisainen koulutus esihenkiloille, kohti elinvoimaisia tyoyhteisoja on suuri askel kohti hyveel-
lista kulttuuria Familarin ja Mehilaisen tyoyhteisoissa. Koulutus on alkanut maaliskuussa 2023

ja kestaa ainakin kevaaseen 2024 saakka. Elinvoimaisuuden lisaaminen tyoyhteisoihin ei



kuitenkaan ole paattymassa toimeksiantajan puolesta vaan toimeksiantajan tahtotila on ylla-
pitaa ja kehittaa jatkuvaa prosessointia elinvoimaisuuden lisaamiseksi tyoyhteisoihin. Hy-

vejohtajuudella hyveet osaksi tyoyhteison toimintaa- ja kulttuuria paivakirjatyyppisella opin-
naytetyolla pyritaan tunnistamaan eri vaiheita hyveiden vakiinnuttamisen onnistumiseksi seka

tarvittavien tietojen keraamiseksi uusien menetelmien luomiseksi.
1.2 Aihesanasto

Johtaminen, itsensa johtaminen, kehitys, hyveet, yhteisollisyys, hyvinvointi, naiden sanojen
merkitys visuaalisesti seka kaytannossa ovat keskeisia kasitteita ymmartaa taman opinnayte-

tyon onnistumiseksi.
1.3  Teoreettinen viitekehys

Hyveet ja hyvinvointi tulevat olemaan yleisimmin kaytetyt sanat tassa opinnaytetyossa. Hy-
veiden ja hyvinvoinnin lisaaminen yksilon tai yhteison elamaan ei tapahdu vipua kaantamalla,
koska meilla jokaisella on se oma tietynlainen tapa tuntea tunteita. Tunteitamme tunnemme
joko helposti tai vaikeasti luonteenpiirteittemme mukaan. Esimerkiksi vihan tunteen tunnetta
voi tuntea luonteenpiirteen mukaan liian herkasti, ei ollenkaan tai juuri tilanteeseen nahden
sopivalla tasolla (Kyllainen 2021, 28). Joten ei ole itsestaan selvaa, etta hyveellinen toiminta

tyoyhteisossa automaattisesti lisaisi jokaisen yksilon tunnetta tuntea hyvaa.

Hyveet ovat sosiaalisuuden perusta, voidaankin sanoa tama asia myos taysin toisinpain, eli
sosiaalisuus on hyveiden perusta (Kylliainen 2021, 50.) Kyllainen toteaa sosiaalisuuden olevan
meille ihmisille itsestaan selva asia. Synnymme perheeseen, sukuun ja yhteiskuntaan seka la-
hipiirimme meidat lopulta toivon mukaan hautaa. Elaman aikana kuulumme sosiaalisiin ryh-
miin, kuten paivakodin ryhmaan, koululuokkaryhmaan, opiskelukaveriryhmaan, tyoryhmaan,
harrastusryhmaan ja mahdollisesti elakelaisryhmaan. Tassa kaiken valissa tutut ihmiset saily-
vat jollakin tapaa elamassamme mukana, osa laheisista ihmisista voi vaihtua mutta pysyy silti
tavalla tai toisella mukanamme elamassa, ellei onnettomuudet tai oma kaytos tai muut vas-

toinkaymiset ole kadottanut naita ihmisia elamastamme (Kyllainen 2021, 50.)

Elamamme on siis hyvin kytkoksissa suoraan erilaisiin sosiaalisiin yhteisoihin, jos yhteisolla
menee hyvin, talloin yksilot hyotyvat ja taas jos yhteisolla ei mene hyvin talloin yhteisoon
kuuluvat yksilot karsivat. (Kyllainen 2021, 51.) Hyvinvoiva ja elinvoimainen yhteiso tarvitsee
hyvia ihmisia yhteisoonsa seka hyveet yhteisossa tekee yksilon ja yhteison valisen suhteen mo-
lemmille tarkeaksi. lhminen, jolta uupuvat hyveet ja joka on kuitenkin osa yhteisoa, tullaan
hanet silloin ulkoistamaan yhteisosta ennemmin tai myohemmin, koska ilman hyveellisyytta

ihminen vahingoittaa yksiloiden rakentamaa yhteison yhteista kulttuuria.

Suomessa ja muissa kehittyneissa maissa ja yhteiskunnissa ihmista ei tuomita tai syrjayteta

siina maarin, kuin maissa ja yhteisoissa, jotka voidaan luokitella ei niin kehittyneiksi.



Kuitenkin kehittyneissakin maissa ja yhteiskunnissa ihminen, jolta uupuvat hyveet ovat haas-
tavassa tilanteessa (Kyllainen 2021, 51). Koska haluamme yhteisoistamme elinvoimaisia. Eli
toistan, hyveet ovat sosiaalisuuden perusta ja sosiaalisuden perusta ovat hyveet. Yhteisoon
kuuluminen on ihmiselle keskeinen asia elamassa. Taas yhteison kannalta yhteisoon rakentu-
neet hyveet ovat niin keskeisessa roolissa, etta ihmisen, jolla ei ole hyveita on hanen erittain

vaikeaa paasta osaksi yhteisoa.

Hyvinvointi on kasitteena laaja asia ja sita voidaan tarkastella yhteiskunnallisesta nakokul-
masta, yksilollisesta nakokulmasta, yhteisollisesta nakokulmasta ja psykologisesta nakokul-
masta. Esimerkiksi terveyden- ja hyvinvoinninlaitos toteaa hyvinvoinnin olevan sita, kun fyysi-
set ja psyykkiset seka sosiaaliset voimavarat ovat tarpeeksi hyvalla tasolla (Terveyden- ja hy-

vinvoinnin laitos 2023)

Tassa tyossa korostuvat sosiaaliset ja yhteisolliset tekijat, kun tavoitteena on saada johdet-
tua hyvejohtajuuden avulla hyveet osaksi tyoyhteison toimintaa- ja kulttuuria. Yhteisollisyys
ja yhteisollisyyden tunteen tunteminen on merkittavassa roolissa tassa tyossa. Yhteisollisyy-
den tunteen on tutkittu vaikuttavan positiivisesti mielenterveyteen ja hyvinvointiin (Veikko-
lainen & Weckstrom 2020, 20). Hyveiden vienti osaksi tyoyhteison toimintaa- ja kulttuuria
vaatii ymmarrysta muutosjohtamisen kaytanngista. Ihan ensimmaiseksi, kun muutoksia ale-
taan edes miettimaan, taytyy ymmartaa muutoksen vaikutukset ja sen realistinen tarve (Sten-
vall ym. 2007, 46). Elinvoimaiselle tyoyhteisolle on tarve ja elinvoimaisten tyoyhteisojen vai-
kutukset ovat positiivisia itse tyoyhteisolle mutta myos asiakastyolle, jota tyoyhteiso harjoit-

taa.

Myos sitoutuminen on hyvejohtajana toimiessa elinehto edes prosessin toteutumiseksi, saati
onnistumiseksi. Muutosjohtamisessa esihenkilon tai henkilon, joka johtaa muutosta on tarkeaa
itse sitoutua konkreettisesti muutoksiin ja olla tukena samaan aikaan henkilostolle muutoksen
lapiviennin aikana ja panostaa erityisesti viestintaan muutosprosessin aikana (Stenvall ym.
2007, 60).

Muutosjohtaminen kokonaisuudessaan vaatii jatkuvaa tarkkailua ja havainnointia, jotta mah-
dollisten haasteiden tai ongelmien havaitseminen on mahdollista ja niihin voidaan puuttua
riittavan ajoissa ja muutosprosessi pysyy talloin hallinnassa (Stenvall ym. 2007, 61). Yksi tar-
keimmista taidoista yleisesti ja varsinkin tassa opinnaytetyossa muutosjohtamisen taidoissa on
kyky luoda ja yllapitaa elinvoimaista ilmapiiria tyoyhteisossa muutoksen aikana. Muutokset
tyossa voivat olla tyontekijoille epamieluisia asioita ja talloin elinvoimaisen ilmapiirin yllapi-
taminen ja tyontekijoiden tukeminen muutoksen onnistumisen mahdollisuuksista ovat keskei-

sia ominaisuuksia muutosprosessin onnistumiseksi (Juuti ym. 2002, 18-19).

Itsensa johtamisen ymmartaminen kasitteena on tassa opinnaytetyossa itselleni tarkea kasite
ymmartaa itsensa johtamisen oppimisen ja kehityksen kannalta. Itsensa johtaminen rakentuu

monesta osatekijasta ja yksi osatekijoista on itsensa tunteminen eli itsetuntemus. Hyva
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itsetuntemus ohjaa loytamaan itselleen tarkeita tavoitteita elamassa, lisaksi hyvan itsetunnon
omaava ihminen tiedostaa omat heikkoudet seka vahvuudet (Keltikangas-Jarvinen, 2010,
112). Toinen osatekijoista, joka on tarkea osa itsensa johtamisen kokonaisuutta on tavoittei-
den asettaminen. Itselle asetetut tavoitteet voivat olla ajallisesti lyhytkestoisia tai pitkia tai
talta valilta olevia tavoitteita, tarkeinta on, etta tavoitteet ovat realistisia saavuttaa ja ta-
voitteita voidaan arvioida (Aaltio 2008, 184).

2 Nykyisen tyonkuvan analysointi

Olen toissa talla hetkella Familarin lastensuojelun erityisyksikko Sosiaalipalvelut Jussilassa.
Toimin tyossani vastaavana ohjaajana ja tyonkuvaani kuuluu asiakastyon toteutumisen seuraa-
minen, seka ohjausta ja tukemista asiakastyoskentelyyn omaohjaajille. Vastuullani on myos

pyrkia tukemaan tyoyhteison hyvinvointia jarkevalla ja tasapuolisella tyotehtavien jaottelulla.

Opinnaytetyon tavoitteen toteutumiseksi aiempi roolini ohjaajana lastensuojelussa tukee
opinnaytetyon tavoitetta, koska osaan ottaa huomioon ohjaajien tyonkuvan ja sen, miten pal-
jon aikaa menee tyotehtaviin, joita ohjaajilla on paivittain. Lisaksi tunnistan haastavat tyo-

tehtavat ohjaajien tyonkuvassa, joka helpottaa lahijohtamista omassa tyossani.

Asiakastyon laadun ja tavoitteiden saavuttamiseksi teen yhteistyota oman esihenkiloni kanssa
ja yhteistyomme tarkein asia on riittavan resurssien varmistaminen. Riittavan resurssin mah-
dollistaminen tulee huomioida tarkasti, jotta asiakastyon vaatimukset ja laatutaso on mahdol-
lista toteuttaa (Nivala 2013, 25).

Tyonkuvaa tarkasteltuna paivittaisena toimintana paivaani sisaltyy yhteydenpitamista sosiaa-
yhteisoon. Suurin osa ty0ajastani menee tyoyhteison tai tyontekijan kanssa kaytyihin keskus-
teluihin paivittain. Tyopaivani ovat hyvin vaihtelevia ja oikeastaan, ikina en tieda taysin mita
paiva tulee pitamaan sisallaan. Vaihtuvat asiakastilanteet ja kokonaan uudet asiakkaat tuovat
sisaltoa tyopaiviin erittain paljon ja monesti valitettavasti tyoaika ei riita kaikkien tyotehta-

vien suorittamiseen tyopaivan aikana.

Fyysisesti olen valtaosan tyoajastani lastensuojelulaitoksen tiloissa. Asiakaspalavereita kui-
tenkin jarjestetaan viela jonkin verran fyysisina palavereina, varsinkin kun asiakasryhmamme
koostuu lahialueelta. Palavereita tyossani on arviolta useampi viikossa. Valtaosa palavereista
toteutuu verkossa, tama ilmio ja tapa jai koronarajoituksien seurauksena, toisaalta hyva nain,
pitkien valimatkojen vuoksi, joita ajoittain on, mutta nykyaan vahenemissa maarin. Asiakas-
palavereissa roolini on olla tukena omaohjaajalle. Tarkoituksena on, etta omaohjaaja keskus-
telee enemman kuin mina asiakaspalavereissa. Keskeisin tehtavani asiakaspalavereissa oma-

ohjaajan tukemisen lisaksi on ottaa palaverissa yhdessa asetetut tavoitteet haltuun ja vieda
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ne osaksi asiakastyota omaohjaajalle konkreettisina tapoina tai menetelmina tehda asetettu-

jen tavoitteiden tukevaa asiakastyota.

Myos viestinta ja tietojen jakaminen ovat yksi osa tarkeista tehtavastani. Tehtaviini kuuluu
hallinnon tasolta tulleiden ohjeistuksien tiedoksi valittaminen tyoyhteisolle, seka tiedonsaat-
taminen tyoyhteisoon asiakastyon laadun toteutumisiin liittyvissa asioissa. Selkea ja nopea
viestinta seka kommunikointi parantavat luottamusta ja yhteistyokykya tyoyhteison sisalla
(Laurila 2017, 176).

Vastaavana ohjaajana olen tietynlainen lupauksien varmistaja, mita tulee asiakaslupauksiin,
joita palvelukuvauksessa lupaamme tehda asiakkaan kuntoutumiseksi. On tarkeaa, etta palve-
lukuvauksessa olevat asiat ovat realistisia, koska itsekin joudun useasti kuvamaan ostavalle
taholle, etta mita eri menetelmia ja taitoja me pystymme toteuttamaan seka mita osaamisen
taitoja henkilokunnastamme loytyy. Tyonkuvaani liittyy siis useat eri tahot ja useiden eri ta-
hojen myota useita eri ihmisia. Useiden ihmisten kanssa tyota tehdessani minulta vaaditaan
kykya tulla toimeen erilaisten persoonien kanssa, mika vaatii hyvia sosiaalisia taitoja. Taitoja,
joita tarvitsen erityisen paljon tyossani ovat paineensietokyky, ratkaisukeskeisyyden kyky ja

itsensa johtamisen kyky.

Koen kuitenkin tyonkuvani hyvin mieleiseksi, vaikka olen toiminut kohtuullisen pitkaan, la-
hemmas 10- vuoden ajan lastensuojelussa. Rakenteiden muutokset lastensuojelussa ovat sel-
keat, ensinnakin lakimuutokset ovat ohjanneet lastensuojelun toimintaa enemman asiakaslah-
toiseksi, jopa paatoksentekovaiheissa ennen varsinaista asiakkuutta (Lastensuojelulaki
610/2022). Tyonkuvani on siis lakimuutoksienkin myota hyvin sisaltorikasta ja parasta on itse-
kin oppia uusia tapoja toimia lasten- ja nuorten parissa tai uusia menetelmia olla parempi esi-
henkilo tukeakseni henkilokunnan tyota lasten- ja nuorten parissa. Henkilokunta koostuu mo-
niammatillisesta ryhmasta, joka lisaa entisestaan tyoni mielekkyytta ja mahdollisuutta oppia

uusia taitoja tyoskennellessani eri ammattitaitajien keskuudessa.

Koen myos uran etenemisen olevan Familarilla hyvin mahdollistettua ja esihenkilona paasen
olemaan osallisena ajoittain hallinnollisissa palavereissa, joissa yrityksen strategiat ovat avoi-
mia ja katseenkestavia tarkastellessa yrityksemme lupauksia ja visioita. Familarilla tyosken-
tely on etuasema, koska ison toimijan viestinta ja laadullinen toiminta ovat erittain hyvalla
tasolla, mika on aarimmaisen tarkeaa sosiaalialan ollessa kuitenkin tietynlaisessa murrosvai-

heessa, myos hyvinvointialueiden mukaan tulemisen myota.

Minulla on takanani siis lahemmas 10- vuoden kokemus lastensuojelussa tyoskentelysta ja
tasta 10- vuodesta olen toiminut kolme vuotta esihenkilona, vastaavana ohjaajana ja yksikon-

johtajan sijaisena ajoittain.

Vaikka mainitsin pitavani tyostani ja tyonkuvastani paljon, on silti myonnettava tyoni olevan

ajoittain erittain kiireellista ja stressaavaa, joka taas kuormittaa psyykkisesti kuin myos
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fyysisesti. Kiireen ja stressin tunteminen ei tutkitusti ole hyvaksi ja (Kivimaki, Nyber, Batty,
Fransson, Heikkila, Alfredsson & Singh-Manoux 2012) osoittivat tutkimuksissaan yli 7000 tyon-
tekijan seurannan kautta 24- vuoden ajan, etta heilla, jotka karsivat jatkuvasti kiireesta ja

stressista oli suurentunut riski sairastua sydan- ja verisuonisairauksiin.

Lahtotilanne talle opinnaytetyolle ovat haasteet tyoyhteison hyvinvoinnissa, esihenkilojohta-
misessa tyoyhteison hyvinvoinnin tukemiseksi. Haasteet tulevat konkreettisesti esille toistu-

vista erimielisyyksista ja epatietoisuuksista tyopaikalla tapahtuvissa asioissa ja tilanteissa.

2.1 Henkilokohtaiset kehittymistavoitteet

Henkilokohtaiset tavoitteeni on kehittya taman opinnaytetyon aikana tunnistamaan tarkem-
min kehittamisalueitani tyoyhteison hyvinvoinnin tukemisessa tarvittavissa taidoissa. Tavoit-
teenani on saada hyveet aktiivisesti kayttoon tyoyhteisossa ja luoda perusteet hyvekulttuurin

mahdollistamiselle tyoyhteisossa.

Tunnistan talla hetkella itsessani ainakin itsensa johtamisen ja muutosjohtamisen taidoissa
minulla olevan kehittymisen tarpeita. Olen tassa taidossa jo kehittynyt verrattuna siihen ai-
kaan, jolloin aloitin esihenkilotyot. Konkreettisena kehittymistavoitteenani on oppia ymmar-
tamaan ja sietamaan paremmin muidenkin nakemyksia ja menetelmia tehda tyotehtavia,
joita tyomme sisaltaa. Haluan kehittya irtaantumaan omista vahvoista periaatteistani ja nake-
myksistani ja antaa tilaa muidenkin periaatteille ja nakemyksille. Myos muutosjohtamisen tai-
doissa minulla on opittavaa, tama hyveprosessi tukee tavoitettani kehittya oppimalla muutok-
sessa tarvittavia johtamisen taitoja. Konkreettisena taitona muutosjohtamisen taidoista ha-
luan oppia ja kehittya luomaan ja yllapitamaan elinvoimaista ilmapiiria, hyvekulttuurin vah-

vistamiseksi tyoyhteisossamme.

2.2  Hyveet ja vuorovaikutus talla hetkella tyoyhteisossa

Tyopaikkani toimistotilat ovat henkilokunnan kaytossa ja muut tilat eli niin sanotut yleiset
tilat WC:ta ja suihkutiloja lukuun ottamatta ovat myos asiakkaiden kaytossa, henkilokunnan
lisaksi. Yksikkomme on jaettu kahteen erilliseen osastoon osasto 1:seen ja osasto 2:seen. Suu-
rimman osan tyoajastani vietan talla hetkella osasto 2:sen toimistotilassa ja myos osasto
2:sen yleisissa tiloissa. Siirryin vuoden 2023 elokuun alussa osasto 2:lle vastaavaksi ohjaajaksi
toimittuani lahes kolmen vuoden ajan koko yksikon vastaavana ohjaajana. Syyna siirtoon oli
toisen vastaavan ohjaajan toihin paluu pitkalta aitiysvapaalta, joka kesti lahemmas kolmen

vuoden ajan.

Keskustelut henkilokunnan kanssa tapahtuvat paasaantoisesti toimistossa, koko tyovuoroa
koskeva vuorovaikutuksellinen hetki on paivisin kello 13.00, kun joko vastaava ohjaaja tai yk-
sikon johtaja pitaa henkilokunnalle paivaraportin. Lahes poikkeuksetta henkiloston jasenten

valilla on omia keskustelun aiheita, jotka hairitsevat paivaraportin antamista. Esihenkilon
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kehotuksesta kuunnella raporttia yleensa henkilokunnasta viimeisetkin ei niin mukana olevat

henkilot alkavat kuunnella paivaraporttia.

Paivina, jolloin tyotehtavia on paljon, kuulee tyoyhteisosta lauseen ’’ei millaan ehdita hoita-
maan naita tyotehtavia’’. Talloin on syyta esihenkilon tarkastaa tyonsuunnittelua ja asettaa
tyontekijoiden jaksaminen seka hyvinvointi tuloksellisuuden edelle. Vaihtoehtoisesti tahan
esihenkilona voisi sanoa, etta ’’kylla ehtii hyvin, se on vain asenteesta kiinni’’. Tyossa uupu-
minen on Suomessa hyvin ilmeinen ongelma. Laaketieteellisen Duodecim aikakausikirjan artik-
kelin mukaan yli 20 prosenttia kokee jonkinlaista uupumusta tyoelamassa (Tuunainen, Akila &
Raisanen 2011).

Yhdella vastaavalla ohjaajalla on erittain suuri vastuualue erityistason yksikossa, jossa on 11-
asiakasta ja henkilokunta tahan paalle laskettuna. Osastolla 2 tyontekijoita on viisi, vuorossa
on yhta aikaa kaksi tai kolme tyontekijaa. Asiakaspaikkoja osastolla 2 on nelja ja osasto 2:n
vastuulla on pihapiirissa sijaitseva tukiasunto, jossa on yksi asiakaspaikka. Suuresta vastuusta
ja tyomaarasta johtuen yksikossa ei ole lahdetty viemaan hyveita osaksi tyoyhteison toimin-

taa- ja kulttuuria.

Tyoyhteisolla on aina oma kulttuurinsa, vaikka kulttuuria ei olisi erikseen maaritelty. Hyveet,
joita nakyy talla hetkella ajoittain ovat avunpyytaminen, joustaminen, tervehtiminen, kiitta-
minen ja neuvonta. Nama ovat hyvia tekoja ja taitoja, mutta taman opinnaytetyon aikana

tyoyhteiso tulee maarittelemaan taman opinnaytetyon viikolla 1 tyoyhteisossa noudatettavat

hyveet.

2.3 Toiminnan kehittaminen

Tyomme on enemman kuormittavaa psyykkisesti kuin fyysisesti. Osa kuormittuu asiakashaas-
teiden vuoksi ja osa kuormittuu, kun tyoyhteiso ei ole elinvoimainen ja juuri sita psyykkisesti
kuormittavassa tyossa tarvitaan eniten. Tyoyhteisossa keskusteleminen, yhdessa paatoksien
tekeminen ja tasavertainen kohtelu ovat psyykkista kuormaa vahentavia tekijoita (Manka
2011, 120).

Hyvekulttuurilla on tarkoitus tukea omana tukimuotonaan jaksamaan paremmin psyykkisesti
kuormittavassa tyossa, seka lisata tyoyhteison elinvoimaisuutta. Tyossaan viihtyvalla tyoyhtei-
solla on myos hyvat organisointitaidot, joka muun muassa nakyy hyvana tiedonsiirtona, laa-
dukkaana viestintana ja tavoitteita kohti menemisessa yhdessa toimien seka innovatiivisena
yhteistyona, jossa on helppo jakaa ideoita toisillensa (Kortetjarvi-Nurmi & Rosenstrom 2003,
106).

Olen ollut ennen taman opinnaytetyon tekemista pienimuotoisissa kehittamisprojekteissa
mukana. Esimerkiksi vuonna 2013 olin Suomen Jaakiekkoliiton projektityossa mukana, jossa

tarkoituksena oli kehittaa pelaajien valisia vuorovaikutustaitoja juniori-ikaluokissa. Tama
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opinnaytetyon tavoite on kuitenkin ensimmainen kehitystehtava, jonka vien osaksi tyoyhtei-
son toimintaa- ja kulttuuria. Kehitystehtavan aikana oma kehitykseni itsensa johtamisessa on
myos tarkea asia koko varsinaisen kehitystehtavan onnistumisen suhteen eli hyveiden vientia

osaksi tyOyhteison toimintaa- ja kulttuuria.

3 Paivakirjaraportointi

3.1 Viikko 1 - Hyveiden maarittely

Maanantai 4.9.2023

Tyopaiva alkoi kello 8.00, kuten lahes kaikki tyopaivani alkaa. Ensimmaisena toihin ajaessani
mietin, etta tanaan se alkaa, paivakirjan tayttaminen ja tyoyhteisolle kertominen opinnayte-
tyoni tavoitteesta. Toihin saavun ja perinteisesti, jopa rutiininomaisesti puran tavarani toi-
mistopoydalle ja suuntaan katsomaan onko kahvia keitetty. Taman jalkeen aukaisen sahko-
postini ja tarkastelen, onko sahkopostiin saapunut jotain tarkeaa hoidettavaa tai muutoin
mielenkiintoista asiaa, ei ollut. Samalla katson tyoaikasuunnitelman lapi ja huomaan, etta mi-
nulle on merkitty asiakaspalaveri kello 15.00 alkaen. Muutoin tyoaikasuunnitelma naytti hyvin

normaalilta, jolla tarkoitan toistuvasti tapahtuvia normeja arjessa, kuten ruokailuajat.

