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Téssd opinndytetydssd tutkittiin yhteisollisyyttd ja sen kehittdmistd Lounais-Suomen
Lihastautiyhdistys ry:n tyOyhteisdssd. Toiminta on kasvanut vuosien mittaan, ja
henkilokunnan méédrd on lisdéntynyt voimakkaasti. Yhteisollisyys on kytkoksissd
tyohyvinvointiin. Se ndhdidinkin erityisvahvuutena, jota halutaan vaalia. Yhteisollisyyden
tutkiminen ja kehittdiminen on tirkedd myos yhteiskunnallisesti, tydeldméin haasteiden
ratkaisemiseksi ja tulevaisuudessa tarvittavan monialaisen verkostoyhteistyon lisdédmiseksi.

Tavoitteena oli sanallistaa yhteisollisyyden nykyistd tasoa toimeksiantajalla ja listata
tekijoitd, joista se toimeksiantajan tyOyhteisdssd muodostuu. Tdméd palvelee myos
toimeksiantajaa laajemmin etenkin sellaisia organisaatioita, joissa yhteisollisyyden taso ei
ole korkea. Tavoitteena oli myds hahmottaa, miten yllapitdd ja lujittaa yhteisollisyyttad
sisdisten ja ulkoisten muutosten keskelld. Néiden tavoitteiden ohessa pyrittiin lisddméadn
toimeksiantajan tydyhteisossd ymmarrysté tulevaisuustyoskentelyn tarkeydesta.

Ty6 on tulevaisuussuuntautunut, ldhestymistavaltaan muotoiluhenkinen tapaustutkimus.
Yhteisollisyyden nykyisté tasoa kartoitettiin ryhmékeskusteluilla. Tutkimukseen osallistuvat
kirjoittivat kirjeen tulevaisuuteen, jonka pohjalta analysoitiin tulevaisuuden toiveita
tyOyhteisoon liittyen. Tydyhteisolle my0s pidettiin tulevaisuustydpajoja. Néiden lisdksi
yhteisollisen tydyhteison mallia hahmoteltiin sitd varten pidetyssd tyGpajassa.

Yhteisollisyyden perustekijand toimeksiantajalla havaittiin olevan vahvat ydinarvot, joissa
thmiset asetetaan kaiken toiminnan keskioon. Lisdksi eroteltiin useita yhteisollisyyttd
lujittavia tekijoitd. Nididen ohessa tyon rakenteellisten seikkojen havaittiin tukevan
yhteisollisyyttd tydyhteisossd. Tulevaisuuden kehittdmistarpeiden hahmotettiin liittyvén
mm. tulevaisuuden ennakointitaitojen lisddmiseen ja omien vahvuuksien sanoittamiseen.

Rakennettua mallia voidaan hyddyntdd organisaatioiden yhteisollisyyden tilan tutkimiseen,
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This thesis examined the sense of community and its development in the client's work
community. Their operations have grown over the years, and the number of staff has
increased sharply. A sense of community is linked to well-being at work, and it is seen as a
special strength that the client wants to nurture. Studying sense of community is important
also at the societal level, to solve the challenges of working life and to increase the
multidisciplinary cooperation in networks needed in the future.

The aim was to understand the current level of sense of community and to list the factors
being part of it. This also serves other organizations, especially those where the level of
community spirit is not high. The aim was also to understand how to maintain and strengthen
a sense of community in the midst of internal and external changes. In addition to these goals,
the aim was to increase understanding of the importance of future-oriented thinking within
the client's work community.

This study is a future-oriented case study with a design-oriented approach. The current level
of sense of community was studied through group discussions. The study participants wrote
a letter to the future, based on which future hopes related to the work community were
analysed. Workshops on future-oriented thinking were also held. In addition to these, a
workshop was held to start building a model of organization with sense of community.

The basic element of sense of community was found to be strong core values putting people
at the centre of all activities. In addition, several factors strengthening the sense of
community were distinguished. Also, the structural aspects of work were found to support
the sense of community. Future needs for development are related to, among other things,
increasing future-oriented thinking skills and outlining one's own strengths.