Mietin aaneen, etta olemme saaneet tehtavaksi jo kesalla tyoyhteison maariteltavan hyveet,
ja niinhan ne ovatkin mutta hyveiden maarittely konkreettiseksi toiminnaksi ei ole toteutu-
nut. Katson, etta huomenna tiistaina 5.9.2023 on eri henkilokuntaa toissa kuin tanaan ja ajat-
telen aloittaa jo tanaan tyoyhteison osallistamisen konkreettisien hyveiden maarittelemiseksi.
Kaivan sahkopostista jo aiemmin maaritellyt hyveet, jotka ovat tehty hataisesti siina mie-
lessa, etta kaikki henkiloston jasenet eivat ole osallistuneet hyveiden maarittelyyn, vaikka se
on keskeisin asia hyveiden maarittelyssa. Osasto 2:n henkilokunnasta kuitenkin kaikki ovat jo

aiemmin kesalla osallistuneet hyveiden maarittelyyn.

Kayn lapi tyovuorossa olevien henkilokunnan jasenten kanssa hyveet ja tyoyhteiso itse maa-
rittelee hyveet konkreettiseksi. Kerroin tyoyhteisolle, etta huomenna he, jotka eivat ole ta-
naan olleet tyovuorossa, maarittelevat hyveet konkreettiseksi my0ds. Jatin toimistoon tyhjan
A4- paperin, johon henkilokunnan tuli maaritella hyveet konkreettisiksi. Olin otsikoinut val-
miiksi jo aiemmin maaritellyt hyveet, jotka ovat ’’Kunnioitus’’, ’’Sitoutuminen’’ ja ’’Keskus-
televuus’’. Aika menee yllattavan nopeaa, huomaan miettivani, etta kello on pian 15.00.
Kaymme tulevaa asiakaspalaveria yhdessa esihenkiloni kanssa lapi ja mietimme lahinna, mita
tietoja tarvitsemme sosiaalityontekijalta, kyseessa on siis asiakaspalaveri mahdollisen uuden
asiakkuuden aloittamiseksi. Asiakaspalaveri sujuu hyvin ja asiakas on asiakasprofiililtaan nah-
den sopiva asiakas, joten paadymme siihen tulokseen, etta asiakkuus voidaan puolestamme

aloittaa. Palaveri venyi yli kello 16.00 asti, jolloin tyoaikani olisi oikeasti loppunut. Olen



15

tottunut siihen, etta tyopaivat saattavat menna hiukan yliajalle. Palaverin jalkeen suuntaan

kotiin ja tyopaiva on ohitse.

Tiistai

Tyot alkoivat tiistaina jalleen kello 8.00, yleensa tiistai on kiireisin tyopaiva viikosta itselleni.
Tiistaisin on paljon maksuja ja pari saannollista kokousta, tanaan 5.9.2023 kuitenkin kokouk-
set olivat peruttu. Rupesin heti aamusta katsomaan eilisia henkilokunnan hyveita, jotka olivat
kirjoitettu konkreettiseksi. Henkilokunta oli saanut hyvin auki kirjoitettua hyveita konkreetti-
siksi. Tanaan hyveiden kirjoittaminen konkreettiseksi jatkuu osalla henkilokunnasta, jotka ei-
vat eilen olleet tyovuorossa. Toin esille viela henkilokunnalle, jotka eivat olleet vuorossa ei-

len, etta mita hyveet voivat olla seka, miten itse tulette hyveet tyoyhteisoon valitsemaan.

13.00 toihin. Aloitimme hyveiden kirjoittamisen yhdessa tyoyhteison kanssa siten, etta annoin
eilisen A4- paperin, johon osa henkilokunnasta oli jo auki kirjoittanut hyveita konkreettiseksi
tavaksi toimia. Kerroin, etta tarkastan hyveet tanaan ja sovimme, etta seuraavan kerran kun
olemme kaikki toissa yhta aikaa 13.9.2023 henkilokunnanpalaverissa kaydaan yhdessa viela
hyveet lapi, jotka ovat konkretisoitu tarkemmiksi. Hyveita tarkastaessani huomasin, etta
eroavaisuuksia ei juurikaan ollut tyoyhteison konkreettisissa hyveissa, toki hyveet ovat maari-
telty kaytannossa kahdessa eri ryhmassa, osa ehka yksilona mutta tyoyhteison jasenet tun-

tien, olen lahes varma, etta hyveet ovat yhdessa mietittyja ja hyva niin. Esimerkiksi hyveen

”’Kunnioitus’’ konkreettiseksi hyveeksi oli tullut tyokaverin tervehtiminen tai kysyminen mita
kuuluu, moneen kertaan. Kerroin kaikille sahkopostitse tyopaivan lopuksi, etta olen kaynyt
lapi auki kirjoittamanne hyveet, jotka ovat konkretisoitu tarkemmiksi. Kerroin sahkopostissa,
etta kolme isoa otsikkoa hyveille on valikoitunut ja otsikoiden alapuolelle on valikoitunut
konkreettiset hyveet, joita tulemme tyoyhteisona noudattamaan. Tyopaivani paattyi sahko-

postien lahettamiseen.

Keskiviikko

Tyopaiva jalleen edessa ja tyot alkavat tanaan kello 8.00. Mainitsin eilen tiistaina henkilo-
kunnalle, etta kaydaan 13.9.2023 hyveet viela yhdessa lapi ja heille, jotka eivat olleet paikan
paalla lahetin sahkopostia, etta kaydaan 13.9.2023 hyveet yhdessa viela lapi. Ajattelin kuiten-
kin, etta voin hyveet jo kirjoittaa paperille ylos ja laminoida hyvelomakkeen, jonka sitten si-
joitan toimiston oveen, jotta naemme toistuvasti mita hyveita olemme tyoyhteisona valinneet

meidan tyoyhteisoomme.
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Kuva 1 : Hyveet Jussilan osasto 2:lla.

Kuvassa yksi (1) olevat hyveet ovat otsikoitu kolmeen eri arvoon, ja arvojen alle on maaritelty
arvoon sidonnaisia hyveita. Arvot ovat enemmankin yhteiskunnallisia, kun taas hyveet ovat
enemmankin yksilollisia ominaisuuksia. Tyoyhteiso on siis valinnut itselleen tarkeita ominai-
suuksia ja naista hyveista, joita kuvassa yksi (1) nakyy muodostuu yksiloiden valitsemista hy-

veista hyveet koko tyoyhteisolle.

Pitkaan hyvin toimivalla yrityksella on toimiva tyoyhteiso ja hyvalla tyoyhteisolla on yksiloita,
joilla on hyveet jo olemassa vaikka niita ei olisi erikseen maaritelty. Viime kadessa hyveiden
paatannasta vastaa ihminen itse ja ihmisen ymparilla oleva tyoyhteiso, ei tyonantaja (Kyllai-
nen 2021, 195). Tyopaiva alkaa olemaan lopussa hyveiden maarittelyjen jalkeen. Tyopaiva
meni nopeasti ja olen tyytyvainen, kun hyveet ovat nyt tyoyhteisossa valittu ja auki kirjoi-

tettu konkreettisiksi.
Torstai

Tanaan torstaina 7.9.2023 tyovuoroni alkaa poikkeuksellisesti kello 13.00 iltatyontekijan ei
ollessa tyokuntoinen. Ajattelin toihin tullessani, etta minun taytyy lunastaa lupaukseni selvit-
taa tyontekijoiden tunteita ja yleisestikin palautetta siita, miten hyveet vaikuttavat heidan
tyohonsa ja tyoilmapiiriin ja tyoyhteisoon. Tein ’’Hyvepalautekirjan’’- johon merkkasin alus-
tavasti taman kuluvan viikon paivamaarat, joiden alle vapaamuotoinen palaute annetaan.
Vaikka itse hyveet ovat aina positiivisia yksilona ajateltuna, tahan hyvepalautekirjaan raken-

tavaa palautetta on sallittua antaa, koska tama projekti on myos sidonnainen siihen, miten
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hyveet johdetaan osaksi tyOyhteison toimintaa- ja kulttuuria ja tahan nakokulmaan myos hen-

kilostolta saatu palaute on aarimmaisen arvokasta.

Ei kuitenkaan kauan mennyt kun, aloin miettimaan, etta en ehka haluakkaan positiivisen pa-
lautteen seassa olevan rakentavaa palautetta. Haluan, etta tyoyhteiso voi lukea hyvepalaute-
kirjasta positiivisista palautetta, joka tukee myos kirjan otsikkoa ja sitten taas erikseen teen
kirjan, ’’Oppimisen polku- hyvejohtajuus’’. Huomaan ajatukseni olevan jatkuvasti tassa opin-
naytetyossa. Lupasin itselleni, etta taman tyopaivan ajaksi vien ajatukseni opinnaytetyosta
pois, koska tyoaikasuunnitelmassa oli paljon hoidettavia asioita ja iltavuorossa ollessani, mi-
nunkin vastuullani on taysin hoitaa tyotehtavia siina missa muidenkin. Tyopaiva oli kiireinen
mutta aika meni nopeasti jalleen. Kello 21.00 tyoaikani paattyy ja jo autossa mietin heti,
minka otsikon annan rakentavan palautteen kirjalle. Mutta se oli jo varmaa, etta hyvepa-

lautekirja ja rakentavan palautteen kirja tulevat olemaan erillisina toisistaan.

Perjantai

Viikon viimeinen tyopaiva, tyot loppuvatkin tanaan jo kello 14.00. Tanaan on kaksi asiakaspa-
laveria ja tyopaivaan ei oikeastaan muuta sisally. Asiakaspalaverissa kaydyt asiat puretaan
tyoyhteison kanssa ja laskin, etta ainakin kaksi tuntia vahintaan menee yhden asiakaspalave-
rin kokonaisvaltaiseen kasittelyyn. Tanaan alitajuntaisesti huomasin, miten tyoyhteisomme
jasenet toivottivat hyvaa huomenta, jotenkin reippaammin kuin tavallisesti, en ollut viela
kertonut konkreettisia hyveita. Uskon siis, etta tyoyhteisossa on itse katsottu toimiston ovessa
olevaa hyvelomaketta. Hyva huomata ja viela parempi, etta hyveet ovat paasseet tyoyhtei-

sossa kaynnistymaan.

Viikko 1, yhteenveto

Taman opinnaytetyon ensimmaisena viikolla tavoitteena oli saada hyveet maariteltya tyoyh-
teisossa ja tassa tavoitteessa onnistuimme tyoyhteison kanssa. Tavoitteiden maarittely sujui
odotettua paremmin ja innostuneisuuttakin oli havaittavissa tyoyhteisossa hyveita maaritel-
lessa. Innostuminen uusista asioista tai muutoksista ei ole aina innostavaa, tama lausahdus
kavi mielessani jo ennen taman projektin aloittamista. Tyoyhteison innostavaisuus nakyi run-
saana osallistumisena keskusteluihin ja hyveiden maarittelemisen aikana oli hyvaa pohdintaa
jokaiselta mita hyveita tyoyhteiso sisaltaa. TyOyhteisolle annoin vinkin pohdinnan aikana, etta
yrittaa ajatella hyveita yksinkertaisina hyvaa tuottavina konkreettisina tekoina, eli hyveina, ei

niinkaan arvoina, jotka usein ovat korulauseita.

Vastahakoisuus tai tyytymattomyys ei aina ole kuitenkaan yksilosta itsestaan kiinni vaan joh-
tamisella voidaan vaikuttaa siihen, miten hyvin uudet asiat vastaanotetaan. Olenkin luonteel-
tani hyvin paljon varmistelijaluonne ja haluan tiedottaa tyOyhteisoa tarpeeksi ja toistuvasti.
John Kotter, muutosjohtamisen teoreetikko, toteaa laadukkaan viestinnan ja tyoyhteison tu-

kemisen olevan muutosjohtamisen aikana aarimmaisen tarkeaa (Kotter 1996, 87). Viestinnan
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ja tukemisen lisaksi tarkeaa on myos muutosjohtamisen aikana kertoa tyoyhteisolle, mita ta-
voittelemme talla muutoksella ja antaa perustelut positiivisessa valossa muutoksen tuomista
mahdollisuuksista. Psykologinen paaoma ja hyvinvointi on tyossa tarkeaa. Positiivisen palaut-
teen antamisella on tutkittu olevan suora ilmapiiria kohentava vaikutus, positiivisen palaut-

teen antamisen ilmaisua voi vahvistaa esimerkiksi kuvilla (Bono & Ilies 2006, 319).

Olen kaavaillut viikolle kaksi hyveiden noudattamista ja hyvejohtajana toimiessani tulen var-
mistamaan, etta hyveita, jotka tyoyhteiso ovat itse maaritelleet, noudatetaan. Myos oma ak-
tiivinen panokseni on tarkeassa roolissa hyveiden noudattamisessa konkreettisesti. Lisaksi hy-
veiden noudattamisen ymparilla rakennan positiivista ilmapiiria tuomalla teoriapohjaista tie-
toa niista hyveista, jotka tyoyhteiso on valinnut. Koen teoriapohjaisen tiedon olevan tarkeaa
jo tassa vaiheessa, etta yhteiso mahdollisesti sitoutuisi enemman noudattamaan hyveita, kun
tietoisuus hyveiden positiivisista vaikutuksista lisaantyy. Esimerkiksi, mita hyvia asioita tapah-
tuu ymparillamme, kun muistamme kiittaa tyovuoron loputtua. Eli seuraava viikko menee kay-

tannossa kirjallisuutta lukien hyveista, joita tyoyhteiso on valinnut.

Hyvekulttuuri muodostuu positiivista konkreettisista toiminnoista. Positiivisen toiminnan ja
palautteen arvo on negatiivista palautetta kohden ylivoimainen, negatiivista palautetta aivot
kasittelevat positiivista palautetta kauemmin aivojen selvittaessa yksityiskohtaisemmin nega-
tiivista palautetta (Silvennoinen & Tilli 2017, 19). Tassa yksi keskeinen syy, miksi hyvekulttuu-

rilla on paikkansa tulevaisuuden tyoyhteisoissa. Yhteenvetona viikko yksi (1) oli onnistunut.
3.2 Viikko 2 - Hyveet toiminnassa
Maanantai 11.9.2023

Talla viikolla tehtavanani on tuoda tyoyhteison tietoisuuteen heidan valitsemiensa hyveiden
teoreettisia nakokulmia esille osana tyoyhteison elinvoimaisuutta. Se miksi haluan tuoda hy-
veiden teoreettisia nakokulmia esille, johtuu siita, etta hyveiden noudattamisen onnistu-
miseksi, tarvitsemme mahdollisimman paljon tietoa sellaisista tilanteista, joissa valitse-
miamme hyveiden tunnusmerkit tayttyvat. Vasta ymmartaaksemme riittavasti hyveiden luon-
netta toiminnassa, voimme tehda oikeanlaisia ratkaisuja ja paatelmia hyveiden toimivuudeksi
(Kylliainen 2021, 31).

Tyopaivani alkoi kello 8.00 ja mietin, etta miten kaytannossa vahvistan tyoyhteison teoreet-
tista ymmarrysta ja tietamysta hyveiden ominaisuuksista eri tilanteissa. Olin paattanyt, etta
parhaiten se mielestani onnistuu, kun kaymme tyoyhteison kesken lapi, joko kuvitteellisia tai

aitoja tilanteita, joissa hyveen ominaisuus soveltuu tai ei sovellu, esimerkiksi kiittamisessa.

Tyopaiva eteni osaltani uusien asiakkaiden asioiden hoitamisessa ja olin paljon puhelimessa
eri tahojen kanssa, suurimmaksi osaksi kouluhenkiloston kanssa. Olin myos yhteydessa toisen

uuden asiakkaan entiseen sijaishuoltoyksikkoon sen vuoksi, etta halusimme tarkempia tietoja
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uudesta asiakkaasta. Sovimmekin, etta asiakkaan entisesta sijaishuoltoyksikosta tulee tyonte-
kija kaymaan yksikossamme tiedonsiirtopalaveria varten. Nama hoidettavat asiat veivat suu-
rimman osan tyopaivani ajasta. Lisaksi tarkistin, kuten yleensa aina maanantaisin yksikon las-
kutukset ja muut maksut, esimerkiksi luonapitokorvaukset asiakkaiden vanhemmille. Tyopaiva
alkoikin jo lahenemaan loppua ja mietin, etta minun ei ole jarkevaa kylla kaikkiin tyoyhteison
valitsemiin hyveisiin tuoda teoreettisia nakokulmia esille. Tarkeinta on saada valitettya tyo-
yhteisoon kyky ymmartaa hyveiden soveltuvuutta eri tilanteissa. Tahan ajatukseen lopetin

tyopaivani.
Tiistai

Tyopaivani alkoi kello 8.00 mutta poikkeuksellisesti aloitin tyopaivani hakemalla paikallisesta
yrityksesta tilaamani toimistopoytatason, joka tulee osasto 2:lle, jotta tyoskentelypaikkana
voi olla myos nakyma ulos. Talla hetkella tyoskentelemme fyysisesti sellaisessa sijainnissa toi-
mistossa, etta naemme vain oranssin seinan ja osaston keittiota osittain. Halusin varmistaa
heti siirryttyani osasto 2:lle, etta voimme tehda kirjallisia toita siten, etta naemme ulos, mie-

lestani tama oli tarkea asia tyoviihtyvyyden lisaamiseksi.

Myohemmin kello 10.00 osallistuin Pohjoisen alueen johtoryhmaan, jossa tiedustelin, onko
uusia dioja tullut kohti elinvoimaisia tyoyhteisoja- projektiin. En ollut viela tassa vaiheessa
lahettanyt uutta opinnaytetyon mallia Harri Kankareelle ja paatin lahettaa sen heti johtoryh-
man paattymisen jalkeen. Pohjustin hyveiden esimerkkilomaketta, jonka avulla hyveiden so-
veltuvuutta eri tilanteissa oppii ymmartamaan. Lomakkeen sain tehtya ja kavimme tyoyhtei-
son kanssa lapi lomakkeessa olevia asioita. Tyontekijoilta tuli myos omia esimerkkeja tilan-

teista, joissa hyve soveltuu ja tilanteista, joissa sama hyve ei sovellu.

Pyysin lupaa tyontekijalta, voinko kertoa hanen esimerkkinsa tassa opinnaytetyossa, tyonte-
kija antoi luvan. Tyontekijan esimerkkina oli oikea tilanne, joka oli tapahtunut hanelle aiem-
min toissa. Tyontekija kertoi, etta heilla oli hyva humoristinen yhteys asiakkaisiin ja varsinkin

tahan asiakkaaseen, jonka kohdalla hyve ei ollut soveltuva tilanteeseen.

Asiakas oli tullut takaisin yksikkoon autolla, ja tyontekija oli kysynyt asiakkaalta tavanomai-
seen tapaan, etta miten meni, asiakas oli siis ollut kotonaan kaymassa isan luona, asiakkaalla
oli huonot valit aitiin. Asiakas vastasi tyontekijalle, etta poliisit soittivat ja kertoivat, etta aiti
on menehtynyt. Tyontekija oli naurahtanut ja luullut asiakkaan vitsailevan, kun heilla todella
oli tapana olla hyvin humoristisia toisillensa. Hetken kuluttua tyontekija oli kuitenkin ymmar-
tanyt, etta asiakas puhuu totta ja oli pahoitellut reaktiotaan. Jokainen tyontekija oli erittain
hyvin mukana keskusteluissa hyveiden soveltuvuudesta eri tilanteissa, ja olisimme varmasti
jatkaneet keskustelua tyoyhteison kanssa pidempaakin, mutta muut tyotehtavat alkoivat ja
paatimme keskustelun. Myos tyopaivani alkoi lahenemaan loppua ja oikeastaan tyopaivani ai-

kana ei mitaan merkittavaa enaa tapahtunutkaan.



Hyveiden
soveltuvuus eri
tilanteissa

* Soveltuu

Avoimuus, kun keskustellaan
tyoyhteisén kanssa.

Humoristisuus, kun
humoristisuus ei liity
henkilokohtaisuuksiin.

Sitoutuvuus, kun tyotehtavat
pitaa tehda ja niille on
riittavasti aikaa.

* Eisovellu

Avoimuus, kun ulkepuolinen
ihminen utelee asioita, jotka
ovat luottamuksellisia.

Humoristisuus, kun silla
loukataan henkilokohtaisesti,
esimerkiksi humoristisuus
etnisistd asioista.

Sitoutuvuus, kun tyotehtavat
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pitdisi tehda tyélistan
mukaisesti mutta tyolistasta
nousee esille eettinen tehtava,
joka aiheuttaa moraalisen
ongelman.

Kuva 2: Hyveiden soveltuvuus eri tilanteissa.
Keskiviikko

Herasin keskiviikkoon jo kesken unien yolla, karsin FAI- syndroomasta, eli ahtaasta lonkasta.
Syndrooma on yleensa seurausta liiallisesta urheilurasituksesta, jossa taustalla on jo valmiiksi
ahdas lonkkamaljakko, jolloin reisiluu ei mahdu kunnolla liikkumaan lonkkamaljakossa. Vaiva
on siina mielessa turhauttava, koska sita ei kohdallani voi hoitaa, kuin kirurgisesti ja parhail-
laan olen leikkausjonossa. Toisin kuin voisi luulla, on istuminen ehka kaikista vahingoittavin ja

eniten kipua aiheuttava asento, joten tiesin, etta en ole tyokuntoinen tanaan.

Olin pettynyt tilanteeseen, koska tanaan meilla olisi ollut henkilokunnanpalaveri ja olisimme
tyoyhteison kanssa kayneet viela tyoyhteison konkreettisiksi auki kirjoitetut hyveet lapi- Itsel-
lani olisi ollut henkilokohtainen esihenkildiden koulutus, johon olin ilmoittautunut. Koko aa-
mupaiva ja paiva meni makoillen seka venytellen, vuorotahdissa. Iltapaivalla huomasin Kanka-
reen vastanneen sahkopostiini, jossa olin lahettanyt taman uuden PONT-tyypin opinnaytetyon.
Kankare oli innostunut tasta tyylista toteuttaa tama opinnaytetyo. Sovimme, etta soitte-

lemme tanaan kello 17.00.

Keskustelimme puhelun aikana Kankareen kanssa lahinna siita, etta viikolla 3 (3) eli tulevalla
viikolla teemme tyoyhteison kanssa arvion, miten hyveet, jotka tyoyhteiso on valinnut ovat
toteutuneet. Lisaksi tulokset reflektoidaan tyOyhteisossa. Itse toin esille, etta olen miettinyt

paljon, milla konkreettisin keinoin tai toimin voisin vakiinnuttaa hyveita osaksi



21

tyoyhteisomme toimintaa- ja kulttuuria. Lahdin tarkastelemaan asiaa heti toistuvuuden eli
toistojen nakokulmasta. Toistot auttavat luomaan kulttuurisen identiteetin ja lisaksi toistot
tukevat kulttuurin jatkumoa ja pysyvyytta (Pohlman & Gardiner 2000, 190-191). Itse koen
toistojen myos olevan kulttuurin rakentumisessa yksi keskeisimmista asioista, joka tulee ottaa

huomioon osana kokonaisuutta.

Kerroin Kankareelle, etta vakiinnutan paivittaisraportin loppuun huomaa hyve- hetken, jossa
jokainen kertoo oman huomaa hyve- hetken edellisesta tyovuorosta. Hyve kerrotaan tyokave-
rin toiminnasta, ei omasta. Huomaa hyve- hetkissa kerrotut hyveet liittyvat hyveisiin, jotka
ovat tyoyhteisoon valittuna. Taman kaytanteen tarkoituksena on vahvistaa tyoyhteison ilma-
piiria ja yksiloiden hyvinvointia tyoyhteisossa. Muistutuksena tassa kohtaa, hyveethan olivat

yhta kuin sosiaalisuus (Kyllainen 2021, 68).

Torstai

Lonkka ja reisikipu vaivaa edelleen, olen torstaina sairasvapaalla.
Perjantai

Kello 10.24, olo on kohtalainen, sellainen etta toihin menen. Tanaan tyot alkaakin kello 13.00
eli olen iltavuorossa. Tavoitteeni on tanaan tyovuoron aikana informoida niille tyontekijoille,
jotka ovat vuorossa, etta otamme ensiviikosta alkaen kayttoon huomaa hyve- hetken paivit-
taisraportin loppuun pidettavaksi kaytanteeksi. Taman lisaksi laitan viestin asiasta yhteiseen

jarjestelmaan, jota kaikki kaytamme.