The built model can be used to study the sense of community in organizations, either directly
through the factors identified in this study or by studying the organization's own special
factors with the help of the model. The study also serves as a model and test for design-
oriented and future-oriented work for other organizations.
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1 JOHDANTO

1.1 Miksi tutkia yhteisollisyytta tyoyhteisossa?

Tadma opinndytetyd tutkii yhteisdllisyyden muodostumista ja sen ylldpitamisté ja kehittdmistéd
Lounais-Suomen Lihastautiyhdistys ry:n tyOyhteisdssd. Yhdistyksen koko henkilokunta on
mukana yhdistyksen hallinnoimassa Avustajakeskus-toiminnassa, henkilostd riippuen joko
tdysin, padsadntoisesti tai osin. Olen itse aloittanut yhdistyksen tyOntekijind vuoden 2023
alussa, toimien aluksi alueohjaajana. Tétd kirjoittaessa olen aloittamassa talousvastaavan
tehtivissd, nykyisen talousvastaavan siirtyessid eldkkeelle vuoden 2024 lopussa. Uuteen
tyonkuvaani kuuluu myds tydyhteison kehittiminen ja sithen liittyvd suunnittelu
toiminnanjohtajan apuna, ml. vuoden 2023 aikana alkaneen tulevaisuustydskentelyn

jatkaminen ja kehittdminen.

Avustajakeskus-toiminta on kasvanut ja sen toiminta-alue on laajentunut vuosien mittaan, ja
etenkin vuoden 2023 aikana asiakkaiden méérd, ja sen myo6td yhdistyksen henkilokunnan
maérd, kasvoi voimakkaasti. Uusia tyOntekijoitd aloitti vuoden mittaan yhteensd kahdeksan, ja
vuoden pédtteeksi tyontekijoitd oli liki 30 henked. Uusista muutama tydntekijd jatkoi matkaansa
toisiin tyOpaikkoihin verrattain pian, ja jos mukaan lasketaankin my6s vuoden 2024
henkilostomuutokset, todellisuudessa tydyhteisdon liittyvien ja siitd ldhtevien uusien ihmisten

méaérd on ollut pitkilti yli kymmenen.

Yleisesti Lounais-Suomen Lihastautiyhdistys ry:n ty0suhteet ovat pitkid, ja tyoyhteison henki
on hyvé. Yhteisollisyys on kehittynyt ja lujittunut vuosien saatossa, ja tydyhteisdssd on vahva
yhteisollisyyteen perustuva arvopohja, johon uusien tyontekijéiden on helppo liittyd. Mukaan
on jadnyt kuitenkin vaistiméttd my0ds toimenkuvien eriytymisen, vastuualueiden muutosten ja
tehtyjen ratkaisujen mukanaan tuomaa painolastia, vaikka sen midrd onkin yhdistyksen
tyOyhteisossd vihdinen. On tirkeda kyetd sanallistamaan my®0s erilaisia kipupisteitd ty0yhteison
sisélld sekd hahmottaa, mihin tulisi vastedes kiinnittdd huomiota, ettei painolastin maard paise

kasvamaan ja ala hajottaa yhdessi rakennettua yhteisollisyytta.

Toiminnan kasvaessa toimenkuvissa on menneinid vuosina ollut isojakin muutoksia. Yksi
suurimmista liittyy jo vuosia sitten tehtyyn jakoon, jossa henkilokohtaisen avun ja
vapaaehtoistyon toimenkuvat (ks. tarkemmin toimeksiantajan esittely luvussa 2.1) erotettiin

toisistaan. Aiemmin tyontekijat hoitivat omilla vastuualueillaan kumpaakin ty6td. Tdllaisenaan



kokonaisuuden hallinta oli luontevana osana toimenkuvaa. Hieman liioitellen, kaikki tekivét
kaikkea. Toisaalta erikoistuminen on téllaisessa toimenkuvassa haastavaa, ellei mahdotonta, ja
kasvun myotd kivikin ilmeiseksi, ettd toimenkuvia on eriytettiva, jotta pystytdin vastaamaan
kasvaviin  vaatimuksiin toimien edelleen asiantuntijaorganisaationa. Toimenkuvien
eriytymisen, ja etenkin viime vuoden hurjan kasvun, my6ta on kuitenkin herdnnyt huoli, ettd
eriytyminen johtaa liian pitkélle, tilanteeseen, jossa eri tiimit eivét endd hahmota toistensa tyota
ja pahimmillaan alkavat kilpailla keskenéén toinen toistensa tyotd arvottaen, miké heikentdisi
yhteisollisyyttd. Uudet tyontekijét eivdt endd omaa samaa taustaa kuin pidempéén olleet, jotka

ovat aiemmin konkreettisesti my0s tehneet toisen tiimin tyota.

Yhteisollisyys ndhddén yhdistyksessd kantavana voimavarana ja erityisvahvuutena, jota
halutaan vaalia. Tdémén oivalluksen kanssa yhdistys ei ole yksin. Tutkimusten mukaan korkea
yhteisollisyys, osana tyOyhteison sosiaalista pdfdomaa, pidentdd tyduria, vidhentdd
sairauspoissaoloja, parantaa ilmapiirié ja lisdd ty6hyvinvointia, mikd puolestaan parantaa tyon
laatua (Manka & Larjovuori 2013, 10). Yhteisollinen ilmapiiri lisdd luottamusta, mika
mahdollistaa paremman tiedonjaon sekd lisdd halua ja kykya oppia ja jakaa osaamista muille.
Tyoyhteison tasolla yksiloiden tiedon ja osaamisen jakaminen synnyttdd yhteison sosiaalista
oppimista. Monipuolinen osaaminen sekd tiedon ja osaamisen jakaminen niin tydyhteison
sisdlld kuin sen ulkopuolellekin mahdollistaa laadukkaamman tyonjéljen. (Lerssi-Uskelin,

Vanhala & Vihitiitto 2011, 18.)

Yhteisollisyys on osa organisaation aineetonta pddomaa (Manka & Larjovuori 2013, 8).
Sellaisena se muodostaa nykymaailmassa selkedn kilpailuvaltin organisaatioille. Tydeldmé on
muuttunut, ja muuttuu edelleen, verkostomaisemmaksi, ja monialaisen yhteistyon sekd
yhteistyOtaitojen merkitys ongelmien ratkaisussa korostuu (Salonen 2020, 32).
Tyohyvinvoinnista, ja sen puutteesta nykytyoeldmédssd, puhutaan tdlld hetkelld paljon jo
valtamediassakin. Myos yrityksissd aletaan herdtd hiljalleen siihen, ettd tyon tekevit tavalla tai
toisella aina ihmiset — on kyseessd sitten mekaanisen tyOtehtdvdn suorittaminen tai sen
suorittavan robotin ohjelmointi. Thmisiin ja ithmisten véliseen yhteistyohon panostaminen on

menestyvin organisaation perusedellytys tulevaisuudessa.

Aiemmin ajateltiin, ettd inhimillisyys ja empatia eivit kulje kési kddessd tehokkuuden ja
tuottavuuden kanssa. Nykyéén aletaan hahmottaa paremmin, ettd tehokkuuden, tuottavuuden ja
menestyksen sekd tyOhyvinvoinnin ja ihmisléheisen tydeldmdn vilille tulisikin perinteisen

vastakkaisasettelun sijasta vetdd yhtéldisyysmerkit (ihmisldheisemmasté tydeldmasta ks. esim.



Hélsa 2023 ja Tyoterveyslaitos 2024). Tyoeldméssd aletaan kiinnittdd entistd enemmén
huomiota yksiléiden ja yhteisdjen tydkyvyn ylldpitoon ja parantamiseen seki siithen, millaista

on ihmiset huomioiva ja tyokykya yllépitiva tyo.