Mietin myos, etta ensiviikolla tyoyhteiso arvioi hyveiden toteutumisen perusteluineen ja
teemme yhdessa tyoyhteison kanssa tuloksista viela reflektion. Sama arviointi ja reflektion
tehdaan myos viikolla kahdeksan (8), eli viiden (5)- viikon vali tulee ajallisesti arviointien va-
lille, tassa ajassa hyveiden noudattamisella ja toteutumisen tasolla on tilastollisesti mahdol-
lista nahda jo eroavaisuuksia. Tilastot ovat tassa arvioinnissa numeraaleja, eli numeroita. Ti-
lastot ovat vertailtavissa tassa opinnaytetyossa kuvaliitteiden muodossa, jotka lisaan ajankoh-

dan ollessa oikea.

Tyopaivani alkoi osasto 1:n toimistossa paivittaisraportilla, raportilla ei mitaan ihmeellista
kasitelty. Hetkea myohemmin lahdin kuljettamaan asiakkaita kotiharjoitteluun. Keskustelin
jokaisen vanhemman kanssa, samalla kun asiakkaita vein kotiin. Toivottelin hyvaa viikonlop-
pua asiakkaille ja vanhemmille, normaali perjantai iltapaiva tyonmerkeissa. Yksikkoon takai-
sin paastyani katsoin kalenterista, mika paiva ensiviikolla viikolla (38) voimme tydyhteison
kanssa yhdessa arvioida hyveita. Sattuikin sopivasti heti tulevan viikon maanantain olemaan
sellainen paiva, jolloin kaikki ovat hetken yhta aikaa tyovuorossa, joten 18.9.2023 arvioidaan

tyoyhteison kanssa hyveita. Muuten tama perjantainen tyopaiva sujui ihan tavanomaisissa
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merkeissa ja olin yksin kaytannossa tyovuoron osasto 2:lla, koska asiakkaita ei ollut kuin yksi

osastolla 2.

Viikko 2, yhteenveto

Tavoitteena viikolla kaksi (2) oli osallistuttaa tyontekijat kaymaan keskustelua hyveiden so-
veltuvuudesta. Hyveet ovat tilannesidonnaisia ja ympariston muokattavissa (Kylliainen 2021,
132). Tyontekijat osallistuivat hyvin keskusteluun ja keskusteluun osallistumisen lisaksi yksi
tyontekija kertoi hanen kokemansa oikean tapahtuman, jossa hyve ei ollut soveltuva tilantee-
seen nahden. Koin, etta taman nakokulman hyveiden soveltavuudesta tyontekijat ymmarsivat

hyvin.

Minua jai harmittamaan, etta en tuonut ollenkaan esille tyontekijoille eteen tulevissa tilan-
teissa ihmisen toimivan kaytannossa automaattisesti ilman suurempia pohdintoja, miten ja
miksi minun tulisi tassa tilanteessa toimia (Kyllainen 2021, 131.) Tarkeaa olisi ollut myos
tuoda esille, etta hyveet omaksutaan niiden ollessa tarpeeksi kauan mukana yksilon tai yhtei-
son toiminnassa ja talloin hyveet muuttuvat automaattiseksi tavaksi. Tama ei tarkoita, etta
eteen tulevassa tilanteessa ei kayteta harkintaa tai pohdintaa vaan, kun hyveet ovat tarpeeksi
omaksuttuja pystyy ihminen tarpeen mukaan kertomaan ja perustelemaan miksi toimi nain
(Kylliaginen 2021, 128).

Mietin, miten vien nama seikat viela tyotekijoille tiedoksi silla tavoin, etta he ymmartaisivat
asiat parhaalla mahdollisella tavalla. Sitten muistin, etta aloitammehan viikolla kolme (3) pi-
tamaan paivittaisraportin yhteyden lopussa huomaa hyve- hetkea. jonka tarkoituksena on vah-
vistaa tyoyhteison ilmapiiria. Taman lisaksi huomaa hyve- hetken tarkoitus on pitaa hyveet
mielessamme toistuvilla keskusteluilla hyveista, eli rutiineilla. Tulen siis viestimaan huomaa
hyve- hetken ensimmaisen kerran aloituksen aikana, miksi otamme taman kaytanteen kayt-
toon ja tassa yhteydessa viittaan myos hyveiden omaksumisen jalkeen hyvetoiminnan olevan

kaytannossa automaattista perusteltavissa olevaa toimintaa.

Erityisesti mieleeni jai kahden tyontekijan halu olla osana tata hyvetoimintaa. Tyontekijat
kertoivat, etta mielellaan tulisivat mukaan tekemaan maanantaina hyvearviointia. Kerroin,
etta valitettavasti arviointiin en ota osasto 2:n ulkopuolisia tyontekijoita, vaikka satunnaisesti
myos osasto 1:n tyontekijat ovat vuorossa osasto 2:lla. Perustelin tata paatosta, etta varsinkin
nain alussa tata prosessia roolini hyvejohtajana on pitaa asiat selkeina ja lahtokohtaisestikin
hyveet ovat jarkevin vieda osaksi tyoyhteison toimintaa- ja kulttuuria osastoittain selkeyden
vuoksi. Tama on tarkeaa, koska epaselkeyden ja epaselkean johtamisen myota hyveiden pro-
sessimainen eteneminen voi kokea takaisinvirtausta ja pahimmillaan prosessi keskeytyy (Kin-
del & Loeb 2000, 391).
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3.3 Viikko 3 - Hyveiden arviointi tyoyhteisossa

Viikko kolme, maanantai 18.9. Tyovuoroni alkaa kello 8.00 ja talla viikolla, tarkasti ottaen ta-
naan maanantaina olimme sopineet tyoyhteison kanssa hyveiden arvioinnin. Olimme koko tyo-
yhteiso tanaan heti aamulla yhta aikaa tyovuorossa. Otimme heti aamutoimintojen eli kou-

luun herattelyjen, laakkeiden antojen ja aamupalan syonnin jalkeen hyveiden arvioinnin teh-

tavaksemme.

Kello oli lahemmas kymmenen, kun olimme kaikki kokoontuneet yhdessa toimistoon ja ker-
roin heti alkuun, etta arvioimme hyveita uudestaan viikolla 8 tata opinnaytetyotani, eli viiden
(5)- kuluttua. Kavimme lapi tekemaani hyvearviointi- lomaketta, jonka yhteydessa kerroin,
etta arvioimme keskiarvon hyveiden alla olevien konkreettisten toimintojen toteutumisen
suhteen. Tyoyhteisomme on pieni, maaraltaan viisi tyontekijaa, josta yksi on yotyontekijana,
joten keskiarvo voi muuttua hyvinkin herkasti. Hyveiden arviointi lahti hyvin kayntiin ja kan-
nustin tyoyhteisoa avoimeen keskusteluun, tyoyhteiso oli erittain aktiivinen keskustelemaan
ja hyveiden arviointi sujui hyvin. Perustelut olivat laadukkaita myos, miksi hyveelle annettiin
arvioksi esimerkiksi numero 10. Valitsimme selvastakin hyveet, jotka olivat jo meilla olemassa
vaikka emme niita olleet erikseen maaritelleet. Taman takia arvioinnit olivat hyvat numeraa-
lisesti. Taman takia, hyveitamme tulee kehittaa, jotta takaisinvirtausta ei paase tapahtumaan
jo hyveiden ollessa hyvin hallussamme. Eli tulemme arvioimaan samoja hyveita, kuin nyt mita

olemme valinneet tyoyhteisoon mutta konkreettisia toimintoja tulemme kehittamaan.



Pidetéan
Jfokainen kiinni
sovituisto

kaytanteistd
arkityossdmme

ovat

etta ikaan kuin
automaattisests asioista
on pidettava kiinni, jotta
asiakastyo on
mahdollista toteuttaa
Talla

yksi jasen lisaa, jolle
hyveet ajettaisiin sisaan
ja jonka kanssa
yhteistyo jatkuisi

toinen toisiamme, koska

Tassa
hetkesss emme
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Autetaon toinen tyotehtavia on paljon varsinaiseen toimintaan
toisiamme suhteessa lis8a mitasn.
kykyjemme henkilostomaaraan,

k kemiat toimivat hyvin

Yhteiso kokee, ettd
aikaa 1
keskustekulle ja omien
mielipiteiden ilmaisulle
ei ole riv talla

Kuva 3: Tyoyhteison hyveiden arviointi ja konkreettiset toiminnanmuutokset tavoitteisiin.

Tyoyhteison nakemys oli yhteneva konkreettisiin toiminnanmuutoksiin tavoitekohdissa. Ta-
voitteet arvioidaan tulevan hyvearvioinnin ohessa, viikolla kahdeksan (8). Hyvearvioinnin yh-
teydessa tehdaan myos uusi ’’Jussilan hyveet osasto 2’’- lomake, jossa on hyveet paivitettyna
versiona. Hyveiden paivittamisen, eli tavoitteiden asettamisen kaava toimii jatkumona, edella
mainitulla tavalla. Tassa opinnaytetyossa tavoitteiden asettamisen kaava toteutuu tavan-
omaista nopeammin opinnaytetyon rajallisen ajan keston vuoksi . Jatkamme tavoitteiden

asettamisen kaavaa opinnaytetyon jalkeen kvartaaleittain.
Tiistai

Tiistai alkoi haasteellisesti, koska pienopetusryhman opettaja ilmoitti, etta ei paase tanaan
opettamaan, eli pihapiirissa sijaitsevan pienopetusryhman opettajan tilalle piti jarjestaa no-
peasti tilalle korvaava opettaja. Mika tasta teki haasteellista, oli se, etta meita ei ollut rapor-
toitu asiasta ollenkaan, etta kuka tulee opettamaan tai miten toimimme nyt. Pienopetusryh-
massa on muutama oppilas, joka ei ole yksikon asiakas, joten tilanne oli haasteellinen. Yksi-
kosta soitettiin yhtenaiskoulun rehtorille, joka siis vastaa juridisesti myos pienopetusryhmaan
liittyvista toiminnoista. Rehtori pahoitteli tilannetta ja lupasi selvittaa olisiko ketaan saata-

villa, rehtori soitti hetken kuluttua ja kertoi, etta ei ole ketaan saatavilla. Jarjestimme itse
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asian siten, etta yksi ohjaajistamme meni opettamaan. Rehtori soittanut myohemmin paivalla
ja kertoi, etta seuraavaksi paivaksi eli keskiviikoksi opettaja on jarjestetty. Tasta selvitty-
amme kello alkoi olemaan lahemmas kello 10 ja siirryin viikoittaiseen johtoryhman kokouk-

seen.

Kokouksen jalkeen, oli lounastauko ja kello rupesi olemaan kello 13.00 ja iltatyontekijat saa-
puivat toihin. Minun piti eilen aloittaa huomaa hyve- hetki mutta eilinen paiva valitettavasti
paivaraportin osalta meni itseltani ohitse, ollessani tarkeassa puhelussa sidottuna pitkaan. Ta-
naan kuitenkin huomaa hyve- hetki aloitetaan. Paivaraportin lopussa kerroin, etta aloitamme
tanaan huomaa hyve- hetken ja tyontekijat osasto 2:lla kuuntelivat tarkasti, kun kerroin, mi-

ten huomaa hyve- hetki kaytannossa toteutuu.

Huomaa hyve- hetki toteutuu paivittain paivaraportin yhteydessa ja jokainen tyontekija ker-
too toisesta tyontekijasta hyveen, joka on tapahtunut edellisen tyovuoron aikana. Tarkoituk-
sena on positiivisen ilmapiirin luomisen lisaksi, lisata tyoyhteisossa hyve- kulttuuria toistuvalla
toiminnolla. Lisaksi hyve- kulttuuri kehittyy tyontekijoiden tietaessa, etta heidan tulee kertoa
paivittain vuorossa ollessaan hyve toisesta tyontekijasta, joka taas ohjaa henkilokuntaa seu-
raamaan tyoyhteisossa tapahtuvia hyveita. Tyontekijat olivat iloisia asiasta ja tyontekijat ker-
toivatkin loistavat huomaa hyve-esimerkit. Esimerkiksi yksi tyontekija kertoi, etta tyoyhtei-
soon valitsemamme konkreettinen hyve ’’ Autetaan toinen toisiamme kykyjemme mukaan’’
toteutui, kun talla tyontekijalla, joka hyvetta kertoi, oli eilen ollut kiire asiakastyota teh-
dessa ja hanella oli samalla ruuanvalmistuksen vastuu. Tyoyhteisomme toinen tyontekija oma-
toimisesti ilmoitti menevansa valmistelemaan ruokaa, jotta tyontekija, jolla oli ruuanvalmis-

tuksen vastuu, pystyi hoitamaan asiakastyon rauhassa paatokseen.

Tyopaiva laheni loppuaan ja mietin, etta mitenhan tyoyhteisossa tahan asiaan suhtauduttiin
niin hyvin. Qivalsin, etta meillahan on hyva tyoyhteiso ja taman lisaksi minulla tuli mieleen,
etta positiivisen palautteen antaminen antaa myos itselle iloa ja tyydytysta, kun naemme pa-

lautteen saajan ilahtuvan palautteesta.

Negatiivisen palautteen saajalla voi olla viela kymmenienkin vuosien paasta saatu palaute
mielessa (Sandberg 2018, 50). On siis syyta ottaa huomioon positiivisen ja negatiivisen palaut-

teen ero. Naihin ajatuksiin lopetan tyopaivani tanaan.
Keskiviikko

Tanaan keskiviikkona menen iltavuoroon, koska olen lupautunut kayttamaan asiakasta jalki-
huollon tyontekijaa tapaamassa toisella paikkakunnalla, joten aamuvuoron aikana en ehtisi
tata tapaamista muutoin hoitaa. Toisaalta tata hyveprosessia miettiessani, iltavuoro ei hait-
taa, koska onhan osasto 2:n tyontekijat muutenkin poissa, koska ovat hekin toisella paikka-

kunnalla hoitamassa tyotehtavia.
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Tyopaivani meni pitkalti jalkihuollon tyontekijan tapaamisessa, kirjaukset ja ajomatkat mu-
kaan lukien. Korostan edelleen johtamisen merkitysta prosessin aikana, jotta prosessi onnis-
tuisi mahdollisimman hyvin. Halusin luoda visuaalisen muistuttajan tyopaikalleni osasto 2:n
tiloihin, sellaisen, joka muistuttaa prosessin paatavoitteesta, eli hyvinvoivasta ja elinvoimai-
sesta tyOyhteisosta. Mieleeni tuli, etta voisin pyytaa tassa vaiheessa asiakkailtamme apua
idean toteuttamiseksi. Asiakkaat ottivat asian hyvin vastaan ja jopa osa asiakkaista oli innois-
saan. Oli mukava, jopa koskettavaa huomata miten asiakkaat olivat valmiita auttamaan. ldea
asiakkaiden mukaan ottamisesta tuli minulle asiakaslahtoisyydesta, mietin etta asiakkaista
tuntuu varmasti mukavalle nahda oma kadenjalki yhteisomme yhteisissa tiloissa. Lisaksi tama
visuaalinen teos ohjaa ja muistuttaa meita siita tarkeimmastamme tehtavastamme, eli laa-

dukkaasta asiakastyosta.

Kuva 4: Asiakkaiden askartelemat ja varittamat kirjaimet.

Torstai
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Aamu alkoi tavanomaisilla tyotehtavilla, asiakkaiden herattelylla ja sahkopostin tarkistuk-
sella. Asiakkaat olivat tavanomaista aktiivisempia ja jokainen ehti syomaan aamupalan, seka
menemaan ajoissa kouluun. Mietin hetken, etta asiakkaiden osallistaminen loi asiakkaille yh-
teisollisyyden tunnetta mutta vaikuttaisiko jokin muukin tahan aktiivisuuteen. Oikeastaan jo
muutaman paivan ajan asiakkaat ovat olleet hyvin yhteistyokykyisia. Mieleeni tuli, etta hyvin-
voivalla ja tyytyvaisella tyoyhteisolla on myos asiakkaisiin suora positiivinen vaikutus. Hyvin-
voiva ja tyytyvainen tyoyhteiso voi lisata asiakkaiden luottamusta ja yhteistyokykya tyoyhtei-
soon (Kylliainen 2021, 183).

Iltapaivalla pidin paivittaisraportin ja toin myos henkilokunnalle esille oman tunnekokemuk-
seni siita, etta asiakkaat ovat nyt olleet tavanomaista aktiivisempia. Perustelin tunnekoke-
mukseni teoreettisella tiedolla muun muassa (Kyllainen 2021, 186) - kirjallisuudella, jossa
mainitaan hyvinvoivan tyOyhteison vaikuttavan positiivisesti myos asiakkaiden aktiivisuteen ja
luottamukseen, seka kriittisyyden kasittelyyn. Tyontekijat olivat samaa mielta ja kertoivat
aistineensa samalla tavalla. Yksi tyontekija kertoi, etta asiakkaat ovat kaikki menneet jo use-
amman paivan ajan kaikki aamuisin kouluun, mika ei ole kylla ollut itsestaanselvyys hetkeen.
Eika vielakaan itsestaanselvyys asia ole mutta onko hyva tyoyhteison ilmapiiri kasvattanut yh-

teistyokykya ja luottamusta asiakkaissamme.

Odotin raportin loppuessa kysyyko kukaan huomaa hyve- hetkesta, jonka olemme sopineet
paivittain pidettavaksi. Hetken kuluttua yksi tyontekijoista kysyi, '’oliko meilla tarkoitus ker-
toa se hyve toisesta tyontekijasta’’. Vastasin, etta kylla on ja kerroin, etta kuinka hienoa,
etta kysyit asiaa. Johdatin keskustelua ja tavallaan voisi sanoa jarjestysta, milloin kukakin
kertoo hyveen, itse hyveiden kertomisen aikana en kommentoinut mitaan vaan odotin henki-
loston kayvan vuoropuhelua keskenaan. Hyveiden kertomisessa on tarkeaa, etta toimintaan
tai hetkeen, josta hyve kerrotaan, osallistuu siithen kuuluva henkilo itse sanallisesti kulttuurin

kehittymisen vuoksi, koska hyvekulttuurin rakentaa ja yllapitaa tyoyhteiso itse, ei esihenkilo.

Perjantai

Minulla olisi ollut tyopaiva tanaan mutta henkilokohtaisista syista, tyopaivani jai valiin. Per-
jantain en tehnyt mitaan konkreettista, enemman mietiskelin tulevaa viikkoa ja sita, miten

hyveet ovat osana asiakastyon kokonaisuutta.

Viikko 3, yhteenveto

Tama kolmas viikko opinnaytetyodssa oli kaikista kiireisin opinnaytetyon suhteen mutta samalla
myos antoisin. Otimme uuden huomaa hyve- menetelman kayttoon tyoyhteison kanssa ja tyo-
yhteiso arvioi yhteisoon valitut hyveet seka saimme asiakkaiden kanssa yhteistyota tehden vi-
suaalisen muistuttajan hyveprosessista, johon on tulossa kuuleman mukaan viela asiakkaan

tekema piirros henkilostosta, lisaan kuvan myohemmin tahan opinnaytetyohon, jos lupa-asiat
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sen mahdollistaa. Kokonaisuudessaan olen tyytyvainen viikon kolme (3) tapahtumiin ja edis-

tysaskeliin varsinkin konkreettisten toimintojen osalta.

Koen, etta hyvekulttuurin ja minka tahansa kulttuurin kaynnistysvaihe tapahtuu vasta konk-
reettisten toimintojen ja menetelmien alkaessa. Tarkeinta hyvekulttuurin kaynnistamiseksi on
antaa tyoyhteison valita sellaiset hyveet, kuin he parhaaksi katsovat. Hyveiden tulee olla ko-
kemuksina hyvia niille, jotka kyseisia hyveita toteuttaa, jotta hyveet toteutuvat ja vakiintu-
vat (Kylliainen 2021, 168). Olen usein nahnyt innostumisia uusista asioista ja myos innostumi-
sen loppumista vahintaankin yhta useasti. Innostumisen loppuminen voi tapahtua vaikka,
kuinka olisi itselle tai yhteisolle luvannut tehda ja toteuttaa saannollisesti asioita, jos kukaan
ei johda ja valvo, etta luvatut asiat tapahtuvat. Tasta juuri on kyse hyvejohtajuudessa, valvoa
etta hyveet ovat arjessa lasna paivittain, jotta takaisinvirtausta eli asioiden unohtamista ei

paasisi tapahtumaan (Kylliainen 2021, 196).
3.4  Viikko 4 - Hyveet osana asiakastyota

Maanantai 25.9.2023. Hyveet osana tyoyhteisoa on tarkeaa tyoyhteison hyvinvoinnin suhteen
mutta tarkeaa on myos hyveet osana asiakastyota. Voimme miettia hetken, mita kaikkea pe-
rusturvaa- ja hoivaa vaille useat asiakkaamme ovat jaaneet elamansa aikana. Hyveet osana
asiakastyota tukevat naita puutteita, joista asiakkaat karsivat. Asiakkaat, jotka ovat yksikos-
samme lapsia, tarvitsevat turvallisen ympariston ja aikuisen ymparilleen tutkiessaan ymparilla
olevaa maailmaa, joka on jaanyt ehka tutkimatta lapsen kasvun aikana (Kankanen 2006, 138).
Hyveellisyytta voidaan kayttaa myos kasvatuksessa, talloin kasvattaja pyrkii mahdollistamaan
lapselle mahdollisimman paljon hyveellisyytta ja talloin kasvattajan vastuulla on ymmartaa,
etta hyveellisessa kasvatuksessa kyse on kasvatettavan lapsen elamasta, ei kasvattajan ela-
masta (Kylliainen 2021, 187).

Myos lasten sijaishuoltopaikoissa on suuria eroavaisuuksia perushoidon laadussa, kuten laakin-
nallisessa hoidossa tai ohjauksessa, ravinnon laadussa ja myos henkiloston turvallisuudessa ja
omistautuneisuudessa (Vayrynen 2021, 111). Naita puutteita voidaan eheyttaa toimimalla hy-
veellisena tyoyhteisona asiakastyossa, joka sisaltaa hyveita, eli hyvia tekoja- ja kohteluita asi-
akkaita kohtaan. Naihin ajatuksiin paatan maanantain tyopaivan. Tarkoituksena on huomenna
tiistaina kayda keskustelua tyoyhteison kanssa hyveiden positiivisesta vaikuttavuudesta asia-

kastyossa.
Tiistai

Tyovuoroni alkaa kello 8.00 ja tanaan tarkoituksenani on kayda tyoyhteison kanssa keskuste-
lua hyveiden vaikuttavuudesta asiakastyossa. Miten jo talla hetkella vaikutamme positiivisesti
omalla hyveellisyydellamme asiakastyohon, seka miten voisimme kehittaa asiakastyossa hy-
veellisyytta. Paivani kuluu tavanomaisesti, kuten tiistaisin yleensa. Katson ja hyvaksyn laskuja

ja vastaan muutamaan sahkopostiviestiin ja ohjaan asiakkaita kouluun.
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Kello lahenee kello 13.00 ja tyontekijat saapuvat toihin. On mukava huomata, etta tyonteki-
jat tervehtivat toisiaan ja myos minua ja mina tyontekijoita. Tervehtimiseen on tullut mieles-
tani jo rutiininomaisia piirteita. Pidamme normaalisti paivaraportin ja paivaraportin lopussa
pidamme huomaa hyve- hetken. Tasta huomaa hyve- hetkesta haluaisin nostaa esille positiivi-
sen palautteen saamisen, joka oli suunnattu minulle. Olen esihenkilotyoni alussa ollut enem-
man lasna, kuin mita esihenkilotyoni keskivaiheesta aina taman vuoden kesaan asti. Syita on
moniakin ja myos etaantymisella on ollut tarkoituksenmukaisiakin tavoitteita, muuan muassa
tyoyhteison ja tyontekijoiden omatoimisuuden lisaamiseksi, koska tyOyhteiso ja tyontekijat

kehittyvat ja kykenevat ottamaan talloin enemman vastuuta itselleen.

Etaantymista on tapahtunut kohdallani tyoyhteisosta. Hyveprosessin aloittaminen kesalla
2023 seka hyvejohtajuus- opinnaytetyon konkreettinen aloittaminen syksylla 2023 ovat vaikut-
taneet positiivisesti tyoyhteisoon liittyen. Sain huomaa hyve- hetken aikana kahdelta tyoyh-
teison jasenelta positiivista palautetta siita, etta olen kesan jalkeen ollut enemman saata-
villa. Kysyin lupaa toiselta tyontekijalta saanko kayttaa hanen lausettaan suoraan opinnayte-
tyossa, tyontekija antoi luvan ja saamani palaute kuului nain: ’’Minun piti jo eilen sanoa si-
nulle, etta olemme ja olen huomannut sinun olevan enemman normaali itsesi ja olet enem-
man ollut tydyhteison jutuissa mukana ja sinun kanssani on ollut aikaa keskustella. Olet myos
itse halunnut keskustella’’ Tallaisesta palautteesta tuli erittain hyva mieli, joka antaa lisaa

elinvoimasuutta itselleni tehda tata tyota ja olla osana hyvinvoivaa tyoyhteisoa.

Keskustelimme sitten tyoyhteison kanssa hyveista osana asiakastyota, kerroin itse ensin esi-
merkin, jotta tyoyhteiso ymmartaisi varmasti, mita tarkoitan hyveilla asiakastyossa. Kerroin
esimerkin hyveesta- rehellisyys, joka meni nain ’’lupasin ostaa asiakkaalle ison karkkipussin,
kun han kay koulussa taman viikon, en kuitenkaan ostanut karkkipussia, koska en alun perin
uskonut asiakkaan kayvan koulussa koko viikkoa, eika minulla ole nyt rahaa ostaa karkkipus-
sia, toisaalta eihan se ole edes terveellista.’’ Tamankaltaisia asioita on varmastikin asiakas-
tyossa tapahtunut, tarkein asia eli miksi nain ei saisi tapahtua oli seuraava asia, jota kasitte-
limme. Kysyin tyoyhteisolta ensin, mita he ajattelevat, miksi nain ei saisi tapahtua. Tyonteki-
jat olivat aktiivisia ja vastauksissa nousi paljon esiin sanat ’’epaluottamus’’ ja ’’moraali-

suus’’. Kylla, nama ovat sanoja, jotka kuvaavat esimerkissa kuvattua tilannetta.

Halusin tuoda keskusteluun teoreettista pohjaa ja kysyin viela tyoyhteisolta, etta mita mene-
tamme toimimalla epaluottamuksellisesti tai moraalittomasti. TyOyhteison vastauksissa oli
paljon esilla sana ’’kunnioitus’’, ’’menetamme asiakkaan kunnioituksen’’. Haastoin viela tyo-
yhteisoa ja pyysin, etta kertokaa viela tarkemmin ja konkreettisemmin, mita menetamme toi-
mimalla epaluottamuksellisesti tai moraalittomasti. Tassa kohtaa vastauksia ei enaa tullut ja
kerroin, etta toimimalla epaluottamuksellisesti tai moraalittomasti menetamme, juuri sen hy-
veen, jota emme vaalineet eli menetamme luottamuksen ja olemme moraalittomia asiakkaan

silmissa. Hyveellisesti toimien voi luoda vahvan suhteen asiakkaaseen, jossa asiakkaan
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luottamus on ansaittu, jolloin asiakas luottaa tyontekijan antamiin ohjeistuksiin ja tietoihin
(Raatikainen 2015, 70).

Toisena esimerkkina kaytin vastuullisuus- hyvetta. Esimerkkina ’’ Asiakkaalle on saapunut
kirje ja tyontekija vie sen toimistoon odottamaan, kunnes asiakas saapuu koulusta. Tyontekija
joutuu lahtemaan hakemaan sairasta lastaan paivakodista, tyontekija muistaa, etta kirjeessa
luki *’Aidilta terveisia’’- eli kirje oli asiakkaan aidiltd, luultavasti terveisia sisaltava kirje.
Tyontekija ei kuitenkaan jaksanut ilmoittaa tyopaikalle kirjeesta vaan ajattelee, etta ehtiihan
sen kirjeen joskus antaa’’. Miksi on sitten niin tarkeaa toimia vastuullisesti. Vastuullisesti toi-
minen tyoyhteisossa edistaa asiakaslahtoista toimintaa ja lisaa parhaimmillaan tyoyhteison in-
novatiivisuutta. Tama tarkoittaa tyontekijoiden kantavan vastuun asiakkaiden tarpeista ja nii-

den tyydyttamisesta, seka asiakkaiden hyvinvoinnin edistamisesta (Kellough 1998, 11).
Keskiviikko

Talle paivalle en ollut suunnitellut erityisesti mitaan hyveprosessiin liittyen, joka onkin tar-
koituksen mukaista. Tarkoitukseni on viikon viisi (5) jalkeen keskittya enemman jo olemassa
olevien menetelmien ja teorian toteutumiseen, seka hyveelliseen toimintaan ja toiminnan to-
teutumiseen. Viikolla viisi (5) kayn tyoyhteison kanssa viela lapi, miten hyvekulttuurin muo-
dostamisesta ei kannata tehda liian isoa asiaa tassa vaiheessa. Tavoitteena on muodostaa sel-
laiset tiedolliset ja taidolliset tasot tyoyhteisoon, jolloin autonominen toiminta ohjaa tulevai-
suudessa toimintaamme. Talloin saavutamme tyon imun, jolloin toimimme vapautuneesti, il-

man sen tarkempaa miettimista, miksi toimimme nain (Hakanen 2011, 49).
Torstai

Tanaan palaan viela takaisin hyveet osana asiakastyota aiheeseen tyoyhteison kanssa. Tiis-
taina kavimme tyoyhteison kanssa teoreettisia esimerkkeja lapi hyveellisyydesta osana asia-
kastyota. Kaymme tyoyhteison kanssa lapi tyoyhteisolle merkittavia positiivisia asioita ja omi-
naisuuksia, joita hyva ja elinvoimainen tyoyhteiso tuottaa. Lisaksi keskustelemme miten nama

asiat, joita hyva ja elinvoimainen tyoyhteiso tuottaa, hyodynnytetaan asiakastyossa.

Tyoyhteisolta kysyin, mita positiivisia asioita ja ominaisuuksia hyva ja elinvoimainen tyoyh-
teiso tuottaa. Tyoyhteisosta nousi esille sanoja ’’avoimuutta’’, *’rentoutta’’ ja ’’keskustelu-
yhteytta’’. Kerroin olevani juuri samaa mielta tyoyhteison kanssa, etta avoimuuden, rentou-
den ja keskusteluyhteyden saavuttaminen tyoyhteisossa on tarkea asia ja naiden tarkeiden
asioiden avulla saamme muodostettua sitoutuneisuutta ja motivaatiota asiakastyohon, jotka

ovat tarkeita ominaisuuksia asiakastyossa ihmisten kanssa.

Tyoyhteison vuorovaikutuksen ollessa aktiivista korostetaan aktiivisuudella olevan suora vai-
kutus tyon laatuun ja asiakastyon laatuun, innostava ja sitoutunut tyoyhteiso toimii tyossaan

parhaalla mahdollisella tavalla, ja on valmis kehittamaan asiakastyon laadukkuutta (Hakanen
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2011, 132). Tyoyhteison hyvinvointisuutta voidaan tietylla tapaa mitata silla, miten nuoret ko-
kevat kuuluvansa yhteisoon ja miten heidan nakemyksiaan otetaan huomioon. Tama oli aarim-
maisen tarkea oivallus ja taman oivaltaessa kasitin vasta toden teolla, etta miten suuresti

tyoyhteison ilmapiiri vaikuttaa myos asiakkaisiimme.

Hyvekulttuurin muodostumisessa tyontekijat rakentavat hyveellista kulttuuria tekemalla itse
paatoksia ja valitsemalla itse hyveet, joita tyoyhteisossa vaalitaan ja noudatetaan. Hyvassa ja
elinvoimaisessa tyoyhteisossa paatoksenteko on koko tyoyhteisoa osallistuttavaa. Tyontekijoi-
den osallistaminen paatoksien tekemiseen, lisaavat tyontekijoiden sitoutuneisuutta ja moti-
vaatiota ja vuorovaikutuksellista keskustelua (Lindstrom & Leppanen 2002, 88,93). Hyveelli-

sella tyoyhteisolla halutaan luoda tyoyhteisoon sitoutuneisuutta ja vuorovaikutuksellisuutta.

Tyoyhteiso kuunteli tarkasti kertomaani ja yksi tyoyhteison jasenista sanoikin kesken kerto-
mukseni, etta ’’Olen kokenut tulevani enemman kuulluksi ja myos olen kokenut saavani tehda
paatoksia asiakastyossa, yhdessa tyoyhteison kanssa keskustellen’’. Kerroin taman olevan lois-
tava esimerkki siita, etta mita toistot ja sovitut hyveet, joita vaalimme ovat nyt tuottaneet,
eli konkreettisen positiivisen palautteen. Kerroin itse vuorovastaisesti tyoyhteisolle, etta olen
kokenut aistivani, etta teilla on ollut talla viikolla, kun olen ollut toissa niin jotenkin mukava
ja tekeva ilmapiiri. Tietyt rutiinit, kuten huomaa hyve- hetki ovat ehka tuottaneet jo tulosta
siina maarin, etta tyontekija kertoi oma-aloitteellisesti kokevansa olevan tullut kuulluksi
enemman seka kokevansa olevan saanut osallistua paatoksien tekemiseen. Naihin ajatuksiin

paatin tyopaivani torstaina.

Perjantai

Taman viikon viimeinen tyopaiva. Mitaan konkreettista en ollut suunnitellut talle paivalle hy-
veisiin liittyen. Enemman mietin tulevaa viikkoa ja hyverutiineja. Tarkemmin sanottuna olen
suunnitellut opinnaytetyoni etenevan siten, etta viikolla viisi (5), en enaa kay tyoyhteison
kanssa mitaan uusia teoreettista tai toiminnallisia asioita lapi. Tarkoitus on edeta jo sovituilla

menetelmilla aina viikolle kymmenen (10), eli taman opinnaytetyon viimeiselle viikolle.

Hyveet tyoyhteisossa, huomaa hyve- hetki ja hyveet osana asiakastyota ovat paivittaisia asi-
oita, jotka lahtevat muodostamaan hyvekulttuurin olemassaoloa osana tyoyhteison toimintaa.
Mitaan arvioitilomaketta en naiden asioiden arvioimiseksi kayta, lukuun ottamatta viikkoa
kahdeksan (8), kun arvioimme hyveet uudelleen. Arviointi tapahtuu paivittaiskirjauksilla, joi-
hin sisallytan havainnot ja oivallukset paivittaisista tyopaivistani. Havainnot ja oivallukset,
joita kaytan paivittaiskirjauksissa ovat jollakin muotoa sidoksissa hyveisiin, hyvinvointiin, joh-

tamiseen ja yhteisollisyyteen, tyon imuun seka kulttuuriin.

Viikko 4, yhteenveto
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Viikon aikana tarkoitukseni oli luoda tietoisuutta hyveellisesta toiminnasta osana asiakas-
tyota, jonka pohjalta tyontekijat kayvat keskusteluja liittyen hyveisiin asiakastyossa. Tama
tavoite onnistui mielestani kohtuullisesti. Kohtuullinen onnistuminen perustuu puutteelliseen
aikaan tyoyhteison kanssa, keskustelut olivat erittainkin hyvia sisalloltaan ja keskustelut oli-
vat hyvin avoimia, joihin jokainen tyontekija osallistui. Toisaalta maara ei korvaa tassa ta-
pauksessa laatua. Omat tavoitteeni olivat turhan korkealla, silla saavutimmehan sen mita oi-
keastaan mita halusinkin talta viikolta liittyen hyveisiin osana asiakastyota, eli keskustelua
tyoyhteison jasenten valilla aiheesta. Keskustelut jaivat vain satunnaisiksi ja osittain nopeiksi.
Toisaalta keskustelut olivat tavoitetta tukevia, joten ehka uskallan sanoa, etta tavoite onnis-

tui.

Hyveet asiakastyossa oli taman viikon paaaiheena mutta yllattaen taman viikon aikana esiin
nousi tyon imu, jopa vahvemmin kuin asiakastyon hyveet. Tama oli hyva suuntaa antava
merkki minulle tyoyhteisolta, koska seuraavasta viikosta lahtien tyon imu tulee olemaan teo-
reettisesti tarkein asia, johon kiinnitan huomiota hyvekulttuurin muodostamisen onnistumisen
suhteen. Toistan itseani, positiivinen palaute, rutiinit ja toistot ovat niita asioita, joilla kult-

tuuria rakennetaan.

valitonta palautetta on tarkeaa antaa hyvinvoinnin lisaamiseksi, mutta myos riittamattomyy-
den tunteen ehkaisemiseksi. On tarkeaa huomata paivan aikana tehtyja tyotehtavia ja antaa
niista positiivinen palaute tyontekijalle. Sen sijaan, etta tyontekija lahtisi kotiin ja kokisi riit-
tamattomyyden tunnetta, kun ehti hoitaa kymmenesta tehtavasta vain yhdeksan (Hakanen
2011, 53). Tata tyontekijat talla viikolla toteuttivat, antoivat positiivista palautetta toisil-
lensa ja myos minulle ja mina heille. Positiivisia palautteita tuli tyon imun seurauksena, ei

suunnitellusti, kuten esimerkiksi huomaa hyve- hetkissa tulee.

Myos yhteisollisyys ja tekemisen kulttuuri on kehittynyt tyoyhteisossa mielestani. Yhteisolli-
syyden kehitys on tullut esille tyoyhteisossa tiedon jakamisena. Tyontekijat jakavat omia aja-
tuksiaan ja tietoja toisille tyontekijoille. Tiedon avoimuus ja tiedon jakaminen tyoyhteisossa
opettavat jo itsestaan tyoyhteisoa (Ruohotie 2002, 69-70). Osallistaminen paatoksentekoon ja
viestintaan myos tukee tyontekijoiden hyvinvointia (Laurila 2017 165-166). Osallistamisen
paatoksen tekoon voi toteuttaa esimerkiksi osallistavan kaytannon tai toiminnan avulla, tallai-

nen osallistava toiminta on esimerkiksi huomaa hyve- hetki.
3.5 Viikko 5 - Hyverutiinit

Maanantai, lokakuu on alkanut ja pimeys seka kosteus vaajaamatta ottavat pienen palasen
positiivisesta mielesta, mutta kompensoidaan tata vuosittaista tilannetta hyveprosessista saa-
dulla energialla. Tanaan tyopaivan ohjelmaan sisaltyy heti aamulla alkava henkilokunnanpala-
veri osastoittain ja palaverin lisaksi henkilostolla on myos tyonohjausta tiedossa. Tanaan hen-
kilokunnanpalaverissa oli normaalin rungon lisaksi myos lisattyna henkilokunnanpalaverin al-

kuun yhdysvaltalaisen professori Barbara Fredricksonin teorian mukainen ’’rakenna ja
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laajenna-teoria’’ - tehtava. Tehtavan tarkoitus oli muistella, milloin viimeksi on kokenut posi-
tiivisia tunnetiloja ja kenen kanssa. Tunnetiloja, joita henkilosto muisteli, oli ilon, kiitollisuu-
den, lempeyden, kiinnostuksen, toiveikkuuden, ylpeyden ja huvittuneisuuden tunnetiloja.
Tehtavan vastaukset kaytiin lapi koko yksikon kanssa, eli osastojen henkilokunta yhdistettiin

tehtavan lopuksi, vastaukset jaettiin henkilokunnan kesken sattumanvaraisesti.

Henkilokunta kavi tunnetiloja kohta kohdalta lapi vuoroittain. Ilmapiiri oli positiivinen tunne-
tiloja luettaessa ja se, mika itsellani tuli mieleen tassa hetkessa oli, etta tyoyhteison tunne-
ketju on kehittynyt. Tunne- ja toimintaketjun rakenteita pystytaan kehittamaan ajattele-
malla positiivisemmin ja suhtautumalla toisiin ihmisiin positiivisemmin (Leppanen & Rauhala
2012, 167, 182). Mietin heti nahdessani koko tyoyhteison puhuessa positiivisia asioita seka il-
manpiirin ollessa positiivinen sita, etta tyoyhteison tunne- ja toimintaketjun rakenteet ovat
vahvistuneet. Tanaan emme pitaneet huomaa hyve- hetkea raportin yhteydessa, koska taman

osuuden taytti Fredricksonin teoriaan perustava myonteisyystehtava.
Tiistai

Tiistaina aamulla kasittelen laskut ja tarkistan sahkopostin. Aamupaivalla alkoi viikoittainen
pohjoisen alueen johtoryhma, johtoryhmassa oli asialistalla mainintana, etta marraskuussa

kohti elinvoimaisia tyoyhteisoja projekti jatkuu Harri Kankareen johdolla.

Itse pohdiskelin lukemaani kirjallisuutta taman opinnaytetyon aikana, pohdintani liittyi pal-
jon hyveiden olevan yksilollisia ja ylipaatansa hyvan elaman maaritelman sisaltavan jokaiselle
meille eri asioita osittain. Paaasia on, etta jokainen saa itse toteuttaa niita asioita, joista tu-
lee onnelliseksi tassa elamassa. Halusin saada taman ajatukseni tyoyhteisolle esille ilman,
etta alan taman asian suhteen pitamaan teoreettisia keskusteluja. Mieleeni juolahtikin, etta

yksinkertaistan jalleen asian ja laminoin ajatukseni paperille nahtavaksi.
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Kuva 5: MEILLE KAIKILLE TUNTEMATON TULEVAISUUS (Kylliaginen 2021,187).

Kuva ajautui kaiken keskella vahingossa kotiini repussa, mutta kuva ja kuvan teksti on tarkoi-
tus siirtaa tyoyhteison nahtaville. Muutamalle tyontekijalle ja tyoparilleni, eli toiselle vastaa-
valle ohjaajalle naytinkin kuvaa ja sen tekstia. Toisen vastaavan ohjaajan nakemys tekstisisal-

lon kasvatusajatuksesta oli hanen oman kasvatusajatuksensa nakoinen.

Kaiken taman takana oli siis viestittaa tyoyhteisolle, etta kasvatustyossammekin tyoskente-
lemme yksiloiden kanssa ja heilla jokaisella on omanlaisensa hyveet ja hyveellista elamaa tu-
kevat mieltymykset, joille kasvattajan roolissa taytyy antaa tilaa toteutua kasvatettavan ela-

massa.
Keskiviikko

Aamu oli hyvin perinteinen, asiakkaat herateltiin kouluun ja taman jalkeen paivittaiskirjauk-

sien lukeminen on tyopaivan seuraava asia, jota lahden tekemaan. Tyopaivan aikana ei
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tapahtunut mitaan ihmeellista mutta se, mihin itse kiinnitin huomiota oli oma kayttaytymi-
seni, oikeastaan tarkemmin ajateltuani kayttaytymiseni asiakkaita kohtaan. Huomasin toimin-
nassani asiakkaita kohtaan selvan muutoksen, jonka taytyy olla osittain hyveprosessin aikana
opittu hyveellinen tapa toimia. Eli huomasin toivottavani asiakkaille mukavaa koulupaivaa
poikkeuksetta aina, kun asiakkaat lahtivat kouluun. En ennen ollut poikkeuksetta toivottanut

mukavaa koulupaivaa aiemmin, ennen se oli satunnaista, nain uskoisin, kun muistelen asiaa.

Oivalsin, etta todistin itselleni konkreettisesti hyvekulttuurin hyveellisyyden ohjaajan toimin-
taani myos asiakastyossa hyvekeskeisesti, aivan mahtava konkreettinen todiste siita, etta hy-
vekulttuurin virtaus ulottuu myos ymparillamme oleviin ihmisiin. Tama konkreettinen onnistu-
minen hyveiden vaikuttavuudesta my0s asiakastyohon sai minut erittain innostuneeksi ja
muistan, tata kirjoittaessani nyt, etta miten hyvalla mielella olin koko loppupaivan toissa.
Paivittaisraportin aikana halusin kertoa oivallukseni tyoyhteisolle, en pelkastaan oman osas-
toni tyontekijoille vaan kavin myos osasto 1:sen puolelle kertomassa oivalluksestani, olin niin
tyytyvainen, kun olin toiminut asiakkaitten kanssa hyveellisesti tyon imussa, eli tiedosta-
matta. Tyon imu siirtyy ymparille oleviin ihmisiin, varsinkin kun tyoskentelee tiimissa tai parin
kanssa, joiden valilla on paljon vuorovaikutuksellisia hetkia (Hakanen 2011, 133). Eli Hakasen
teorian mukaan myos tyoyhteisolla on tassa oivalluksessani ja tavassani toimia asiakkaiden
kanssa osuutensa. Paatin, etta teen tasta hyveketjusta kuvan havainnollistamaan selkeammin,

mita oikeastaan tapahtui.
Torstai

Torstaina tyopaivan ohjelmaan kuului tyonohjausta muun arkisten tyotehtavien lisaksi. Koko-

sin eiliset ajatukseni ’’hyveketjuksi’’, alla olevaan kuvaan.
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* Tyoyhteisdn vuorovaikutuksellisuus

Yksilon tyon imun lisddantyminen

* Hyveellisen toiminnan aktivoituminen

HYVEKETJU

Hyveellisyyden virtaus asiakastyéhon

Asiakastyon laadukkuuden kehittyminen

* Parempi ndkyma lasten- ja nuorten
tulevaisuudelle

Kuva 6: Hyveketju- teoriaa.

Tyopaiva eteni nopeasti siihen pisteeseen, etta minulla alkoi tyonohjaus. Alkava tyonohjaus
oli historiallinen, silla tavoin, etta tyonohjaus pidettiin minun ja yksikon toisen vastaavan oh-

jaajan valilla, eli olimme tyoparina ensimmaista kertaa tyonohjauksessa.

Tyonohjauksen jalkeen minulle soitti Harri Kankare, Harrilla oli pyyntd minulle. Harri pyysi
voisinko tehda tasta opinnaytetyosta noin kolme tai nelja- minuuttia kestavan videon, kerroin
Harrille pyynnon onnistuvan. Torstai olikin hyvin seesteinen tyopaiva, kaikki sujui kuin omalla

painollaan.
Perjantai

Viikon viimeinen tyopaiva, paivaohjelmassa on luvassa opinnaytetyoopettajan kanssa tapaami-
nen ja taman jalkeen asiakaspalaveri. Aamulla koko osasto 2:n henkilokunta oli tyovuorossa ja
luin asiakkaiden kuukausikoosteita, jolloin osasto 2:n tyontekija sanoi, etta ’’tuntuu kylla mu-
kavalle, kun autat koosteiden tekemisissa’’. Koosteiden tarkastukset kuuluvat rutiininomaisiin
tehtaviin tyonkuvassani mutta paatin antaa vastapalautetta tyontekijalle ja samalla koko tyo-

yhteisolle, joka toimistossa oli paikalla.

Kerroin ajatuksissani tunteneeni, etta teidan tyonne imu on tarttunut selvastikin minuun ja
olen jo pitkaan arvostanut tekemaanne tyota. Kerroin, etta olen lukenut Hakasen (2011) tyon
imuun liittyvaa kirjallisuutta, josta mieleeni jai erityisesti lause ’’Tyon imua kokevat pystyvat
tartuttamaan tyon imua myos muihin ja silloin koko yhteison tai tiimin suoritus voi paran-

tua’’(Hakanen 2011, 42). En muistakaan milloin nain suoraa positiivista palautetta olisin
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saanut suoraan henkilokunnalta. Tama oli taas loistava esimerkki, miten hyveet ovat sitoneet
meita jo tietylla tavalla yhteen ja vuorovaikutus on enemman lasna. Mika mielestani on tassa
tarkeinta on se, etta uskallamme antaa positiivista palautetta ja palautteen antaminen tulee
hyvinvoivan tyoyhteison ansiosta, eika tavan tai toisen hyvalle tuulelle saamisen vuoksi vaan

koska hyveellinen ilmapiiri ohjaa toimintaamme.

Jotta en sokeutuisi taysin sille ajatukselle, etta hyveellisyys on vain ja ainoastaan tyoyhtei-
sossa lasna on tarkeaa tiedostaa, etta myos rakentavan palautteen antaminen kuuluu osaksi
tyonkuvaani. Onneksemme rakentavan palautteen antaminen ja vastaanottaminen toimii posi-
tiivisena asiana tyontekijoiden kehityksessa ja koko tyoyhteison suorituskykya parantavalla

tavalla tyoyhteisossa, jossa vallitsee hyva ja eloisa tyoilmapiiri (Berlin 2008, 157-158).

Tyopaiva eteni vauhdikkaasti ja suunnittelin Kankareen pyytaman videon sisaltoa ja tein
muutamia tallenteita videosta. Pian kello oli sen verran, etta sovittu tapaaminen opinnayte-
tyoopettajan kanssa alkoi. Opinnaytetyonopettajan kanssa mietimme opinnaytetyon raken-
netta ja muutamia tasmentavia kohtia, joita opinnaytetyohon olisi jarkevaa lisata. Tapaami-
nen sujui hyvin ja sain tarvittavia vahvistuksia ajatuksilleni, mita olin miettinyt kysyvani ta-

paamisella.