Tyoterveyslaitoksen Miten Suomi voi -tutkimushankkeessa on mitattu yhteisollisyytta
luottamuksen, kuulluksi tulemisen ja ymmarretyksi tulemisen kokemuksiin peilaten.
Yhteisollisyyden vahvistamisen néhtiin tutkimuksessa lisddvin mm. tyohyvinvointia ja
pystyvyyttd. Tulosten mukaan loppuvuonna 2023 noin neljannes kokee vahvaa yhteisollisyytta
ty0ssdén, noin puolet jonkinlaista. (Kaltiainen, Hakanen & Suutala 2024, 10-11, 28.) Tuloksia
voi toki lukea myds toisinpdin: noin neljdnnekselld joko ei ole luottamuksen, kuulluksi
tulemisen ja ymmarretyksi tulemisen kokemuksia tydssdén, tai he eivit olleet samaa eiki eri
mieltd tutkimuksen viittdmien kanssa. Inhimillisen tydeldmidn ndkokulmasta, jossa

tyohyvinvointi on tuottavuuden ja kilpailukyvyn edellytys, neljannes on melko suuri méara.

Yhteisollisyyden ja sen vaalimisen merkitys ei ndhdékseni kuitenkaan saisi rajoittua ainoastaan
tuottavuusndkdkulmaan, vaikka sen korostaminen talouskasvuun (jopa ylitse muiden arvojen)
keskittyvdssd yhteiskunnassa toki on ymmdrrettdvdid. Salonen ja Bardy Kkirjoittavat
ekososiaalisesta sivistyksestd vastauksena planetaaristen rajojen ylittymiseen ja ihmisten
eriarvoistumiseen, rakentaen siltaa yhteenkuuluvuuden, yhteisollisyyden ja ekologisuuden
vilille. Ihmiset eldvét muita varten, ja vahvan yhteenkuuluvuuden tunne lisdd tyytyviisyyttad
elaméédn. Osallisuuden ja solidaarisuuden lisdéntyessd omistamisen ja keskindisen kilpailun

merkitys vihenee, ja ihmisten vilinen yhteisty0 lisdédntyy. (Salonen & Bardy 2015, 10.)

Tastd nakokulmasta yhteisollisyyden vaaliminen voidaan ndhdi osana tulevaisuuden sivistystd
ja uudenlaista arvopohjaa. Kaiken ytimessd on systeeminen maailmankuva, jossa ithminen
ndkee itsensd osana laajempaa, planetaarista kokonaisuutta. Kollektiivisen, yhteisen hyvén
edistiminen palvelee myds yksildiden individualistisia tarpeita. (Salonen & Joutsenvirta 2018,
89-90.) Tydeldamd on osa laajempaa kokonaisuutta ja kytkoksissd yhteiskunnalliseen
murrokseen. Ty0 on ajallisesti iso osa yksildiden eldméa, ja tyon merkitys yhteiskunnassamme
on mittava. Ei ole merkityksetontd, millaiselta arvopohjalta tyotd tehdddn. Yhteisollisyys on
osa ratkaisua parempaa tyoeldmai rakennettaessa, ja siksi sitd on tarkedd tutkia ja sanallistaa.

Tamai tutkimus on oma, pienenpieni osansa siti tyota.

Yhteisollisyyttd on tutkittu paljon, ja sen tiimoilta on kirjoitettu kirjoja ja oppaita, joita 16ytyy

tdménkin opinndytetyon ldhdeluettelosta useampia. Tdma tyd on tapaustutkimus, ja keskittyy



siis tutkimaan yhteisollisyyden tilaa ja sen kehittimistd Lounais-Suomen Lihastautiyhdistys
ry:ssd. Tyon ensimmadisend tavoitteena on sanallistaa ja tehdd ndkyvdksi nykyistd
yhteisollisyyttd toimeksiantajan tyOyhteisdssd. Miten yhteis6llisyys on muodostunut vuosien

varrella? Millaisia konkreettisia toimenpiteitd timé on tarkoittanut tydyhteisossi?

Pyrkimyksend on 16ytdd selkeitd, konkreettisia tekijoitd ja toimia, jotka ovat vaikuttaneet
yhteisollisyyden  kasvamiseen. Vaikka tdmd kartoitus tehddin Lounais-Suomen
Lihastautiyhdistyksen tydyhteisdssd, se voi yhteisollisyyden osatekijoitd ndkyviaksi tekemélld
palvella laajemminkin tyoeldmaa, ajatellen sellaisia organisaatioita, joissa yhteisollisyys ei ole
talld hetkelld hyvilld tasolla. Tavoitteena on listata tekijoitid ja konkreettisia vinkkeji arjen

yhteisollisyyden lujittamiseksi.

Tyon toinen tavoite kytkeytyy tulevaisuussuuntautuvaan kehittdmistyohon. Tavoitteena on
ymmartid, miten yllapitid ja kehittdd yhteisollisyyttd alati muuttuvassa ymparistossd, suurten
sisdisten ja ulkoisten muutosten ja haasteiden keskelld. Téhén liittyen tavoitteena on hahmottaa,
millaisiin asioihin organisaatiossa tulee tulevaisuudessa kiinnittdd huomiota yhteis6llisyyden
kehittdmiseksi, ja millaista osaamista organisaatioissa tarvitaan tihdn pyrkimykseen liittyen.
Toiveenani on, ettd tidmédn tutkimusprosessin mydtd yhteisollisyyden kehittimistyo

hahmotettaisiin jatkumona, johon koko organisaatio osallistuisi aktiivisesti perustyon arjessa.

Varsinaisten  tutkimustavoitteiden ohessa  tutkimusprosessilla on  Lounais-Suomen
Lihastautiyhdistyksen ndkokulmasta myds kdytdnnon tavoitteena lisdtd ymmaérrystéd
tulevaisuustyon tdrkeydestd organisaation sisélld. Pyrkimyksend on kehittdd organisaation
kollektiivista identiteettid tulevaisuustyon avulla kohti aktiivista toimijuutta yhteisond ja

laajemmin jérjestokentélld / yhteiskunnassa.

Tamin opinndytetydprosessin aikana pitdmieni tulevaisuustydpajojen tarkoituksena on paitsi
haastaa ihmisid tulevaisuusajatteluun ja lisdtd toimijuuden kokemusta (yksilollistd ja
kollektiivista), toimia myds alkusysdyksend Avustajakeskustoiminnan tehtdvin ja vision
madrittamiseen. Tatd tyotd syvennetddn 2025, jonka pddtteeksi tavoitteena on, ettd
Avustajakeskuksella on muotoiltuna piivitetty missio ja visio: mikd on tehtivimme ja
tarkoituksemme tulevaisuudessa, mihin pyrimme? Opinndytetyoni yhteisollisyyden mallin
rinnalla kulkee siis toinenkin tavoite, ja nékisin, ettd tulevaisuustyOpajat voivat toimia

molempien pddméérien hyvéksi.
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1.2 Tulevaisuuden ennakointi ja muotoiluajattelu lahestymistapana

Tulevaisuussuuntautuneisuus on viimeisten vuosikymmenten aikana 10ytényt tiensd myds
tieteen ja tutkimuksen pariin. Tulevaisuusvisioita voidaan tutkia kolmella tyylilla.
Ensimmaéinen on analysoida tutkijasta riippumattomia julkisia keskusteluja johonkin asiaan tai
1lmioon liittyen. Toinen vaihtoehto ovat toiminnalliset hankkeet, joissa pyritddn visioimaan ja
usein pienimuotoisesti myos luomaan parempaa tulevaisuutta. Téllaisia voivat olla esimerkiksi
tulevaisuustyOpajat, joita timankin tutkimuksen yhteydessid jirjestetdén. Téasséd tutkimuksessa
soveltaen kaytetty Kirje tulevaisuudesta -menetelmé edustaa kolmatta tyyppid, jossa tuotetaan
tutkimusaineistoksi tarkoituksellisesti juuri tiettyd tutkimusta varten tulevaisuusvisioita.

(Hénninen, Pohjola, Tarvainen, Hétil4, Korhonen, Rovamo & Sools 2021, 135-136.)