Tyopaiva paattyi asiakaspalaveriin, asiakaspalaveri meni hyvin ja lahdimme kaytannossa koko
osasto 2:n tyoyhteison kanssa ajelemaan takaisin kohti yksikkoa asiakaspalaverista, asiakas jai
palaverista kotiharjoitteluun. Ajomatka takaisin yksikkoon sujui hyvin ja ajomatka oli itseasi-
assa varmastikin yhteisin hetkemme nykyisen tyoyhteison kanssa, jonka olemme viettaneet.
Ajomatkalla keskustelimme poikkeuksetta tyon ulkopuolisista asioista, ja keskustelut olivat

hyvin humoristisia ja vapaamuotoisia.
Viikko 5, yhteenveto

Viikko viisi (5), oli tietynlainen valietappi itselleni, kun tiesin jo aiemmin viikko viidesta
eteenpain keskittyvani enemman jo sovittuihin menetelmiin ja tyoyhteison valitsemien hyvei-
den noudattamiseen. Tama ei poista hyvejohtajuuden keskeisimpia tehtavia, eli hyveiden to-
teutumista tyoyhteisossa toimimalla itse esimerkillisesti, seka yllapitamalla hyveellista toi-
mintaa ottamalla hyveet esille keskusteluissa ja tyoyhteison toiminnassa. Tasta viikosta
eteenpain roolini on siis yllapitaa hyvaa ja hyveellista toimintaa jo valmiiden varsinaisten me-
netelmien ollessa kaytossamme tyoyhteisossa. Ilman varsinaista suunnitelmaa tama kuitenkin
olisi hankalaa ja vahan hutiloiden tehtya, joten otan tuekseni tukemaan tyoyhteison hyveel-
lista toimintaa Jari Hakasen (2011) tekemasta teoksesta Tyon imu, joka kasittelee juuri niita

nakokulmia, joiden avulla hyvekulttuuria voidaan rakentaa ja tulevaisuudessa yllapitaa.

Tyon imu kasitteena on vaikea maaritella tarkasti, mutta sen voin sanoa, etta ei ole saman
tekevaa, miten hyvinvointiamme vaalitaan tyoelamassa. Vietammehan lahes puolet hereilla

olemisen ajasta tyossa. Hakasen mukaan hyvinvointia tyoelamassa voidaan lahtea tukemaan
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niista tyon voimavaroista, joilla ei minimoida onnettomaksi tulemisen tunnetta tyossa vaan
niista tyon voimavaroista, joilla tyontekijat tulevat aidosti onnelliseksi (Hakanen 2011, 20).
Nama voimavarat ovat olemassa tyoyhteisossamme, eli hyveet, jotka tyoyhteiso on jo valin-
nut. Miellan itse tyon voimavaran kasitteena tassa tapauksessa olevan yhta kuin hyveet, joita
vaalimme tyoyhteisossa. Tyon voimavarat tunnetaan myos usein sanoina ’’palkitsevuus, moni-
puolisuus, joustavuus’’ ja niin edelleen, nama ovat mielestani kliseita ja eivat anna tyonteki-
joille riittavan selkeaa kuvaa siita, milla tavoin nama edella mainitut voimavarat ovat kay-

tossa tyoyhteisossa.

Nostan kaksi selkeaa asiaa tai kokonaisuutta esille viikosta viisi (5), jotka nousivat esille. En-
simmaisena tyoyhteisossa annettiin talla viikolla positiivista palautetta, niin henkiloston va-
lilla, kuin myos minulle ja mina henkilostolle. Hyveprosessilla on tassa asiassa osuutensa ja
myos huomaa hyve- hetken toistettavuus on mahdollisesti tuottanut positiivisen palautteen
antamisen virtausta jo myos huomaa hyve- hetken ulkopuolellekin. Toisena asiana nostan
esille hyveellisen toiminnan tyoyhteisossa siirtyvan myos asiakastyohon talla viikolla. Viittaan
talla taman opinnaytetyon sivuun 40, jossa kayn lapi omaa kokemustani siita, miten hyveelli-

nen toiminta on ohjannut toimimaan hyveellisesti asiakastyossa.

Nama ovat hyvaa suuntaa antavia esimerkkeja ja havaintoja, miten hyveprosessi on konk-
reettisesti muuttanut jo toimintaamme hiukan. Tassa vaiheessa korostuu hyvejohtajuuden
merkitys, kun olemme edenneet hiukan prosessissa, on aarimmaisen tarkeaa, etta hyvejohta-
juuden avulla yllapidetaan ja kehitetaan jatkuvasti hyveellista toimintaa. Prosessin yllapita-
mista ja kehittamista motivoi tyoyhteison hyvinvoinnin kehittaminen. Lisaksi myos ymmarrys
siita, etta hyvekulttuurin muodostuessa myonteisyys tyoyhteison sisalla ei noin vain katoa
vaan positiivisella ilmapiirilla on myonteisia seuraamuksia viela jopa vuosienkin kuluttua (Ha-
kanen 2011, 41).

3.6  Viikko 6 - Hyverutiinit

Maanantai 9.10, luvassa on viikkopalaveri henkilokunnalle, johon oli suunniteltu myos hyve-
hetki. Hyve- hetken oli tarkoitus olla koko yksikon henkilokunnalle, mitaan varsinaista ohjeis-
tusta emme saaneet hyve- hetken toteuttamiseen. Tarkoituksena oli antaa positiivista pa-
lautetta yksikon henkilokunnalle hyvin hoidetuista tyotehtavista, kun asiakasprofiili on muut-
tunut hetkessa hyvin tyollistavaksi henkilostolle. Tarjouduin aiemmin, etta voimme yhdessa
koko yksikon esihenkiloryhman kanssa katsoa hyvekulttuurin muodostamiseen tarvittavia me-
netelmia ja teoreettisia lahestymistapoja. Sain kuitenkin kieltavan vastauksen, koska hyvei-
den vakiinnuttamisen katsottiin vievan liikaa aikaa muilta tyotehtavilta ja taten kuormittavan

jo valmiiksi kuormittavaa tilannetta.

Tahan vastasin, etta hyveellisyyden ja tyon imun keskeisin tarkoitus on keventaa tyonkuor-
maa. Itseasiassa tutkimuksen, kuten tyoterveyslaitoksen tekemassa tutkimuksessa on tutkittu

kuormittavien tilanteiden vain lisaavan tyon imua ja vahvistavan tyoyhteison voimavaroja
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(Hakanen 2011, 104.) Tutkimuksessa korostetaan tyon imun ja voimavarojen olevan vahvasti
yhteydessa toisiinsa, mita enemman tyossa on kuormittavia tekijoita ja haasteita. Perusteluis-
tani huolimatta en saanut mahdollisuutta paasta tukemaan hyvekulttuurin muodostamista
koko yksikkoon, vaan keskittymiseni on edelleen tiukasti osasto 2:n hyvekulttuurin muodosta-

misessa.
Tiistai

Viikko kuusi on osaltani lyhyt tyon merkeissa, olen lahdossa 12.10 Kreikkaan, Kreetan saaris-
tolle. Kreikka on sijainniltaan loistava mahdollisuus paasta nakemaan taman opinnaytetyon
teoreettisen viitekehyksen kasitteita paikan paalla. Onhan hyveet ja hyveellinen kasvatus lah-
toisin antiikin Kreikan ajoilta, mielenkiinnolla tulen siis seuraamaan onko hyveellisyys viela
kasitteena lasna kreikkalaisten kulttuurissa. Tyopaiva sujuu varsin rauhallisesti ja mitaan eri-

koista ei tapahtunut tyopaivan aikana, ei varsinaista raportoitavaa tiistain tyopaivasta.

13-15.10 Hyveellisyyden lahteilla Kreikassa. Taman opinnaytetyon viikon kuusi (6) lopun tulen

kertomaan havainnoistani hyveellisyydesta olemalla hyveellisyyden lahtojuurilla Kreikassa.

Ensimmainen aamuni 13.10 Kreikassa alkaa kuten se olisi alkanut kotonakin, heraan, juon
kahvit, kayn suihkussa, syon aamupalan ja pesen hampaat. Paivalla vietan aikaa kavelemalla
Kreetan saaristolla, Agia Marinassa. Paikalliset, tai ainakin minun olettamukseni mukaan pai-
kalliset ihmiset olivat hyvin kohteliaita, tervehtivat ja toivottivat hyvaa paivaa. Tama ei kui-
tenkaan saa ajatuksiani kaymaan kierroksilla ja uskomaan kreikkalaisten hyveellisyyteen, silla
kuuluuhan turisteja tervehtia ja toivottaa hyvaa paivaa, varsinkin kun tervehtijat olivat valta-

osin turistitavaran myyjia.

Palasin hotellille ja yllatyksekseni hotellihuoneessani oli kaynyt kaiken paattelykykyni mu-
kaan siivoaja. Huonepalvelu ei sinansa tassa ollut se yllatyksellinen osuus vaan se, etta ihmet-
telin missa tavarani ovat ja tiskitkin olivat kadonneet itsestaan. Pienen tarkastelun jalkeen
aloin hahmottamaan, missa tavarani olivat ja tavarat olivat kuin olivatkin kaikki tallessa. Ken-
kani oli eritelty toisistaan. Lenkkarit omassa paikassaan ja sandaalit tai muut vastaavat ken-
gat olivat omassa paikassaan, lisaksi hataisesti jattamani puuro, joka oli jaanyt liedelle oli
siirretty jaakaappiin. Taman lisaksi muutamat astiat olivat myos tiskattu ja laitettu puhtaana
kaappiin. Tama oli ensimmainen hetki, jolloin tunsin, etta hyveellisyys on lahellani. Haluan
korostaa lukijoille, etta tiedostan hyvan huonepalvelun olevan myos yritystoiminnan kannalta
oleellinen asia mutta nama hyveelliset teot olivat kuitenkin tapahtuneet. Haluan viela lisaksi
korostaa, etta hyvekulttuurin rakentuminen ja sen vakiinnuttaminen on mahdollista silloin,
kun hyveet ovat yhteisosta lahtoisin eika kenenkaan vaatimia tai maaraamia (Kylliainen 2021,
196).
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Seuraavana paivana lauantaina aioin suunnata Agia Marinasta Haniaan, jossa kreikkalaisen
kulttuurin pitaisi olla nahtavissa, mutta onko kreikkainen kulttuuri viela myos koettavissa, sita

lahdin selvittamaan Haniaan.

Haniaan paastyani pystyn vakuuttamaan tata tekstia kirjoittaessani, etta ero Kreetan saaren
muihin kaupunkeihin tai kyliin on valtaisa, ainakin ulkoisesti. Vanhat rakennukset ovat usko-
mattoman kauniita ja kapeat kujat muistuttavat Venetsiaa. Tovin Haniassa kierreltyani paa-
tan menna syoman meren rannassa sijaitsevaan ravintolaan. Tilaustani odotellessa vanhempi
nainen ulkoilutti koiraansa meren rannan mukulakivilla, nainen kompastui mukulakiveen ja
kaatui kivetykselle vahintaan kipean nakoisesti. Valittomasti ravintolassa istuneet vanhemmat
miehet lahtivat kaatuneen vanhemman naisen luokse ja nostivat hanet ylos ja tassa vaiheessa
ravintolasta jo santasi kaksi nuorta miestyontekijaa taluttamaan vanhemman naisen ravinto-
laan istumaan. Lahes valittomasti sen jalkeen, kun vanhempi nainen oli istunut ravintolan
penkille, tuotiin vanhemmalle naiselle ravintolan nuoren miestyontekijan toimesta pullollinen
vetta ja samalla nuorempi miestyontekija putsasi pumpuliharsolla naisen haavaumaa kyynar-
varresta. Nuorempi miestyontekija jai viela istumaan vanhemman naisen luokse arvioni mu-

kaan 20- minuutiksi.

Tilannettani seuratessani ravintolassa oli myos vanhempi mies, joka kavi katsomassa tilan-
netta muutaman kerran. Tilanteen ollessa ohi ja vanhemman naisen lahdettya onneksi omin
jaloin, kavi vanhempi mies keskustelua nuoremman miehen kanssa. Keskustelu tapahtui mie-
hen kaden ollessa nuoremman miehen hartialla. Keskustelua kaytiin mielestani tasta vanhem-
man naisen kaatumisesta ja sen jalkeisista asioista, joita tapahtui. Kreikan kielta en kaytan-
nossa sanakaan ymmarra, mutta eleista paatellen, joko tama vanhempi mies oli nuoremman
miehen isa tai ravintolan omistaja, joka antoi positiivista palautetta hyvin hoidetusta tilan-

teesta.

Tama tilanne, miten se hoidettiin, sai minut hyvin iloiseksi vanhemman naisen puolesta, tun-
sin hyveellisyyden olevan aivan kasin kosketeltavissa. Havahduin, miten nopeasti tunnetilani
muuttui ja olin valmis toimimaan emotionaalisesti hyveellisesti. Muistutuksena, hyveet eivat
ole tunteita vaan luonteenpiirteita (Kylliainen 2021, 50). Emotionaalisesti tasapainoinen ihmi-
nen pystyy asettamaan omat tarpeensa sivuun ja keskittymaan muiden tarpeisiin omien tar-
peiden sijasta (Saarinen & Aalto-Setala 2013, 133,135)

Tapahtunut tilanne oli loistava konkreettinen esimerkki siita, etta hyveellinen toiminta edes-
auttaa toimimaan emotionaalisesti tasapainoisia ymparilla olevia ihmisia hyveellisesti. Voi-
daan siis miettia, miten suuri vaikutus hyvejohtajuudella ja esimerkin nayttamisella on hy-

vekulttuurin muodostumisessa, vastauksena uskallan sanoa, etta hyvin suuri.

Sunnuntain vietin kokonaan hotellilla, hotellihuoneeni parvekkeelta naki hotellin piha-alueen
aukion kokonaisuudessaan, aukiolla oli uima-altaat ja ruoka seka juomapisteet, joten piha-

alueen aukiolla oli kaytannossa kaikki hotellin asiakkaat ja myos tyontekijat. Parvekkeelta
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olikin loistava mahdollisuus tarkkailla kreikkalaisten tyontekijoiden tyokulttuuria. Ensimmai-
sena huomiona sunnuntaina tein kreikkalaisten tyokulttuurista sen, etta jokainen teki aktiivi-
sesti toita. Muutaman kerran tyontekijat keskenaan puhuivat aanekkaasti toisillensa, minulle
nama tilanteet nayttaytyivat palautteen antamiselta kayttamalla voimakasta aanenpainoa.
Mutta aina tallaisten tilanteiden jalkeen tyontekijat olivat hyvin iloisia ja hekin, jotka olivat
aanekasta keskustelua kayneet olivat iloisia ja sosiaalisia toisillensa. Pohdin asiaa ja olen la-
hes varma, etta tyoyhteiso on hyvinvoiva ja talloin palautetta voidaan antaa ilman, etta se
vaikuttaisi negatiivisesti tyontekoon. Lisaksi vuorovaikutus jo itsessaan antaa yksilolle mah-
dollisuuden vahvistaa itsetuntemustaan kaytoksestaan ja asenteestaan (Aho & Laine 2004,
49).

Vastapainona nain muutaman tilanteen, jossa suomalaiselle asiakkaalle annettiin palautetta
kreikkalaisen tyontekijan toimesta ja mielestani jokaisessa tilanteessa suomalainen asiakas
koki tilanteen negatiivisena ja epareiluna. Esimerkkina suomalainen asiakas osti kupin kahvia
ja tuli hetken kuluttua kysymaan saisiko maitoa kahviin. Kreikkalainen tyontekija sanoi koros-
tetulla aanenpainolla, etta et sanonut tilatessasi kahvia, etta haluat myos maitoa kahviisi,
jatkossa tilauksen yhteydessa kerrot, jos haluat maitoa tai sokeria kahviisi. Uskon vahvasti,
etta kreikkalainen tyontekija ei halunnut missaan nimessa loukata suomalaista asiakasta, vaan
toimi hanelle itsellensa luontaisella tavalla tilanteessa, jossa palautteen antaminen oli aiheel-

lista.

Myos keskustelu oli aktiivista tyontekijoiden kesken ja lahes poikkeuksetta joku tyonteki-
joista oli aanessa, keskustelut vaikuttivat olevan harmittomia, enimmakseen hauskoja sosiaa-
lisia hetkia. Se mika oli mielestani keskusteluissa huomion arvoista, oli tyontekijoiden tyonte-
keminen keskustelujen aikana. Tyontekijat eivat kokoontuneet istumaan tai seisomaan rinkiin
ja keskustelemaan vaan tyontekijat tekivat jatkuvasti toita ja joskus keskusteluissa valimat-
kat kasvoivat lahemmas 10- metrin mittaisiksi. Tassa kohtaa vaistamatta mieleeni tuli, etta
suomalaiset ottavat metrin eron keskustelukumppanista tarkoituksenaan saada keskustelu

paatokseen.

Viikko 6, yhteenveto

Viikosta kuusi (6) nostan esille hyveellisen toiminnan ja tekojen seka hyvinvoivan yhteison vai-
kuttavuuden tarkeyden ymparistoon. Hyveellisen toiminnan on tutkittu edistavan vuorovaiku-
tuksellisia taitoja sosiaalisissa tilanteissa ja talloin tasapainoisten ihmissuhteiden luominen on
mahdollista. Tasapainoisten ihmissuhteiden muodostuessa valtytaan konflikteilta ja epainhi-
millisilta teoilta. Hyveellisella toiminnalla pyrimme parhaamme mukaan vastamaan ymparis-
ton vallitseviin tilanteisiin parhaalla mahdollisella tavalla (Kylliainen 2021, 167). Hyveellisen
toiminnan johtamisen toteutumisella on siis suuri merkitys, etta hyveellinen toiminta paase
vaikuttamaan yksilo, seka ryhmatasolla. Esimerkkina sosiaalisen oppimisen teoriaa hyodyn-
taen, hyvejohtajuudella halutaan saada muut myos mukaan toiminaan hyveellisesti ja toimi-

malla itse esimerkillisesti on ymparilla olevilla ihmisilla matalampi kynnys toimia myos
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hyveellisesti (Aaltio 2008, 172-173). Esimerkillinen johtaminen on rinnastettavissa hyveellisen
toiminnan johtamiseen, tarkeinta on, etta toimit hyveiden mukaisesti ja osoitat olevasi aktii-

vinen muutoksien aikana (Viitala 2004, 190).

Esimerkillisen toiminnan kautta saadaan siis yksilotasolla lisaa hyveellisen toiminnan toteut-
tajia, jotka muodostavat kokonaisen ryhman. Hyveellinen toiminta lisaa myos yksilotasolla on-
nellisuuden ja hyvinvoinnin tunnetta. Hyveellisen toiminnan on tutkittu lisaavan mielihyvan
aktiivisuutta aivoissa ja vapauttavan mielihyvaa, seka kehittavan stressinhallinnan taitoja
(Jaakson & Jaakkola 2017, 8-10).

Nakemani konkreettisten tilanteiden perusteella, joita nain itselleni vieraassa ymparistossa,
uskon vahvasti esimerkillisyyden ja esimerkillisen kaytoksen ja toiminnan olevan tarkea avain
hyvekulttuurin muodostamisessa. Nakemykseni tueksi hyveellisyyteen ja hyvinvointiin liitty-
vissa kirjallisuuksissa nostetaan toistuvasti esille yksilotason toiminnan merkitysta ryhmayty-
misen ja yhteis6jen muodostamisen onnistumiseksi (Kylliainen 2021, 125). Korostankin hy-
vejohtajuudessa olevan tarkeaa tiedostaa oman esimerkillisen toiminnan olevan avainase-
massa prosessin alkuvaiheessa, kun hyveita aletaan vakiinnuttamaan osaksi tyoyhteison toi-

mintaa- ja kulttuuria. Naihin ajatuksiin paatan viikon kuusi (6).
3.7 Viikko 7 - Hyverutiinit
Maanantai

Viikko seitseman (7), loma on ohitse ja paluu toihin alkaa tanaan maanantaina. Yksikkoon
paastyani, jouduin itse hakemaan paikkaani hetken, oloni oli jotenkin poissaoleva. Paivan
edetessa tunsin paasevani pikkuhiljaa takaisin kiinni tyotilaan, ja olo jotenkin kirkastui yhtak-
kia kesken tyopaivan. Normaaliin tapaan kavin lapi asiakkaiden kirjauksia, seka kuulin tyoyh-

teisolta raportin tyoasioista, joita oli tapahtunut silla valin, kun olin lomalla.

My0s asioista, jotka vaativat perustellusti asiaan puuttumista tai asiaan uudelleen tarkastelua
esihenkiloston toimesta, olivat yllattavankin paljon keskustelun aiheina. Tasta voisi paatella,
etta tyoyhteisolla on haastavaa toissa ja kuormittavuus on suurta. Itse kuitenkin tulkitsin,
etta olemme saavuttaneet tietynlaisen pisteen tyonimussa, jolloin asioista ollaan valmiita
keskustelemaan avoimesti. Henkilokunnan paaseminen tahan pisteeseen tyonimussa on hel-
pompaa, kun myos esihenkilgilla on innostusta, uteliaisuutta ja halua tehda asioita uudella

tavalla seka oppimalla uutta (Hakanen 2011, 80).

Hyvinvoivassa tyoyhteisossa taas motivaatio oppia uutta, kokeilla uusia asioita, kyky olla
luova ja innostua tyosta on myonteista ja luontevaa (Hakanen 2011, 103-104). Tasta voidaan
tehda paatelma, etta hyveet toimivat hyvinvoinnin nostattajana ja hyvinvointisuus lisaa aloit-

teellisuutta, joka taas lisaa tyoyhteison innovatiivisuutta.
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Hyvinvoinnin Aloitteellisuuden Innovatiivisuuden kehitys
kehitys -> kehitys -> tyoyhteisossa

Hyveellisyys ->

Kuva 7: Hyveellisyys muodostuu innovatiivisuudeksi tyoyhteisossa.
Tiistai

Tiistaina tavanomaiset rutiinit ja palaverit eivat tayta heti aamua, koska syysloman takia
moni esihenkilo on lomalla. Tiistaina tyopaivan lahestyessa iltapaivaa, alkaa tyoyhteiso puhu-
maan hyveista ja hyveellisista teoista. Tyoyhteisossa kerrottiin esimerkiksi, miten tyopaivasta
kiittamisesta on tullut rutiininomainen tapa. Yksi tyontekija kertoi, etta hanelta oli unohtunut
kiittaa tyoyhteisoa tyopaivasta tyovuoron loputtua ja se oli jaanyt vaivaamaan hanen miel-
taan. Tama on hyva merkki toistojen aikaansaamasta rutiinista, ja rutiinit ovat yksi osa kult-
tuurin muodostumisessa. Kiittaminen tyopaivasta ei itsessaan ole yksittaisena asiana suuri-
kaan asia, mutta sen tullessa rutiiniomaiseksi voimme puhua jo arkisesta huomaavaisuudesta
ja ystavallisyydesta, jotka ovat jo merkittavia voimavaroja tyoyhteison hyvinvoinnissa (Haka-
nen 2011, 59).

Tyoyhteiso osallistui keskusteluun ja osa tyoyhteison jasenista kertoivatkin, etta heidan mie-
lestaankin on kylla mukavampi lahtea toista kotiin kiittamalla tyopaivasta tai saamalla kiitok-
set itse tyoyhteison jasenelta, sen sijaan, etta kotiin lahdettaisiin tyovuoron loputtua sano-
matta juuri mitaan. Keskustelu, joka tyoyhteison kanssa kaytiin, oli hyvin positiivinen ja posi-
tiivisista asioista ja toiminnasta puhuminen vahvistaa tyoyhteison luottamusta, avoimuutta,
yhteistyota ja hyvinvointia (Seppanen 2021, 276-278). Positiivisen keskustelu siis vahvistaa hy-
vinkin laaja-alaisesti toivottuja osa-alueita tyoyhteisossa, jotka taas tukevat tyoyhteison kes-

tavyytta.

Keskiviikko
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Tyopaiva alkoi tyopaivan suunnittelulla, tyopaiva sisalsi muutaman tavanomaisesta poikkea-
van tyotehtavan, johon oli syyta valmistautua huolellisesti. Tyotehtava oli luonteeltaan sellai-
nen, etta suunnittelin tyotehtavan toteuttamistapaa yhdessa yksikon toisen vastaavan ohjaa-
jan kanssa. Suunnittelu ja asioista sopiminen oli hyvin luontevaa ja ajatuksemme yhtenaisia

siita, miten tilanne olisi jarkevinta hoitaa turvallisuutta ajatellen.

Toiselle vastaavalla ohjaajalla on pitka kokemus lastensuojelusta ja esihenkilotyosta, joka
nakyy tyota koskevassa paatoksenteossa. Koen myos itse olemaan kykenevainen tekemaan
paatoksia. Paatoksentekoa olisi tarkeaa johtaa myos tyontekijoiden paatettavaksi, koska paa-
toksenteot vahvistavat omaa vastuunottamisen kykya ja halua kehittaa omaa tyonkuvaansa
(Hakanen 2011, 79). Tama asia on olennaista tiedostaa, koska hyveet osana tyoyhteison toi-
mintaa- ja kulttuuria muodostaa tyoyhteiso. Tyoyhteisolla pitaa olla paatantavaltaa paattaa
hyveet, joita tyOyhteisoon valitaan ja kehitetaan, tama on puhdasta paatoksentekemista tyo-
yhteison toimesta, joka taas tukee vastuunottamisen kykya ja halua kehittaa omaa tyonku-
vaansa (Hakanen 2011, 80).

Mielessani mietin, etta myos haastavissa tilanteissa asioiden selkeys ja ennakointi ovat itsel-
leni todella tarkeita asioita ja nama asiat luovat tyontekemiseen tietynlaista tarmokkuutta,
koska tiedan mita ja miten tilanteessa tulee toimia. Toisin sanoen epavarmuus syo tarmok-
kuutta tyon tekemisesta. On tutkittu, etta epavarmuus kasitteena ymmarretaan vasta, kun se
liitetaan tiettyyn asian suhteeseen, ajallisesti ja paikallisesti, jossa epavarmuutta koetaan
(Juuti & Luoma 2009, 122). Tiedamme, etta hyvinvoivassa tyoyhteisossa viestinta on avointa
ja oikea-aikaista, jonka avulla taas tyonkuva ja hoidettavat tehtavat ovat selkeampia. Selkeys

tyossa taas lisaa viihtyvyytta, joka lisaa tyon imua, eli tarmokkuutta (Hakala 2011, 38).
Torstai (Osasto 1:lla)

Tyopaiva sisalsi suunnitellusti enemman kiinteiston huoltoon ja turvallisuuteen liittyvia tyo-
tehtavia, syysloman takia asiakkaitakaan ei juuri ollut yksikossa paikalla. Paiva kului hyvinkin
nopeasti ja kiinteistossa tehtiin huoltoa lammitysjarjestelmaan ja portaikot paallystettiin ren-

gasmatoilla, joiden tarkoitus on lisata pitoa liukkaisiin portaisiin.

Yksikossa vallitsi rauhallinen ilmapiiri ja tyopaivani loppupuolella yksi tyontekijoista kertoi,
etta on jotenkin ollut raskasta nyt toissa. Taman tyontekijan avatessa keskustelun osallistui
keskusteluun moni muukin tyontekija, olimme siis toimistotiloissa, jossa paikalla oli minun li-
sakseni nelja tyontekijaa. Muutkin tyontekijat totesivat, etta tyossajaksaminen on ollut koe-
tuksella. Kuuntelin mielenkiinnolla, mita tyontekijat halusivat kertoa. Lopulta kysyin tyonte-
kijoilta, mista he ajattelevat johtuvan tyossajaksamisen tason laskeneen. Tyontekijat kertoi-
vat, etta ovat kokeneet tehneensa paljon toita, joka on aiheuttanut vasymysta. Toisaalta va-
syttavampi tekija oli tyontekijoiden mielesta se, etta he eivat ole keskustelleet vasymyksesta

ja suuresta tehdysta tyomaarasta, jota ovat kokeneet tehneet kuluvan lahijakson aikana.
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Perjantai (Osasto 1:lla)

Tanaan paatin, etta palaan eiliseen tyontekijoiden keskusteluun tyontekijoiden kanssa, jotka
olivat eilen paikalla. Eilen aika kavi vahiin ja katsoin parhaaksi, etta en ala keskustelemaan
asiasta sen enempaa, vaan katsoin parhaaksi tavaksi olla vain kuuntelevana osapuolena tilan-

teessa.

Iltapaivalla tyontekijat olivat kokoontuneet toimistoon, sama henkilosto kuin eilenkin. Ker-
roin tyontekijoille itse pohtivani eilista keskustelua ja asioita, joita sanoitte. Kerroin, etta
olen havainnut myos tyoyhteison ilmapiirissa ja toiminnassa muutoksia ja kerroin olevani val-
mis kuuntelemaan viela lisaa tyontekijoita, jolloin tyontekijat kertoivat vastuualueiden ja
tyotehtavien olevan heidan mielestaan talla hetkella sekavia. Kerroin ymmartavani taysin
tyontekijoita, yksikossa on ollut suuria muutoksia asiakas- ja henkilostoasioissa, joten tyonte-
kijoiden tunne on varmastikin aito tunne. Toin tyontekijoille esille oman nakemykseni siita,
mihin suuntaan yrityksen ja tyontekijoiden tulisi edeta ja olen omalta osaltani valmis anta-
maan teille sen suunnan ja ottamaan itsekin vastuuta. Vastuunottamisella tarkoitan tassa ti-
lanteessa, etta vastuullani on se, etta tyontekijat tiedostavat mita heilta odotetaan ja mita
tavoitteita kohti he etenevat, seka vastuu ja vapaus soveltaa tyoyhteisolle itselleen parhaat
keinot tavoitteiden saavuttamiseksi. Vastuuttamisen keskeisin asia on vapaus paattaa kei-
noista, joilla tavoitteet saavutetaan, vastuuttaminen vahvistaa luottamusta (Hakanen 2011,
80). Tarkeana havaintona tassa pidan, etta vastuuttaminen on siis vapautta valita keinoja,
joilla tavoite saavutetaan, kuten hyveissa, vapaus valita hyveet, joilla hyvinvoiva ja eloisa
tyoyhteiso luodaan. Tyontekijat kertoivat juuri kaipaavansa selkeaa ohjeistusta ja asetettuja
tavoitteita, joita kohti edetaan seka milla keinoin ja toiminnoin tyota konkreettisesti teh-
daan. Taman lisaksi myos esille nousi tyontekijoiden kaipaavan palautteen antamista, joka

ohjaisi tyota pysymaan raiteillaan.

Viikko 7, yhteenveto

Viikko oli hyvin vaihteleva, alkuviikossa vuorovaikutus tyoyhteisossa oli hyvalla tasolla ja hy-
veellisyydestakin puhuimme paljon. Olin toissa paaosin osasto 2:lla eli osastolla, jossa yleen-
sakin olen. Loppuviikosta olin toissa osasto 1:lla. Loppuviikosta taas keskustelimme tyonkuor-

masta ja epaselkeasta tyonjaosta ja vastuista, joita tyontekijat kertoivat kokevansa.

Viikko oli kuitenkin hyvin rakentava miettien, miten vaikeistakin asioista tyoyhteiso halusi
keskustella ja keskustelun lopputuloksena ainakin itse koin, etta tyoyhteiso sai tukea ja ym-
marrysta tilanteeseen esihenkilotasolta. Myos teoreettista ymmarrysta syntyi viikolla seitse-
man (7), esimerkiksi silloin kun tyoyhteiso kertoi kaipaavansa selkeytta tyon tekemiseen ja

vastuualueisiin.

Tiedamme, etta ylhaalta pain on vaikea, lahes mahdoton maaritella kuka tekee mita ja miksi

seka miten. Siksi hyvekulttuurin rakentuminen on aarimmaisen tarkeaa, eli toisin sanoen



46

hyvinvoivassa tyoyhteisossa tyontekijat itse haluavat kehittaa tyotansa, maaritella keinot ja

vastuualueet asioiden hoitamiseksi parhaalla mahdollisella tavalla.

Hyveellisyyden vaikutusta hyvinvointiin tyoyhteisolle on haastavaa myyda tyoyhteison ollessa
tympaantynyt. Onneksemme kuitenkin hata ei ole tamankaltainen, koska on jopa suotavaa ko-
kea tyo tylsistyneeksi ja tympaantyneeksi asiaksi (Hakanen 2011, 118.) Asia on toinen, kun
tylsistyneisyys ja tympaantymisen tunne on jatkuvaa, silloin tyontekija tai tyoyhteiso kokonai-
suudessaan voivat kokea tyon olevan taysin turhaa eli talloin tila tyontekijalla tai tyoyhtei-
solla on *’Boreout’’. Yksi merkittavista tekijoista, jotka luovat tyohon tylsistymisen tunteen
on merkityksettomyyden tunne. Merkityksettomyyden tunnetta voidaan alentaa tai, jopa ko-
konaan havittaa antamalla tyontekijoille vapauksia vaikuttaa omaan tyontekemiseen ja va-
pautta valita keinot, joilla tyotansa suorittaa. Tamankin lauseen sisalto on mielestani vahvasti
sidoksissa hyveiden vakiinnuttamisessa osaksi tyoyhteison toimintaa- ja kulttuuria. Hyveiden
vakiinnuttamiseksi osaksi tyoyhteison toimintaa- ja kulttuuria on hyveiden valitseminen ja hy-
veiden toteuttamisen keinojen tapahduttava tyoyhteisolta itseltaan, jotta voimme edes lah-

tea rakentamaan hyvekulttuuria osaksi tyoyhteison toimintaa.

Ajatukseni hyvekulttuurin rakentumisesta ovat vahvistuneet, niin itse kokemani tapahtumien
perusteella ja my0s teoreettisten asioiden oppimisen kautta, seka tyoyhteisolta ja yksittai-
silta jasenilta saamani positiivisen palautteen kautta. Tulen tekemaan opinnaytetyon loppuun
aikajanan, johon nostan keskeisimmat havainnot, jotka ovat tarkeita hyveiden viemisessa
osaksi tyoyhteison toimintaa- ja kulttuuria. Havainnot, joita nostan ovat teoreettisesti perus-
teltuja sen lisaksi, etta perusteluissa kaytan omaa nakemystani ja tyoyhteisolta saamaani pa-
lautetta. Olen aikajanaa suunnitellut aiemmin jo tata opinnaytetyota tehdessani, mutta vii-
meistaan nyt olen vakuuttunut aikajanan tarpeellisuudesta ja tarkeydesta hyveiden viennissa

osaksi tyOyhteison toimintaa- ja kulttuuria onnistuneesti.
3.8 Viikko 8 - Hyverutiinit
Maanantai

Taman viikon aikana tavoitteenani on selkeyttaa itselleni muutosjohtamisessa tarvittavia tar-

keimpia asioita muutoksen onnistumiseksi.

Tyopaiva sisaltaa tyonohjauksen seka henkilokunnanpalaverin molempien osastojen tyonteki-
joille. Tyot aloitan kuitenkin asiakastyolla. Olen miettinyt jo tovin, etta henkilokuntamme
asenne asiakastyohon on mielestani jo ennestaan hyvasta asenteesta muuttunut erinomai-
seen. Muutos, joka mielestani henkilokunnan asiakastyossa on vielakin muuttunut parempaan
suuntaan on positiivisuus asiakastyossa. Tarkemmin kuvailtuna konkreettiset sanat ja lauseet,
joita henkilokunta kayttaa asiakastyossa ovat positiivisessa muodossa. Uskon taman olevan

suoraan vaikutusta hyveiden konkreettisten toimintojen toteutumisesta tyoyhteisossa.
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Taman opinnaytetyon prosessi, eli hyveiden vieminen osaksi tyoyhteison toimintaa- ja kult-
tuuria alkoi kahdeksan (8)- viikkoa sitten. Nakemani perusteella tahan tyoyhteisoon on kehit-
tynyt hyvekulttuurin alkeita kahdeksan (8)- viikon hyvejohtajuuden jalkeen. Kylliaisen mu-
kaan hyveellisten toiminnan ollessa itseohjautuvaa yhteisossa, ei enaa varsinaista kantoraket-
tia tarvita vaan talloin satunnainen pieni muistuttelu hyveiden olemassaolosta riittaa yhtei-
solle (Kylliainen 2021, 33).

Tyonohjauksen sisallosta en tahan kirjoita, koska tyonohjauksessa kaydyt keskustelut jaavat
tyonohjauksessa osallisena olleiden valiseksi tiedoksi. Henkilokunnanpalaverissa kavimme nor-
maaliin tapaan lapi eri osa-alueisiin liittyvia tiedotettavia asioita lapi, muun muassa hoitoon-
ja kasvatukseen liittyvia asioita, turvallisuuteen liittyvia asioita seka henkilokuntaan liittyvia
asioita. Henkilokuntaan liittyvista asioista keskustellessamme henkilokunta aktiivisesti kertoi
omia toiveitaan ja konkreettisia muutostoimia tyohyvinvoinnin lisaamisen tai tyonkuorman va-
hentamisen saavuttamiseksi. Lisaksi tyoyhteiso antoi minulle itselle henkilokohtaista positii-
vista palautetta siita, miten olen ollut lasna ja miten tyontekijat kertoivat olevansa tulleen

kuulluksi aivan eri tasolla, kuin aiemmin ennen taman opinnaytetyon prosessin alkua.
Tiistai

Tiistain tyopaiva osaltani muuttui kotipaivaksi lapsen ollessa sairas. Konkreettinen toiminta
muuttui enemmankin pohdiskeluksi tiistaina ja rupesin miettien vertailemaan omia henkilo-
kohtaisia tunteita, miten ne poikkeavat taman opinnaytetyon alussa olleisiin tunteisiin ja tun-
teisiin, joita nyt koen. Ensimmaisena mieleeni tuli, etta en koe hyveiden viemista osaksi tyo-
yhteison toimintaa- ja kulttuuria enaa mitenkaan suorittamiselta vaan hyveiden toteutuminen

toiminnan tasolla on tyoyhteisossa luontevaa.

Kuten jotkut ehka muistavat taman opinnaytetyon kirjallisuudessa maininnan siita, etta tyo-
yhteiso tekee uuden hyvearvioinnin. Tama kyseinen hyvearviointi kohdistuu tyoyhteison hyvei-
siin, joita he ovat kehittaneet alkuperaisista hyveista. Muistin virkistamiseksi esimerkkina tyo-
kaverin tervehtimisen hyve on tyoyhteison toimesta kehitetty siihen muotoon, etta pelkan
tyokaverin tervehtimisen sijasta, tyokaveria tervehditaan etunimella. Olen suunnitellut kysei-
sen hyvearvioinnin 1.11.2023 eli huomenna. Tulen lisaamaan kuvan kyseisesta arviointilomak-

keesta riippumatta siita, tapahtuuko hyvearviointi huomenna vai myohemmin.

Keskiviikko
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Kuva 8: Hyvearvioinnin uusinta 1.11.2023. Nousua- ja laskua.

Hyvearvioinnin tulokset olivat muuttuneet, jos tarkkailemme numeraaleja. Ensimmaisen arvi-
oinnin jalkeen tein paatoksen, etta paivitettyja konkreettisia hyveita en laita toimistoon lo-
makkeen muodossa, kuten aiemmat konkreettiset hyveet olin laittanut. Halusin toimia nain
tietoisesti varmistuakseni siita, etta muistuttajat, olkoon se sitten lomake toimiston seinalla
tai muu vastaava tapa muistuttaa hyveiden olemassaolosta. Kuten tyoyhteison palautteesta
voidaan suoraan todeta visuaalisen muistuttajan uupuessa, oli paivitettyja konkreettisia hy-
veellisia toimintoja vaikea ylipaatansa muistaa ja talloin myos hyveiden toteuttaminen ei ole

hyvalla tasolla.

Visuaalisten muistuttajien tarkeyden lisaksi, oma toimintani hyvejohtajuudessa ei ollut silla
tasolla, kuin sen pitaisi olla. Olin myos tietoisesti useasti kayttamatta etunimea tervehtiessa
tyoyhteison jasenia, tervehdin kuitenkin jokainen kerta, kun tyoyhteison jasenen naen. Sel-

vastikin toiminnallani oli vaikutusta siihen, etta tervehtiessamme emme kayta tervehdittavan
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etunimea. Tuen vaitettani Hakasen kirjallusuuteen pohjautuen, jossa todettiin johtajan it-
sensa osallistumisen konkreettisesti olevan tarkeassa roolissa tyoyhteison innovaatiolle ja uu-

den oppimiselle, jotka taas lisaavat tyon imua (Hakanen 2011, 76-77).

Myos muutokseen tottuminen on tutkitusti helpompaa ja hyvaksytympaa johtajan nayttaessa
itse avoimuutta uusille muutoksille, seka toimimalla itse konkreettisin esimerkein aktiivisesti
muutosta tukeakseen. Naiden tarkeiden seikkojen lisaksi myos toimimalla esimerkillisesti joh-
tajuudessa on tyontekijoilla suurempi halu myos itse muuttaa toimintatapojaan (Hakanen
2011, 87). Nain loppusuoralla ollessani tata mielenkiintoista prosessia, olen lahes varma siita,
etta hyveita on lahes mahdoton saada osaksi tyoyhteison toimintaa- ja kulttuuria ilman, etta
tyoyhteisossa on joku, joka varmistaa hyveiden olemassaolon moninaisin keinoin. Nama moni-
naiset keinot tulen sisallyttamaan taman opinnaytetyon aikajanaan, jonka muodostan viikolla
kymmenen (10.Aikajanan avulla tullaan selkeyttamaan tyon keskeisimpia havaintoja seka
merkittavia teoreettisia nakokulmia hyvejohtajuuden tarkeydesta osana hyveiden viemista

tyoyhteison toimintaan ja kulttuuriin.
Torstai

Tyopaivaan sisaltyy palaveri yksikon ja koulun valilla, jossa on tarkoitus modifioida toiminta-
tapoja vastamaan nykyisen asiakasryhman oppimisen ja kaytoksen haasteisiin koulussa. Ennen
palaveria minulla oli hetki aikaa keskustella tyoyhteison kanssa yhteisomme nykyisesta tilasta,
jokainen oli sita mielta, etta osastomme tyoyhteiso voi paasaantoisesti hyvin. Kiitin tyoyhtei-
soOa tassa hetkessa aktiivisesta tyopanoksesta ja ennen kaikkea asiakaslahtoisesta tyootteesta.
Kerroin tyoyhteisolle heidan aktiivisen tyopanoksensa vaikuttavan myos minun tyopanokseeni

positiivisesti.

Hyvejohtajana toimiessa on tarkeaa tukea tyoyhteisoa hyvekulttuurin muodostamisen eri vai-
heissa mutta hyvekulttuurin vakiinnuttamisen jalkeen on myos hyvejohtajana toimiessa tarkea
osata astua syrjaan. Se miksi on tarkeaa osata astua syrjaan hyvekulttuurin vakiintuessa, joh-
tuu siita, etta kiitos ja kunnia kuuluu taysin tyoyhteison jasenille, jotka ovat hyvekulttuurin
rakentaneet. On tarkeaa ymmartaa tamankaltaisen johtajuuden tukevan tyon imua, hyvejoh-
tajuuden keskiossa on tiedostaa, etta tyoyhteison hyvinvointi ja tyoyhteison elinvoimaisuus
ovat niita asioita, jotka tuottavat myos hyvejohtajuuden roolissa toimivalle iloa ja kunniaa,

joten kiitos hyvekulttuurin muodostamisesta kuuluu tyoyhteisolle (Hakanen 2011, 79).
Perjantai

Tanaan on pitkasta aikaa itselleni harvinainen tilanne sen vuoksi, etta olen tyovuorossa
osasto 1:n puolella. Aamulla tapanani on kayda myos osasto 1:n puolella sen takia, etta aa-
muisin oma esihenkiloni ja kollegani toinen vastaava ohjaaja ovat toissa osasto 1:lla. Tanaan
kuitenkaan kumpikaan ei ole tyovuorossa, joten tamakin tilanne on sinansa harvinainen. Ilta-

vuoroon tulevia tyontekijoita odotellessani hoidan osasto 2:n henkilokunnan kanssa
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tyotehtavia ja ilokseni yhteistyo oli hyvin selkeaa ja asianmukaista. Jaoimme tyoyhteison
kanssa suullisesti tehtavat, jotka tekisimme ennen iltavuoroon tulevien tyontekijoiden tuloa.
Vaikka aamu oli kiireinen ja hoitamamme tyotehtavat eivat kiiretta helpottaneet, voin
omasta puolestani todeta, etta ilmapiiri oli silti myonteinen. Tyoyhteisossa, jossa on hyva
tyon imu ei kiire valttamatta ole esteena sille, etta tyoyhteison ilmapiiri on hyvinvoiva ja ren-
toutunut (Hakanen 2011, 107).

Iltavuoroon tulevat tyontekijat saapuivat ja aloimme pitamaan paivaraporttia, pidimme yh-
teisen paivaraportin osastojen valilla. Paivaraportin jalkeen osasto 2:n tyontekija kertoi, etta
osasto 2:n asiakas on kehunut osasto 1:n asiakkaan hiustyylia. Osasto 2:n tyontekija osoitti ta-
man palautteen osasto 1:n tyontekijalle. Taman tilanteenhan voisi tietylla tavoin vain sivuut-
taa ja jatkaa tyOopaivaa eteenpain normaaliin tapaan mutta tasta keskustelusta alkoikin nain
esihenkilona ja hyvejohtajuuden roolissa tyoskentelevalle aivan valtaisan hieno tapahtuma-

ketju.

Ensimmaisena asiana osasto 1:n ja osasto 2:n tyontekijat alkoivat miettimaan tata osasto 2:n
asiakkaan kommenttia mahdollisuutena luoda osasto 2:n ja osasto 1:n asiakkaiden valille ka-
veruussuhde. Tama oivallus korostui mielessani hyvasta oivalluksesta erinomaiseksi oival-
lukseksi, koska juuri sosiaalisille suhteille on tassa tapauksessa kova tarve, salassapidon vuoksi

en asiaa enempaa voi tuoda ilmi.

Toisena asiana tyontekijat alkoivat miettimaan heti ammatillisesti hyvin, miten voisivat par-
haalla mahdollisella tavalla ruveta omalta osaltaan auttamaan taman mahdollisen kaveruus-
suhteen luomisessa. Ammatillisesti tyontekijat ottivat huomioon yksilollisia rajoittavia teki-
joita, rajoittavista tekijoista huolimatta tyontekijat kavivat aktiivista vuorovaikutuksellista
keskustelua. Keskustelusta kavi selvasti ilmi tyontekijoiden ajattelevan asiakaslahtoisesti

mahdollisia toimintoja tai tapahtumia, joita asiakkaille voisi jarjestaa.

Kolmantena asiana tyontekijat ottivat muun muassa huomioon fyysiset tilat, tapahtuman
luonteen, sosiaalisen ympariston siksi, etta mita ikina tyontekijat paatyvatkaan jarjestamaan,
silla olisi paras mahdollinen lopputulos mahdollisen kaveruussuhteen luomisessa. Kannustin
tyontekijoita toteuttamaan asian parhaalla mahdollisella katsomallaan tavallaan ja kuulemani

ja ideointiin.

Raportin jalkeen jain miettimaan askettain kaytya tyontekijoiden valista keskustelua ja mie-
leeni tuli kohta tyon tuunaamisesta Hakasen kirjallisuudesta- tyon imu. Teoksessa puhutaan
tyon tuunaamisesta, jossa tyontekija ottaa hyodyntaen huomioon ihmiset, tehtavat seka vas-
tuut ja valineet. Naiden asioita hyodyntaen tyontekijalla on tarkoituksenaan tehda tyostaan
innostavampaa (Hakanen 2011, 89). Tyontekijan tavoitteena voi olla vahvistaa ammatillista
identiteettiaan, luoda myonteista vuorovaikutuksellista keskustelua tai saavuttaa tyon keskei-

simpia tavoitteita tuunaamalla omaa tyotansa (Hakanen 2011, 85).
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Viikko 8, yhteenveto

Viikolta kahdeksan mieleeni jai erityisesti tyoyhteison positiivinen viestinta, niin henkilos-
tolle kuin myos asiakkaille. Taman seurauksena aloin pohtimaan koko prosessin keskeisinta ta-
voitetta, eli hyveiden vakiinnuttamista osaksi tyoyhteison toimintaa- ja kulttuuria. Oivalsin,
etta hyveellinen kaytos, eli hyveet, jotka tyoyhteiso on itse valinnut, toteutuvat konkreetti-
sellakin tasolla. Rohkenen sanoa, etta hyvekulttuuri on saanut tyoyhteisossa vakaan pohjan,

jonka paalle on hyva lahtea vahvistamaan hyvekulttuurin rakenteita.