Tulevaisuuden ennakointi pohjaa nikemykseen ihmisista paitsi taaksepdin muistelevina, myos
tulevaan suuntautuvina toimijoina. Tulevaisuuden kuvitelmien luomisessa on keskeistd
mielikuvitus, kyky ndhdd mahdollisuuksia ja kuvitella toiveiden mukaista maailmaa. Sen
sijaan, ettd selitetddin perinteisen tieteen tavoin, millainen maailma on tai on ollut, voidaan myds
keskittya tutkimaan tulevaisuutta. Tutkimuksellisesti kyse ei ole tulevaisuuden ennustamisesta,
vaan sen kartoittamisesta, miten tulevaisuutta koskevat visiot ovat nykyhetkessa 1dsné ja miten

ne ohjaavat nykyhetken toimijuutta. (Mt, 133—-134.)

Toimijuus ja sen kehittyminen on tirkedssd osassa tulevaisuuden ennakoinnissa. Sosiaalisen
konstruktionismin mukaan todellisuus rakentuu yhteisollisesti, ihmisten ajatuksista ja teoista.
Jokainen on siis osallisena tulevaisuuden muotoutumisessa. Se ei vaan tapahdu, vaan sitd
rakennetaan arjessa, jokapdivdisessd elamissi. Arkisiltakin tuntuvat valinnat ovat ndin ajatellen
merkityksellisid, ne ovat kannanottoja tietynlaisen tulevaisuuden puolesta tai sitd vastaan.
(Salonen & Joutsenvirta 2018, 90.) Tétd ei useinkaan tulla ajatelleeksi arjessa, ja omaa roolia
ja vastuuta tulevaisuuden rakentamisessa, yhteisollisyyden lujittamisessa ja asioiden

kehittymisessd ylipdétién voi ajoittain olla haastavaa muistaa tai jopa hahmottaa.

Toimijuus on sosiaalista. Se kehittyy yhteydessd muihin, muiden tunnistaessa yksilon
vahvuuksia ja voimavaroja. Sitd madrittavat paitsi yksilon omat kasitykset mahdollisuuksistaan
ja itsestddn, myos ympdariston tarjoamat tai poissulkevat mahdollisuudet. (Monkkdnen, Tapani
& Kokkonen 2023, 43-45.) Tallaisena toimijuus kytkeytyy osallisuuden késitteeseen, joka
sekin on sosiaalista. Nivala ja Ryyndnen kirjoittavat  sosiaalipedagogisesta

osallisuuskésityksestd, jossa osallisuus maérittyy yksilon ja yhteison vélisessd suhteessa:
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osallisuus toteutuu, kun yksildé kuuluu johonkin yhteis6on, toimii osana siti ja kokee olevansa
osa yhteis6d, johon kuuluu. Vasta kaikkien kolmen ulottuvuuden toteutuessa voidaan puhua
osallisuudesta sen varsinaisessa merkityksessa. Se siis vaatii toteutuakseen jotain seki yksilolta

ettd yhteisoltd. (Nivala & Ryynénen 2013, 26-27.)

Tasta ndkdkulmasta toimijuus, osallisuus ja yhteisollisyys kytkeytyvét késitteind toisiinsa ja ne
toimivat kaikki yhteisen, moninaisuutta tukevan tulevaisuuden rakennuspalikoina.
Tulevaisuussuuntautunut ldhestymistapa onkin luontevaa tutkimukselle, jossa pyritddn
hahmottamaan tyOyhteison yhteisollisyyden nykytilaa ja sen kehittdmistd tulevaisuudessa.
Jéljelld jaa kuitenkin kysymys, miksi. Miksi tulevaisuussuuntautunut asenne ja tulevaisuuden

ennakointitaidot ovat tarkeita?