Toisena tarkeana asiana viikolta kahdeksan nostan muistuttajien tarkeyden muutosjohtami-
sessa. Paivitetyssa hyvearvioinnin lomakekyselyssa tyoyhteison palaute oli hyvin selva, muu-
tosta pitaa johtaa esimerkillisella toiminnalla, seka ulkoisilla muistuttajilla, kuten hyvelomak-
keella, joka on nahtavissa paivittain useaan kertaan tyota tehdessa. Myos konkreettisia toi-
mintoja seka ennen kaikkea saannollisia konkreettisia toimintoja kannattaa ottaa kayttoon
niiden toimiessa. Esimerkiksi huomaa- hyve hetki on tuottanut kulttuurin rakentumisessa tar-
vittavia toistoja ja asian olemassaolon muistuttamista. Muistuttamisen toteumista voidaan to-
teuttaa eri tavoin mutta tarkeampaa on kokonaisvaltainen muutosjohtaminen. Muistuttamisen

lisaksi on tarkeaa, etta muutosjohtamisessa hyvalla tasolla ovat myos viestinnan laatu, hyva

Korostan viela, miten tarkeaa hyvejohtajana toimiessa oma esimerkillinen toiminta on. Muu-
tosjohtamisessa on tutkittu, etta johtajana toimiessa johtajan oma sitoutuminen seka aktiivi-
nen rooli muutoksen toteutuksessa nostattivat tyoyhteison jasenten halukkuutta seka kiinnos-
tusta omaksua muutokset. Lisaksi tarkeaa on muutoksen aikana, etta muutokseen liittyvat
tehtavat ovat selkeita, ne luovat nimittain turvallisuuden tunnetta tyoyhteisoon (Lonnqvist
2007, 28).

Tavoitteenani oli selkeyttaa itselleni muutosjohtamisessa tarvittavia tarkeita asioita muutok-
sen onnistumiseksi. Saatu palaute tyoyhteisolta, esimerkiksi muistuttamisen ja muistattajien
tarkeydesta vahvisti ajatustani siita, etta muutosjohtamisessa varsinaisen muutoksen tulee

olla tyoyhteison mielessa ja toiminnassa mukana aktiivisesti.

Muistuttamisen ja muistuttajien tarkeyden lisaksi oma esimerkillinen toiminta on tarkea asia
muutosjohtamisessa muutoksen onnistumisen kannalta. Ajatustani tukee lukemani kirjallisuus
esimerkillisen toiminnan tuomista hyodyista muutosjohtamisen aikana. Nostan muistattajien

ja esimerkillisen toiminnan tuomat hyodyt keskeisimmiksi asioiksi muutosjohtamisen muutok-

sen onnistumiseksi.

3.9 Viikko 9 - Hyverutiinit

Maanantai
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Henkilokuntatilanne ei ole paras mahdollinen, syysflunssa on toden teolla saapunut. Talla vii-
kolla tavoitteeni on verrata hyvekulttuuria ja tyoyhteison kehityssuunnitelmaa keskenaan ja
selvittaa, voisiko hyvekulttuuria hyodyntaa tyoyhteison kehityssuunnitelmassa tavoitteena,
etta tyoyhteiso kehittyy niilla osa-alueilla, jotka tyoyhteiso kokee itselleen tarkeaksi. Olen
itse pohtinut, etta keinoja ja mahdollisuuksia on lukusia, joilla tyoyhteisoa voidaan kehittaa,
mutta onko naita lukuisia keinoja ja mahdollisuuksia liikaa maaraltaan ja sisalloltaan. Olen
itse ainakin kokenut monesti sen tunteen, etta paperilla kaikki on hienoa mutta kaytannon to-
teutus on huonolla tasolla. Mista tama tunne on sitten itselleni muodostunut? Vastaan, etta
liiallisesta sisallosta ja muutosjohtamisen puutteesta. Eli sama suomeksi, asioita on liikaa,
joita pitaisi toteuttaa ja toteutusta ei johda kukaan, joten toteutus on kuin lentokoneen

nousu Oulusta ja lasku Helsinkiin.
Tiistai

Aamu koostuu tavanomaisista asioista tiistaisin, eli laskujen maksamisesta ja muutamasta pa-
laverista, taman jalkeen kello alkaa lahestymaan jo sita hetkea, kun iltavuoro saapuu tyopai-
kalle.

Pohjoisen johtoryhmassa oli mainintana, etta Harri Kankareen kohti elinvoimaisia tyoyhtei-
soja valikatsaus on tulossa muutaman viikon kuluttua. Odotan itse innolla sita, etta kuulen
miten muiden yksikoiden hyvekulttuuria on lahdetty muodostaan ja onko hyvekulttuuria ra-

kentunut viela edes asteittain ja ovatko tyoyhteisot hyotyneet hyveista tyoyhteisossa.

Itse aiheeseen, eli hyvekulttuurin ja tyoyhteison kehityssuunnitelman vertailuun ja mahdolli-
suuteen hyodyntaa hyvekulttuuria osana tyoyhteison kehityssuunnitelmaa. Lahestyn asiaa en-
sin silta kannalta, etta miten tyoyhteison jasenet teoriassa parhaiten omaksuvat suunnitelmat
ja tarkeimpana, miten tyoyhteiso pystyy parhaalla mahdollisella tavalla toteuttamaan konk-
reettisesti suunnitelmia. Ensimmaisena asiana mieleeni tulee viestinnan tarkeys. Laadukkaalla
viestinnalla tyoyhteison jasenet saadaan hahmottamaan suunnitelman tavoitteita ja sita,
miksi suunnitelma on ylipaatansa luotu. Oleellisinta laadukkaassa viestinnassa on, etta viesti

menee jokaiselle tyoyhteison jasenelle perille (Juholin 2017, 121).

Toisena asiana mieleeni tulee tyoyhteisolahtoisyyden toteutuminen muutoksen prosessissa.
Eli tyOyhteisolahtoiset visiot, tavat ja tavoitteet toimia tuottavat paremman lopputuloksen,
kuin ylhaalta pain johdettu muutosprosessi. Tyoyhteiso lahtoisen muutosprosessin etu on
siina, etta nain kaikkien tyoyhteison jasenten ammatillinen nakemys ja asiantuntijuus saa-
daan hyodynnettya muutosprosessissa. Haastavana asiana tyoyhteisolahtoisessa muutosproses-
sissa voi olla itse ihmiset muutoksen taustalla, nain toteaa vaitostutkimuksessaan Juha Lindell
(2017, 35.) Kuitenkin Lindell myos toteaa muutosjohtamisessa tarvittavan tyoyhteisoa, pitaa

vain huomioida kompleksit muutosprosessin sisalla.
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Hyvekulttuurin rakentamisessa ei mielestani suuria kompleksivaaroja aiheudu, koska hyveet
valitaan tyoyhteison toimesta, ovathan ne silloin lahtokohtaisesti sellaisia, joita on haluttu-
kin? Asia voisi olla monimutkaisempi ja jopa huomioonotettava asia, jos hyveet maariteltaisiin
tyoyhteison ulkopuolelta. Eli tyoyhteisolle pitaa luoda selkea kuva, mita muutoksella halutaan
tavoitella ja mita hyvaa muutoksen toteutumisesta seuraa tyoyhteisolle. Tyoyhteison saadessa
selkean kasityksen muutoksen tavoitteista on seuraava vaihe antaa tyoyhteison jasenille va-
paus visioida ja luoda omat toimintamenetelmat ja tavat, joilla tavoite saavutetaan parhaalla

mahdollisella tavalla.
Keskiviikko

Tanaan yksikon tyoyhteison kehityssuunnitelma on tarkeimpana asiana tyopaivan asialistalla
seka myos taman viikon tavoitetta eli hyvekulttuurin ja tyoyhteison kehityssuunnitelman ver-
tailua ja yhdistamista ajatellen. Kokoonnuimme tyoyhteison kanssa aloittaaksemme tyoyhtei-
son kehityssuunnitelman laatimisen. Ensimmaisena kavimme lapi henkilostotutkimuskyselyn
tulokset, henkilostotutkimuskysely oli toteutettu syyskuussa 2023, eli kaksi kuukautta sitten.
Kyselyn tuloksien perusteella laadimme tyOyhteison kanssa kaksi tai kolme kehittymiskoh-
detta.

Kehittymiskohteiden laatimisen jalkeen esihenkilosto kysyi tyoyhteisolta, milla toimenpiteilla
kehittymiskohteita alettaisiin toteuttamaan. Olin itse osallistumatta tassa vaiheessa keskuste-
luun, koska halusin ensin kuulla tyoyhteison jasenten omia ajatuksia ja ideoita, mita toimen-
piteita he kayttaisivat kehittymiskohteiden toteutumiseksi. Kehittymiskohteiksi nousivat ar-
vostus ja kunnioitus, yleisen linjan pitaminen ja avoimuus. Tyoyhteison jasenet ehdottivat ar-
vostuksen kehittamiseen esimerkiksi, etta arvostaisimme toisiamme ja kuuntelisimme toisi-
amme. Myos muihin kehittymiskohteisiin tuli samankaltaisia ehdotuksia. Tassa vaiheessa osal-
listuin itsekin keskusteluun ja pyysin tyoyhteisoa miettimaan, ovatko nama ehdotukset sellai-
sia, jotka todella toteutuvat ja ovatko ehdotukset tarpeeksi selkeita toteuttamisen kannalta.
Tyoyhteisosta nostettiin esille hetkea myohemmin, etta ehdotukset ovat toisaalta kylla aika
laajoja kasitteena, kuten esimerkiksi toisen ihmisen arvostus, mita se oikeastaan tarkoittaa
kasitteena? Kerroin tyoyhteisolle olevani myos sita mielta, etta ehdotukset ovat kasitteena
hyvin laajoja ja taman vuoksi vaarana on, etta ehdotukset jaavat toteumatta laajuuden tuo-

man epaselkeyden vuoksi.

Aloimme yhdessa pohtimaan tyoyhteison kanssa kehittymiskohteiden toteutumista enemman
konkreettisella toiminnan tasolla. Hahmotin viela tyontekijoille esimerkin kautta sita aja-
tusta, mita tarkoitin konkretialla, eli esimerkiksi arvostuksen kehittamista voisimme toteuttaa
tervehtimalla toisiamme etunimella toihin saapuessamme. Tyontekijat selvastikin oivalsivat
mita tarkoitin konkreettisella toiminnalla ja konkreettisia ehdotuksia alkoi tulemaan tyoyhtei-
son jasenilta. Tyoyhteiso oli kuin uudesti syntynyt kehittymiskeskustelun aikana, tama ilmio
mielestani johtui siita, etta kehittymisessa olennaista on, miten kehittamiseen ja uuden oppi-

miseen asennoidutaan (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009, 33). Tyoyhteison innostus lisaantyi
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lisaantymistaan, kun he oikeasti oivalsivat ja ymmarsivat, miten he saavuttaisivat kehittymis-
tavoitteet ja kehittymistavoitteiden tuoman hyodyn itse tyoyhteisoon konkreettisen toimin-
nan tuomalla selkeydella. Selkeydella myos luodaan mahdollisuus toimia tyoyhteisossa yhteis-
tyotaitoja hyodyntaen, koska kaikilla tyoyhteison jasenilla on selkea kasitys, mita tavoitellaan
(Pedersen 2003, 19).

Torstai

Tanaan palasin viela eiliseen tyoyhteison kehittymissuunnitelmaan ja tarkastelin, mita eri
toimenpiteita tyo yhteiso oli sopinut kehityskohteiden toteutumiseksi. Kerroin eilen, etta
mielestani kehittymissuunnitelma olisi hyva laittaa nakyville, visuaalisen muistuttamisen
vuoksi. Muihinkin kehittymiskohteisiin tyoyhteiso oli valinnut konkreettisia toimenpiteita, ke-
hittymiskohteiden toteutumiseksi. Eilen pohjustin ajatustani tyoyhteison jasenille konkreetti-
sen toimenpiteiden tuomista hyodyista, ja tyoyhteiso itse maaritteli varsinaiset toimenpiteet
eri kehittymiskohteiden tavoitteiden saavuttamiseksi. Torstai oli hyvin kiireinen tyopaiva hen-
kiloston sairastelusta johtuvasti henkilostovajaudesta ja tyopaivani koostui akuuteista hoidet-

tavista asioista.
Perjantai

Tanaan pohdin hyveiden vaikutusta tyoyhteison kehittymissuunnitelman kehittamiskohteiden
toteutumiseen. Yleisesti sanoen, uskon hyveiden tukevan erittain paljon tyoyhteison kehitta-
miskohteiden toteutumisessa. Ajatustani tukee myos eilinen tyoyhteison kehittamissuunnitel-
mapalaveri, jossa osa henkilostosta on mukana hyveiden vakiinnuttamisessa osaksi tyoyhtei-

son toimintaa- ja kulttuuria. Tama osa henkilostosta tarttui myos osittain ensimmaisiin kehit-
tamiskohteiden toimintatapoihin, jotka olivat liian laajoja kasitteina. Uskon taman osan tyo-
yhteisosta olevan vakuuttuneita hyveiden vaikuttavuuteen hyvinvoivan ja eloisan tyoyhteison
muodostamisessa ja siksi he ottivat myos puheeksi konkretian toimintatavoissa, joilla tyoyh-

teisoa lahdetaan kehittamaan.

Taman viikon yhteenvedossa tuon esille teoreettista nakemysta ja ideointia hyveiden vaikut-
tavuudesta ja mahdollisuudesta osana tyoyhteison kehittymissuunnitelmaa, nakemykset ja
ideat ovat omaa pohdintaani, joita taydennan kirjallusuudesta esille nousseilla asioilla viikolta
yhdeksan (9).

Viikko 9, yhteenveto

Ajatukseni hyveiden vaikuttavuudesta ja mahdollisuudesta osana tyoyhteison kehittymissuun-
nitelmaa lahtee ensimmaisena innovaatiosta ja kehityksesta. Hyvekulttuurilla luodaan elinvoi-
maisia tyoyhteisoja ja elinvoimaisessa tyoyhteisossa innovaatio tyoyhteison kehittamiseksi on

hyvalla tasolla.



55

Tiedamme, etta suomalaisesta kulttuurista ensimmainen tulee mieleen, miten vetaytyneita
ja ujoja olemme. Hyvekulttuurin avulla voimme luoda avoimuutta ja laheisyytta tyoyhteisoon,
joka taas tukee tyoyhteison kehittamista. Hyveellisyys myos vaikuttaa ymparilla oleviin ihmi-
siin, kuten tassa opinnaytetyossa olen teoreettisesti perustellen tuonut esille, voimme siis

parhaimmillaan luoda kulttuurillista muutosta uskottavasti, ainakin lahiymparistoomme.

Konkreettisia positiivisia toimintoja on syyta lisata tyoyhteisojen toimintaan sen sijaan, etta
kayttaisimme laajoja kasitteita, kuten vaikkapa tyoyhteison avoimuus tai tyoyhteison reiluus.
Konkreettisten positiivisten toimintojen lisaksi tyoyhteison kehittamista pitaisi johtaa, ei joh-
taa ylhaalta, tai tehda paatoksia tyoyhteison puolesta. Kehittamista johtaessa johtajan rooli
on olla itse itsestaan vastuussa siina mielessa, etta johtajana tiedat kehittamisen tavoitteet,
toimintatavat ja tyoyhteison omat toimintatavat, jotka tukevat kehittamisen tavoitteiden
saavuttamisessa. Kehittamisen johtajana annat vapauden tyoyhteisolle luoda heille itselleen

merkityksellisen syyn saapua paivittain toihin.

Viikolle kymmenen (10) tulen asettamaan tavoitteeksi hyvejohtajuuden aikajanan valmiiksi
tekemisen. Aikajanaa tehdessani kayn jokaiselta viikolta tarkeimmat oivallukset lapi ja luon
hyvejohtajuudelle konkreettisen aikajanan, joka sisaltaa jokaiselle viikolle erilaisen toiminta-
mallin teoreettisesti perustellusti ja taman aikajanan tavoite on auttaa hyvejohtajana toimi-
vaa saavuttamaan onnistunut hyveiden vakiinnuttaminen osaksi tyoyhteison toimintaa- ja

kulttuuria.

3.10 Viikko 10 - Aikajana

Taman viikon aikana muodostan aikajanan, johon sisallytan taman opinnaytetyon jokaiselta
viikolta keskeisimmat kasitteet, joiden avulla hyvejohtajuudella luodaan elinvoimainen tyoyh-

teiso. Aikajanalla olevat keskeisimmat asiat tulen argumentoimaan teoreettisesti.
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Hyvejohtajuuden aikajana kohti elinvoimaista
tyoyhteisoa

W= Viikko 2 - Toiminnan Viikko 3 — Hyveiden Viikko 4 - Vliton
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toiminta perusteet yllapito uomaaminen
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Viikko 9—
Hyvekulttuuri
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Kuva 9: Hyvejohtajuuden aikajana kohti elinvoimasta tyoyhteisoa. Kuvan alapuolelta loytyvat

teoreettiset argumentoinnit aikajanan keskeisimmista kasitteista.
Konkreettinen toiminta

Konkreettinen toiminta on tyoyhteisossa monellakin eri tavalla tarkeaa, ensinnakin konkreet-
tinen toiminta luo selkeyden ja turvallisuuden tuntemista tyoyhteisoon. Selkeydella taas tyon-
tekijat voivat olla tyossaan luovempia ja muokata tavoitteita innostavimmaksi yhdessa tyoyh-
teison kanssa (Hakanen 2011, 55). Lisaksi on tutkittu, etta konkreettinen toiminta voi vaikut-
taa tyontekijoiden motivaation tehda tyota tehokkaammin, lisaksi konkreettisen toiminnan
kautta tyontekija kokee tulleensa osalliseksi tyoyhteisossa. Konkreettinen toiminta myos tu-
kee tyontekijoiden kehittymista tyossa ja konkreettisen toiminnan avulla, kun tyontekijat na-
kevat itse onnistumisensa toiminnassaan, lisaa se itsetuntoa ja hyvinvointia (Lerssi-Uskelin &
Vanhala 2011, 7).

Tassa opinnaytetyossa viikolla yksi (1) toteutin itse konkreettista toimintaa osallistuttamalla
tyoyhteison jokaisen jasenen muokkaamaan pitkat korulausehyveet konkreettisiksi toiminnan
tasolla toimiviksi selkeiksi ja yksinkertaisiksi hyveiksi. Talla tavoin tyoyhteison jasenet kokivat
osallisuuden tunnetta ja vahintaankin yhta tarkeana seikkana talla tavoin mahdollistin hyvei-
den toteutumisen onnistumisen mahdollisuutta tyOyhteisossa, kun tyoyhteison jasenet muok-

kasivat hyveet helposti toteutettaviksi konkreettisiksi hyveiksi.
Toiminnan perusteet

Toiminnan perusteet on tarkea tuoda esille tyoyhteisolle, jotta tyoyhteiso voi ymmartaa mil-

loin on saavuttanut toiminnan tavoitteet, mika lisaa tyoyhteison itseluottamusta. Kun
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tyoyhteiso ymmartaa toiminnan perusteet, silloin tyoyhteison keskittyminen itse toiminnan
toteuttamiseen on hyvalla tasolla ja toiminnassa olevat haasteet, jopa tuottavat positiivista

stressia, joka taas motivoi jatkaa toimintaa (Lindell 2017, 12).

Tassa opinnaytetyossa viikolla kaksi (2) toteutin itse toiminnan perusteita kaytannon tasolla

tekemalla hyveiden soveltuvuus eri tilanteissa- lomakkeen. Lomakkeen tarkoitus oli herattaa
tyoyhteison jasenten valille vuorovaikutuksellista keskustelua. Tarkoitustavoite onnistui hyvin
lomakkeen ansiosta ja tyoyhteison jasenet kavivat aktiivista vuoropuhelua, ja osa tyoyhteison
jasenista toivat omia oikeita tapahtumia vuoropuhelussa esille siita, miten eri ymparistoteki-

jat vaikuttava hyveiden soveltuvuuteen.
Hyveiden yllapito

Hyveiden yllapito, eli toisin sanoen toiminnan yllapito on tarkeaa, koska itse toiminta on kes-
keisessa roolissa yhteisollisyyden ja sosiaalisen rikkauden luomisessa. Toiminnan yllapito ja
olemassaolon varmistaminen on keskeisessa asemassa hyvekulttuurin luomisessa. Toiminnan
yllapidolla saadaan vahvistettua ihmisten valista vuorovaikutuksellisuutta, joka taas vahvistaa
yhteisollisyytta (Kilpimaa 2013, 23).

Hyvejohtajana toimiessa tehtaviin kuuluu luoda omalla toiminnalla uusia toimintatapoja tyo-
yhteisoon, kuten esimerkiksi huomaa hyve- hetki, joka otettiin kayttoon tassa opinnaytetyossa
viikolla kolme (3). Hyvekulttuuria tulee rakentaa ja yllapitaa, tallaiset tyoyhteisoa osallista-
vat toimintatavat mahdollistavat tyOyhteison jasenten valille hyvan sosiaalisen tukiverkoston.
Sosiaalinen verkosto on juuri se, joka auttaa jaksamaan toissa tai ei auta, on tutkittu, etta
sosiaalinen tuki on sidoksissa enemman ihmissuhteisiin, kuin itse tyon kuormittavuuteen (Rau-
tiainen & Keskinen 1999, 29).

Toiminnan yllapitaminen on myos tarkeaa, koska toiminnan ollessa aktiivista ja toistuvaa on
toiminnalla mahdollisuus edistaa sosiaalisista yhteenkuuluvuutta ja hyvinvointia seka muodos-
taa yhteisolle vahva omannakoinen identiteetti, joka muodostaa yhteison jasenten valille
merkityksellisyytta (Evans & Dion 2012, 693).

Valiton huomaaminen

Valittoman positiivisen palautteen antaminen on tarkea osa tyoyhteison ja yksilon tyohyvin-
voinnissa. Emeritaprofessori Marjut Virkkunen (2005) tuo esille tutkimuksissaan valittoman po-
sitiivisen palautteen antamisen nostattavan tyotyytyvaisyytta ja talla tavoin myos sitoutumi-

sen taso tyohon nousee (Virolainen, | & Virolainen, H 2018, 62).

Valittomalla positiivisella palautteella myos voidaan auttaa tyontekijaa tunnistamaan itse
tehdyt tyotehtavat ja tata kautta tyontekija voi antaa itselleen kunnian tehdysta tyosta, sen
sijaan, etta toista lahdettya tyontekija kokee riittamattomyyden tunnetta (Hakanen 2011,

79). Naiden asioiden lisaksi myos valittomalla positiivisella palautteella voidaan luoda
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positiivinen kierre tyoilmapiiriin, eli valittoman positiivisen palautteen antaminen alkaa toi-
mimaan rutiininomaisena toimintona tyoyhteisossa, joka edesauttaa kehittamaan tyoyhteison

ilmapiiria (Roivas & Karjalainen 2013, 161).

Tassa opinnaytetyossa viikolla kolme (3) huomasin asiakkaiden olevan tavanomaista aktiivi-
sempia jo useamman paivan ajan. Samanlailla ajattelin myos tyoyhteisosta, etta tyoyhteisossa
on ollut hyva tekemisen kulttuuri ja mukavan oloinen ilmapiiri. Ajattelin heti tassa vaiheessa,
etta valiton huomaaminen taytyy tuoda myos tyoyhteisolle esille ja yhta lailla myos asiak-
kaille. Kerroin tyoyhteisolle tunteeni siita, etta he voivat talla hetkella hyvin ja lisaksi kerroin
heidan hyvinvointinsa vaikuttaneen varmasti osittain siihen, etta asiakkaammekin ovat nyt ol-
leet tavanomaista aktiivisempia. Tyoyhteison jasenet kertoivat toinen toisillansa myos ole-

vansa kokeneet hyvinvoinnin olleen lahiaikoina lasna tyoyhteisossa.

Tyoyhteisosta asiakastyohon

Tyoyhteisosta asiakastyohon siirtyva hyveellinen toiminta on ihmisten kanssa tehtavassa
tyossa aarimmaisen tarkeaa, joten jo pelkastaan taman seikan vuoksi, tyoyhteisojen elinvoi-
maisuus on erittain tarkea asia. Voimme jokainen todeta, miten tarkeassa asemassa luotta-
mus ja rehellisyys ovat ihmisten kanssa tehtavassa tyossa. Emme hyveellisella kasvatuksella
saa muokattua ketaan taysin hyveelliseksi, eika se ole tarkoituskaan. Varsinkin lasten kanssa
tyoskennellessa saamme kuitenkin loistavan mahdollisuuden antaa heille sellaisen kasvatus-
pohjan hyveellisyydesta, etta heilla on aikuisialla helpompi lahtea yha kehittymaan hyveiden

ja hyvan elaman parissa (Kylliainen 2021, 187).

Tassa opinnaytetyossa viikolla viisi (5) oivalsin itseni toiminnastani, etta toivotan mukavaa

koulupaivaa poikkeuksetta jokainen aamu jokaiselle asiakkaalle, jotka kouluun lahtevat. En-
nen olin satunnaisesti toivottanut hyvaa koulupaivaa asiakkaille. Tyoyhteisossa vallitseva hy-
veellisyys oli jo rutinoitunut omaan toimintaani siten, etta se virtasi aina asiakastyohon asti.
Toivottaessani hyvaa koulupaivaa asiakkaille luon asiakkaalle paremman mielen mutta myos
itselleni, siitahan hyveellisyydessa on kyse. Haluamme elaa elamaa, jossa koemme mahdolli-

simman paljon hyvaa.

Hyveelliseen kasvatukseen kuuluu luottamus ja rehellisyys. Eparehellisyys ja eettisyys eivat
voi olla hyveellisella ihmisella, toki jokaisella on oikeus valita hyveensa, olkoon hyve sitten
vaikka uskoa vakivaltaan, se ei silti ole yhteiskunnallisesti katsottuna hyveellinen hyve. On siis

tarkeaa muistaa tama nakokulma kasvatustyota tehdessa.

Ensimmaisena asiana taytyy kuitenkin hyvejohtamisen kautta saada johdettua hyveet osaksi
tyoyhteison kulttuuria- ja toimintaa. Hyvejohtajuudella voidaan lisata tyoyhteison sitoutumi-
sen ja innostumisen tasoa, joka taas vaikuttaa positiivisesti asiakastyohon (Hakanen 2014,
150).
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Esimerkillista toimintaa

Hyvejohtajuutta pitaa yllapitaa omalla esimerkillisella toiminnalla, jos et itse ole valmis ko-
keilemaan uusia toimintatapoja, ei silloin myoskaan henkilosto ole valmis kokeilemaan uusia
toimintatapoja. Esimerkillista toimintaa ohjaa tyoyhteiso ja tyoyhteison tavoitteet, hyvejoh-
tajana toimiessa on tarkeaa tiedostaa, etta hyvejohtajuudessa kyse on yhteisvastuullisesta
toiminnasta yhdessa tyoyhteison kanssa. Hyvejohtajuutta voidaankin kuvailla sosiaalisesti vas-
tuulliseksi tehtavaksi, hyvejohtajana tavoitteenasi on johtaa ja muodostaa tyoyhteisoon hy-
vinvointia, luottamusta, aloitteellisuutta ja uudishakuisuutta seka innovaatiota (Hakanen
2014, 76). On hyva ymmartaa, etta olemme historiamme ajan oppineet kayttaytymisista seka
keskusteluista ja viela talla hetkellakin toimintaamme ohjaa osittain se, mita historiamme ai-

kana olemme oppineet.

Hyvejohtajana toimiessa esimerkillista toimintaa tulee harjoittaa niin kuin sita on luvannut,
varaa ei ole puhua toista ja tehda toista. Tallaisella toiminnalla on seurauksensa, jotka
yleensa nayttaytyvat henkiloston epaoikeudenmukaisuuden ja valinpitamattomyyden tunteena
(Aarnikoivu 2008, 49). Joten on erittain oleellista muistaa hyvejohtajana toimiessa, etta ei
lupaa mitaan, mita ei varmuudella tai lahes varmuudella pysty toteuttamaan. Luottamukselli-
sessa suhteessa hyvejohtajana ollessa, on hyvejohtajalla ja henkilostolla samat tavoitteet,
joita ohjaa ihmisjohtamisen ajatusmalli ja motiivit ovat uskottavia ja tavoitteet yhteisia (Aar-
nikoivu 2008, 45-48).

Tassa opinnaytetyossa viikolla kuusi (6) Olin Kreikassa mutta Kreikassa nain tapahtumaket-
jun, joka taytti esimerkillisen toiminnan periaatteet mainiosti. Se miten vanhaa naishenkiloa
autettiin, kun han kaatui, oli esimerkillista toimintaa ravintolan omistajalta, nain arvelisin,
etta kyseessa oli ravintolan omistaja. Vanhemman naisen kaatuessa ravintolan omistaja kes-
keytti omat tyonsa ja huomioi vain ja ainoastaan kaatuneen vanhemman naisen, jolloin ravin-
tolan nuoret miestyontekijat kiirehtivat auttamaan vanhempaa naista. lhmislahtoinen johta-
misen malli toteutui tassa tapahtumaketjussa taydellisesti. Voimme kuvitella, miten nuoret
miestyontekijat olisivat toimineet, jos ravintolan omistaja ei olisi valittanyt laisinkaan kaatu-

neesta vanhemmasta naisesta.
Yhteiso tukenasi

Yhteison tuki hyvejohtajuuden prosessissa vieda hyveet osaksi tyoyhteison toimintaa- ja kult-
tuuria saavutetaan aiemmalla hyvejohtajuuden prosessin konkreettista toimintaa- vaiheella.
Tyoyhteiso on sita paremmin tukenasi, mita paremmin hyvejohtajana toimiessa osaat tuoda
esille, mita ajattelet ja toivot prosessilta saavutettavan (Kaski & Kiander 2007, 114). Myos
keskeista on toimia vakaana johtajana, riippumatta siita mita prosessia johdat. Epavakaa joh-
taminen aiheuttaa tyoyhteisossa haasteita pystya kasittamaan, mita johtajuudella halutaan
saavuttaa ja talloin myos johtajuuteen ei tule toivotulla tavalla tyoyhteison tukea (Gardner
1990, 33).
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Tassa opinnaytetyossa viikolla seitseman (7) tyoyhteison jasenet kertoivat oma-aloitteelli-
sesti kokevansa vasymysta ja osittaista turhautumistakin ajoittain tyohon. Tama oli hyva ra-
kentava kokemus ja naytto siita, etta tyoyhteiso on avoin ja uskaltaa kertoa niinkin vakavista
asioista, kuten tyovasymyksesta ja tyohon turhautumisesta. Hyvejohtajana toimiessani toin
tavoitteet ja perusteet selkeasti ja toistuvasti esille ja tama toimintatapa oli selvastikin siir-

tynyt myos tyoyhteison jaseniin.
Muistuttajat

Olennaisin asia, miksi muistuttajat ovat tarkea osa kokonaisuutta hyvekulttuurin muodosta-
misessa on se, etta hyveellista toimintaa toteutetaan, kun muistamme niiden olemassaolon.
Ilman muistuttajia, olivat ne visuaalisia tai toiminnallisia on hyvekulttuurin muodostumisen
onnistuminen epatodennakoista. Oleellisinta on siis tiedostaa, miten tarkeassa asemassa
muistuttajat ovat muutoksen onnistumisen kannalta muutosprosessin aikana (Lindell 2017,
222-224).

Visuaaliset muistuttajat voivat olla tulostettuja tiedostoja, joihin on liitetty kuvia tai muita
visuaalisesti katseen vangitsevia asioita. Esimerkiksi hyva visuaalinen muistuttaja, on tulos-
tettu yksikon hyveet- tiedosto, joka on useasti paivan aikana tyontekijoiden nahtavilla. Ta-
man opinnaytetyon hyvearviointi- lomakkeen tuloksista voidaan todeta tyoyhteison antaman
palautteen perusteella visuaalisten muistuttajien olevan tarkea osa hyveprosessin onnistumi-

sen suhteen.

Toiminalliset muistuttajat voivat olla luovia ratkaisuja, paaasia on, etta toiminta on kytkok-
sissa siihen muutokseen, mita tyohon halutaan vakiinnuttaa. Esimerkiksi tassa opinnaytetyossa
esille tullut huomaa hyve- hetki on taysin itse keksitty luova toiminallinen tapa yllapitaa ja

muistuttaa hyveiden olemassaolosta.

Muistuttajista voidaan niiden ajatella olevan myos osa organisaation viestintaa. On tarkeaa
havainnollistaa, etta viestinta ei ole yksittainen asia, tai saati oma henkilokohtainen tapa toi-
mia, vaan viestinnan tulee olla liitoksissa osana organisaation paivittaista toimintaa. Tama
viestinnan ajatusmalli toteutuessaan mahdollistaa vuorokeskustelun tyoyhteison valilla (Vii-
tala & Jylha 2008, 264).

Taman opinnaytetyon viikolla kahdeksan (8) hyvelomake- arvioinnin perusteella visuaaliset
muistuttajat ovat tarkeassa roolissa hyveiden olemassaolon yllapidossa mutta yhta tarkeana,
ellei jopa tarkeampana asiana on hyvejohtajana toimiessa toimia itse esimerkillisesti. Olin vii-
kolla kahdeksan (8) tietoisesti kayttamatta tyontekijoiden etunimea heita tervehtiessani, joka
myos nakyi tyontekijoiden tervehtimisessa siten, etta he eivat kayttaneet enaa myohemmin
etunimea tervehtiessaan. Hyvejohtajan oma hyva suorittamisen taso on keskeinen asia tyoyh-

teison innovaation sailyttamisessa tai kehittamisessa.
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Hyvekulttuuri kehittaa tyoyhteisoa

Tyoyhteison kehitys lahtee muutoksista ja muutosprosessin aikana on aarimmaisen tarkeaa,
etta tyoyhteiso, johon muutos kohdistuu, on heilla hallinnassa sosiaalisia taitoja. Kuten kan-
nustamisen, kuuntelemisen ja innostamisen- taitoja, sosiaalisten taitojen lisaksi tarvitaan ryh-
massa toimimisen taitojen hallitsemista. Naiden taitojen hallitsemisen avulla muutosprosessin
eteenpain vieminen on helpompaa (Bredenberg ym. 2004, 50). Tiedamme myos, etta hy-
vekulttuuri kehittaa sosiaalisia taitoja ja myos ryhmataitoja, joten hyvekulttuuri kehittaa jo

itsessaan tyoyhteisoa.

Tassa opinnaytetyossa viikolla yhdeksan (9) tyoyhteison kanssa toimittiin ryhmassa sosiaalisia
taitoja hyodyntaen innostamalla tyoyhteisoa valitsemaan heidan mielestaan heille parhaat ke-
hityskohteet tyoyhteisoon. Tyoyhteiso tarvitsi hiukan hyvejohtajuudestakin tuttua kannus-

tinta, eli kantorakettia, mutta muuten tyoyhteiso itse maaritteli kehityskohteet tyoyhteisoon

ja nainhan asian pitaakin olla.

Kuten aiemmin tassa opinnaytetyossa olen tuonut esille takaisinvirtauksen vaaran olemassa-
olon olevan lasna ja mahdollinen silloin, kun kukaan ei johda hyvekulttuurin rakentumista ja
huolehdi hyvekulttuurin olemassa olemisesta. Muutosprosessin aikana on selvaa, etta jossakin
kohtaa tyoyhteison innostuksen taso laskee ja muutosprosessi ei etene siina maarin kuin on
toivottu. Talloin oleellisinta on tietoisesti luoda innovatiivista tunnetta tyoyhteisoon ja olla
syyllistamatta tyoyhteisoa siita, etta he eivat ole samantasoisella innostuksen maaralla pro-
sessissa mukana kuin sina itse. Sen sijaan innovatiivisen tunteen luomisen lisaksi on tarkeaa
kayda tyoyhteison kanssa konkreettisesti lapi jo ne muutokset, jotka tyoyhteiso on aikaan saa-
nut (Bredenberg ym. 2004, 57). Tata ajatusta tukee hyvekulttuurin muodostamisessa kaytetty
hyvearviointi, jolloin tyoyhteiso itse nakee konkreettisesti muutokset ja tarvittaessa tavoite-
kohtia kehitetaan innovatiivisesti tyoyhteison toimesta, jotta takaisinvirtausta ei paasisi ta-

pahtumaan.

Tyoyhteison kehitys hyvekulttuurin aikaansaannosta on kaikkien etu. Hyvinvoiva ja elinvoi-
mainen tyoyhteiso toimii tyotehtavissaan luovemmin ja tyoyhteisolla on selkeat tavoitteet,
joita ohjaa tyoyhteison yhteistyo. Lisasi hyvinvoiva ja elinvoimainen tyoyhteiso on innovatiivi-
nen, sitoutunut ja valmis muuntautumaan toimimaan ympariston asettamien tarpeiden mukai-
sesti, kuten vaikkapa asiakasryhman tarpeiden mukaisesti. On tarkeaa pitaa muutosproses-
sista kynsin ja hampain kiinni, koska jos muutosprosessin sovittuja toimintoja tai asioita ei to-
teuteta ei talloin myoskaan positiivista muutosta paase syntymaan. Kiireet paivittaisten asioi-
den hoitamisessa eivat saa olla esteena muutosprosessin toimintojen ja asioiden toteutumi-

sessa, koska kiire on mukanamme myos tulevaisuudessa (Bredenberg ym. 2004, 49,72).
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4 Pohdinta

Hyvekulttuurin saattaminen osaksi tyoyhteison toimintaa- ja kulttuuria hyvejohtajuuden
avulla on taysin mahdollista. Tama opinnaytetyo tukee hyvejohtajuuden niin kaytannon kuin
myos teoreettisin perustein sita, etta hyvejohtajuudella luodaan elinvoimainen tyoyhteiso.
Uskoin itse tata opinnaytetyota aloittaessani hyvejohtajuuden merkittavaan asemaan sen suh-
teen, etta hyveet saadaan osaksi tyoyhteison toimintaa- ja kulttuuria. On tietysti henkiloita,
joille uusien menetelmien tai toimintojen kayttoonotto ja hyvaksyminen tapahtuu helpom-
min, kuin toisille. Tasta huolimatta, taman opinnaytetyon tavoite ei olisi toteutunut ilman hy-

vejohtajuutta.

Asetin itselleni tavoitteeksi kehittya muutosjohtamisen taidoissa ja toisena tavoitteena oli
selvittaa milla keinoilla tai menetelmilla hyveet saadaan johdettua osaksi tyoyhteison toimin-
taa- ja kulttuuria. Nama molemmat tavoitteet toteutuivat. Uskon vahvasti taman opinnayte-
tyon hyodyllisyyteen luoda tulevaisuudessa meille kaikille elinvoimaisempia tyoyhteisoja tassa
opinnaytetyossa selvitettyjen toimintamallien ja johtamisen keinojen ansiosta. Taman proses-
sin aikana tarkeimmaksi kokonaisuudeksi nousi hyveiden olemassa olemisen varmistaminen
monikanavaisuuden avulla. Monikanavaisuudella tarkoitan tassa asiayhteydessa kuulemista,
nakemista ja keskustelua. Naita kolmea ominaisuutta tulee hyodyntaa hyveiden vakiinnutta-
miseksi osaksi tyoyhteison toimintaa- ja kulttuuria. Olen pohtinut asiaa yhteistyokumppanini
Harri Kankareen kanssa ja olemme visioineet monikanavaisuutta kayttoon otettavaksi. Moni-
kanavaisuuden menetelmassa yhdistetaan kuuleminen, nakeminen ja keskustelu. Uskomme
hyvekulttuurin vahvaan tarpeellisuuteen ja vaikuttavuuteen tulevaisuudessa osana tyoyhteiso-

jen ja yhteisojen, seka yksiloiden elamaa.

4.1 Paivakirjaopinnaytetyon ja hyvejohtajuuden oman oppimisen arviointi

Tyoni alkuvaiheessa asetin tavoitteeksi suunnitella jokaiselle viikolle oman aiheen, jonka mu-
kaan viikko ohjautuisi toiminallisesti, josta sitten viikkoraportointi koostuisi. Huomasin kui-
tenkin nopeasti, etta tyon sisalla tapahtuvat asiat ohjasivat enemman tekemistani ja ennalta
suunnitellut aiheet eivat ehka olleetkaan niin tarkeassa roolissa, kuin alun perin ajattelin. Ko-
rostan kuitenkin tiettyjen aiheiden ennalta suunnittelujen olleen aiheellisia. Kuten konkreet-
tisien toimintojen tarkeyden esille tuomisen ja hyveiden olemassa olemisen yllapidon tarkey-
den hyvejohtajuuden avulla. Nain jalkikateen ajateltuna, tyoyhteiso ohjaa toimintaamme ja
hyvejohtajana toimiessani roolini oli vain luoda innostusta ja uskoa hyveellisyyden vaikutta-

vuuteen tyoyhteison hyvinvoinnin lisaamiseksi.

Lisaksi minulla oli tavoitteena kehittaa itseani muutosjohtamisen taidoissa seka selvittaa
milla keinoilla hyveet saadaan johdettua osaksi tyoyhteison toimintaa- ja kulttuuria. Muutos-

johtamisessa kehityin teoreettista kirjallisuutta tutkiessani, mutta suurimman kehityksen
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antoi minulle tyOoyhteisolta saatu palaute. Tyoyhteiso kertoi minun kokonaisvaltaisen toimin-
tani muuttuneen selkeasti positiivisempaan suuntaan henkilokohtaisesti ja myos tyoyhteison
jasenia kohtaan. Suurin oivallukseni muutosjohtamisen kehittymisen polulla oli, etta tyoyh-
teiso on se, joka antaa esihenkilona tyoskentelevalle syyn olla hyvinvoiva ja iloinen. Ennen
tata opinnaytetyota olin pyrkinyt yleensa tekemaan muutoksia suoraan omaan toimintaani
enemman kuin tyoyhteison toimintaan. Tyoyhteison hyvinvointi on keskeisin asia tyossa, niin
keskeinen asia, etta ilman hyvinvoivaa tyoyhteisoa tyosta jaa jaljelle vain taloudellinen

etuus, eli palkka.

Osittain muutosjohtamisen kehittymisen ansiosta myos oivallukseni olivat mahdollisia ymmar-
taa, koska keskityin enemman siihen, mita tyoyhteisossa tapahtuu ja mita tyoyhteiso tarvit-
see. Oivallukset taman 10- viikon aikana olivat todella tarkeita oivalluksia hyveiden vakiinnut-
tamiseksi osaksi tyoyhteison toimintaa- ja kulttuuria hyvejohtajuuden avulla. Vaitan, etta hy-
vejohtajana toimiessa tulee olla samalla hyva muutosjohtamisen taidoissa ja jos sita ei viela
ole, silloin noyra oppimisen halu ja asenne ovat ratkaisevassa asemassa. Kuten henkilokohtai-
sesti oli minunkin kohdallani. Rehellisesti sanottuna, olin epailevainen henkilokohtaisesti on-
nistunko kehittamaan muutosjohtamisen taitojani. Oivalsin kuitenkin nopeasti, etta tyoyhtei-
son hyvinvointi vaikuttaa todellakin suoraan omaan hyvinvointiini. Tama oivallus loi uskoa te-

kemiseeni ja lopputulos oli mita mainioin!

Haasteellisinta tassa opinnaytetyossa oli kuitenkin se, etta paivittain taytyi tehda huomioita
tyohon liittyen ja lisaksi myos kirjallista tekstia piti tuottaa paivittain. Ehka taman asian haas-
teellisuuden tunteen myos osittain loi oma henkilokohtainen elamani, johon mahtuu opiskelun
lisaksi perhe-elama kahden pienen lapsen ja puolison kanssa seka aktiiviharrastus, joka vie ar-
kipaivien illoista kaiken ajan noin nelja kertaa viikossa. Tata tekstia tahan kirjoittaessani, en
voi muuta kuin kiittaa niin toimeksiantajan puolelta Harri Kankaretta, joka omalla positiivi-
sella energiallaan sparrasi minua eteenpain henkisesti ja myos antoi loistavia teoreettisia na-
kokulmia pureskeltavaksi minulle, iso kiitos Harrille. Seka lisaksi erityismaininnan haluan an-
taa opinnaytetyon ohjaajalleni Kaarina Aholle. Kaarina asiantuntemuksellaan ja veitsen tera-
van tarkalla palautteella ohjasi minua ja varsinkin opinnaytetyoni rakennetta, silla tavoin etta

opinnaytetyon rakenteet ei sortuisi kuin ensimmaisen kerran leivotussa piparkakkutalossa.

Tunnen, etta tama opinnaytetyo kokonaisuudessaan kasvatti ja kehitti minua muutosjohtami-
sessa ja itsensa johtamisessa. Ennen kaikkea uskon taman opinnaytetyon vaikuttavan erittain
positiivisesti tyoyhteison hyvinvointiin. Tyoyhteison hyvinvointi taas nousi itselleni tarkeam-
maksi asiaksi, kuin se on ikina ollutkaan ja hyva niin, koska tyoyhteison hyvinvointi on myos
esihenkilon hyvinvointia. Hyvekulttuurin voi rakentaa noyralla hyvejohtajuudella, tarkeinta
on, etta muutosta johdetaan ja yllapidetaan monikanavaisuuden = nae, kuule, keskustele- pe-

riaatteen avulla.

Konkreettisesti annan nykyaan enemman aikaa tyoyhteisolle, minun ja henkiloston valisille

keskusteluille. Keskusteluissamme on enemman positiivisuutta, kuin negatiivisuutta. Teemme



64

konkreettisesti myos enemman yhteistyota. Suunnittelemme yhdessa aktiivisesti eri tapoja tai
malleja, miten voisimme parhaalla mahdollisella tavalla auttaa asiakkaitamme, seka tietenkin

myos itseamme tyoyhteisona.

4.2 Kehittamisehdotukset ja toimeksiantajan palaute

Kehittamissuunnitelma on ollut aktiivista koko taman opinnaytetyon ajan toimeksiantajan

kanssa. Olen paassyt osallistumaan Mehilaisen sosiaalipalvelujen suureen prosessiin, jonka ta-
voitteena on vieda hyvekulttuuri osaksi tyoyhteisojen toimintaa- ja kulttuuria kaikkiin sosiaa-
lipalvelujen toimipisteisiin. Toimeksiantajan puolelta olen tehnyt yhteistyota Harri Kankareen
kanssa, joka valmentaa kohti elinvoimaisia tyoyhteisoja- prosessia Mehilaisen sosiaalipalvelu-

toimipisteisiin.

Olen taman koko opinnaytetyon tekemisen ajan ollut saannollisesti yhteydessa Harri Kanka-
reen kanssa. Opinnaytetyon tavoite oli selvittaa milla keinoin hyveet voidaan johtaa osaksi
tyoyhteison toimintaa- ja kulttuuria. Tama tavoiteidea oli Harrilla jo ollut olemassa mutta yh-
teisesti paatimme, etta lahden kokeilemaan selvittamaan, milla keinoin hyveet saadaan joh-
dettua osaksi tyoyhteison toimintaa- ja kulttuuria. Tata tavoiteidean toteuttamista tuki se,
etta tyoyhteiso on lasna jatkuvasti ja oma asemani esihenkilona toimiessani sopi myos hy-
vejohtajuuden asemaan. Kolmantena asiana tata tavoiteideaa tuki oma henkilokohtainen

muutosjohtamisen ja myos itsensa johtamisen kehittymisen tarve.

Aktiivinen yhteistyomme Harri Kankareen kanssa on tuottanut tulosta niin tyoyhteisossamme,
jossa hyvejohtajana toimin mutta myos kokonaisvaltaisesti Mehilaisen sosiaalipalvelujentoimi-
pisteita. Olen pohtinut konkreettisuuden tarkeytta hyveiden toteutumiseksi ja todennut konk-
reettisten toimintojen olevan tarkeassa asemassa hyveiden toteutumisen kannalta. Lisaksi
olen tutkinut hyveiden yllapitoa tyoyhteisoissa monikanavaisuuden avulla niin teoreettisesti,
kuin myos itse toimimalla pioneerina toiminallisissa kokeiluissa. Teoreettisesti monikanavai-
suus on kaytannossa elinehto hyvekulttuurin luomiseksi ja yllapitamiseksi. Toiminnallisesti
myos todistin tata teoreettista nakokulmaa muun muassa poistamalla visuaaliset muistuttajat

hyvekulttuurista, jolloin hyveiden toteutumisen taso laski numeraalisesti.

Taman opinnaytetyon loppuvaiheessa olemme keskustelleet Harri Kankareen kanssa ja moni-
kanaivaisuus seka konkreettiset toiminnot tulevat toimimaan hyvekulttuurin rakentumisen pe-

ruspilareina.

Toimeksiantajan palaute opinnaytetyosta: ’’ Opinndytety6 on kokonaisuudessaan helmi. Kes-
keisina asioina opinndytetydssa on selvitetty ansiokkaasti, miten hyveet vaikuttivat tyoyhtei-
sO0nN ja asiakkaisiin. Ennen kaikkea johtamisen prosessi hyvejohtajana on onnistunut loisteliaan

itsereflektoinnin ja kdytannon esimerkkien ansiosta. Myos pyytamme selvitys, miten hyveet
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voidaan vakiinnuttaa osaksi tyoyhteison toimintaa- ja kulttuuria on selvitetty tassa opinnayte-
tyossa loisteliaasti henkilékohtaisen vahvan volition ansiosta. Aikajanaan nostetut oivallukset
on tutkittu perusteellisesti teoriapohjaisesti argumentoiden seka itse konkreettisesti kokeillen.

Haluan vielad todeta, ettd arvokkainta tassa prosessissa on ollut se, miten hyvejohtajuutta on
oikeasti toteutettu konkreettisesti, eika vain sanoja pyoritellen. Tasta opinndytetyosta tulee ole-

maan viela paljon hyotya muille. Yhteistyota jatkaen ja arvostaen toivoo Harri Kankare ja Mehi-
ldinen.”

’Hyve on teko, tyoyhteison oma ekoteko ’’ © Joona Kokko.
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