Sitran ja Telan tyon ja tydelamén murrosta késittelevissa raportissa listataan kymmenen teesia
tyon murroksesta. Heti ensimmaiinen teesi toteaa, ettd kdsityksemme tulevaisuudesta osuvat
usein harhaan, ja olisi vaarallista ripustautua vain yhteen tulevaisuuskuvaan. (Toiminen 2017,
71.) Jidmme helposti kiinni totuttuihin ajattelumalleihin ja tapoihin katsoa tulevaisuutta. Tama
patee niin yksiloihin kuin yhteisoihinkin. Tulevaisuuden ennakointia voi olla haastavaa kytkea
paivittdiseen arkeen ja siind tapahtuvaan péitoksentekoon. Jopa yhteiskunnallisella tasolla
ennakointia on pidetty ldhinnd varautumisen tydkaluna. On kuitenkin tdrkedd kyetd
tunnistamaan ja haastamaan haitallisia tulevaisuuskuvia, jotta voimme toimia vaihtoehtoisten,

innostavampien tulevaisuuksien puolesta. (Dufva & Vataja 2022.)

Kyky hahmottaa tulevaisuus runsaine vaihtoehtoineen, sekd oma osuus ja vastuu sen
rakentamisessa, on taito, jota voi opetella. Ollila ja Hujala listaavat kahdeksan tulevaisuustaitoa,
jotka kehittdvat kykyd arvioida omia ja muiden késityksid ja uskomuksia menneestd,
nykyisyydesti ja tulevasta sekd tunnistaa niiden pohjalta luotuja tulevaisuuskuvia. Nditd taitoja
ovat moninaisten tulevaisuuksien hahmottaminen, systeeminen ajattelu, aikakisitysten
tunnistaminen ja aikaperspektiivin laajentaminen, kriittinen ajattelu, luova ajattelu, vastuullinen
toiminta, epdvarmuuden hyvidksyminen ja itsen, arvojen sekd oman tulevaisuussuhteen

reflektointi. (Ollila & Hujala 2022, 403.)

Kun mahdollisimman moni kehittdd tulevaisuustaitojaan ja kykenee siten osallistumaan
tulevaisuuden ennakointiin ja erilaisten tulevaisuuksien luomiseen, monipuolistuu késitys siité,
mitd piddmme mahdollisena ja toivottavana. Osallistuminen tulevaisuuden rakentamiseen lisdd

tulevaisuusvaltaa. Tulevaisuus on kaikkien yhteinen, joten olisi suotavaa, ettd kaikkien, tai
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ainakin mahdollisimman monen, ddni saadaan kuuluviin sitd visioitaessa ja rakennettaessa.
Yhteiskunnallisesti ajateltuna vaihtoehtoiset ndkemykset tulevaisuudesta ovat demokratian
elinehto. Pienemmaissd mittakaavassa, kaikissa yhteisoissd laajamittainen osallisuus yhteisten
asioiden hoidossa tuottaa parempia ratkaisuja kuin harvojen tekemat ratkaisut, joissa erilaisten
thmisten erilaisia tarpeita ei vélttimattd osata tai vilitetdi huomioida. (Dufva, Lahdemaéki-

Pekkinen, Poussa & Rekola 2024.)

Organisaation menestyksen, ja yhteisollisyyden lujittamisen, kannalta olisikin oleellista, ettd
koko tyOyhteiso saataisiin  mukaan tulevaisuuden ennakointiin ja vaihtoehtoisten
tulevaisuuksien luomiseen. Tdmia tyd on tirkedd paitsi tyOyhteison sisélld, myos yhdessé
yhteisotyokumppaneiden kanssa, yli organisaatiorajojen. Toimeksiantajaorganisaation eri
tiimeilld on jossain méérin eri yhteistydkumppanit ja sidosryhmit. Tdméa voisi rikastuttaa
tulevaisuustyotd oivallisella tavalla, tuoden uudenlaisia ndkokulmia visiontiin. Pitkalld

tahtdimelld se voisi myo0s lisdtd vuorovaikutusta ja yhteistyota eri sidosryhmien vélilla.

Tulevaisuussuuntautuneisuuden ohella titd tutkimusta madrittdd muotoiluhenkinen asenne
tekemiseen. Muotoiluajattelu viittaa ihmisldhtdiseen innovaatioprosessiin ja sitd voidaan
hyodyntid kaikenlaisessa ongelmanratkaisussa ja kehittdmistyOssd. Sen keskeiset periaatteet
ovat ihmisldhtoisyys, oikean ongelman ratkaisu, eksploratiivisuus, iteratiivisuus, divergentin ja
konvergentin ajattelun vuoropuhelu, protoilu ja testaus, yhteiskehittdminen sekd monialaisuus.
(Koivisto, Sdynéjdkangas & Forsberg 2019, 35-36.) Tama tutkimus on osa laajempaa prosessia
toimeksiantajalla, ja kuvaan seuraavassa lyhyesti, miten ylld mainitut periaatteet nikyvit

tutkimuksessa ja koko prosessin etenemisessa.

Ensimmaéinen periaatteista, ihmisldhtoisyys, on tdssd tutkimuksessa avainasemassa.
Kehittdmisen kohteena on tydyhteison yhteisollisyys. Jotta tydstd voisi olla mitdén hydtyé, on
ndhdékseni vilttdmétontd, ettd ithmisléhtoisyys on koko tekemisen keskidssd. Kehittimisen
kohteena olevaa tydyhteisdd ja sen toimintaa on ymmarrettdva thmisistd kdsin, ei luoduista

prosesseista tai ainoastaan yleisiin ryhma- tai organisaatioteorioihin tukeutuen.

Oikean ongelman ratkaisu kulkee periaatteena lépi tyon. Aiheen pohtimiseen ja rajaamiseen
meni suhteellisen paljon aikaa, ja siltikddn tyohon ryhtyessdni minulla ei ollut juurikaan
kisitystd siitd, millainen lopputulos tulee olemaan. Tdméa on tyypillistd muotoiluajatteluun

perustuvissa toimeksiannoissa (Mt, 37-38). Ty0 eteni vaihe vaiheelta, ja tiedostin, ettd jopa
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tutkimuksen pohjalla oleva olettamus yhteisollisyyden nykyisestd tasosta voi osoittautua

paikkansapitdméattomaksi matkan varrella.

Eksploratiivisuus, eli tutkiva ja kokeileva kehittimisote, ja iteratiivisuus, eli tydvaiheiden toisto
ja aiempiin vaiheisiin palaaminen tarvittaessa, ndkyvét selvimmin prosessissa, josta tdssd
opinndytetydssd nakyy vain ensimmaéinen askel, eli lopullisen mallin luomiseksi pidettdvassa
tyOpajatydskentelyssd. Tamin tutkimuksen aikana on pidetty ensimméiinen tyopaja, jossa on
otettu ensiaskel yhteisollisen tyOyhteison mallin luomiseksi. Tyd tulee jatkumaan
toimeksiantajalla, ja sithen pyritddn saamaan mukaan koko tyoyhteisd. Tarkoitus on edetd
nimenomaan erilaisia malleja ja tapoja kokeillen ja kokeiluista oppien. Tdma vastaa protoilun
ja testauksen periaatetta. Periaatteessa onnistuessaan mallista ei edes kuulu tulla koskaan

valmista, vaan sitd kehitetdén tydyhteison tarpeiden mukaan vuodesta toiseen.

Tallainen jatkuva ja uutta luova kehittdmisty6 ei ole mahdollista, jos keskitytdén ainoastaan
konvergenttiin ajatteluun, eli analyyttiseen pdittelyyn ja “oikean vastauksen” etsimiseen.
Rinnalle vaaditaan divergenttid, intuitioon ja asioiden vapaaseen yhdistelyyn perustuvaa
ajattelua. Se onnistuu parhaiten, kun tekijoitd, ja sen myo6td erilaisia ndkokulmia ja tapoja
ajatella, on useampia. Ollaan siis yhteiskehittimisen &dérelld. Kehittdmistd tehdddn niiden

tahojen kanssa, joihin kehittiminen vaikuttaa. (Mt, 39-40.)

Tutkimuksen aikana kehittimistyo6td tehddén yhden tyOyhteison siséisesti. Toiveenani olisi, ettd
ty0 laajenisi siitd myds yhteistyokumppaneihin, esimerkiksi strategia- ja visiotydskentelyn
aikana (vrt. arvotyOskentely, ks. luku 2.2). Tilloin my6s monialaisuuden periaate toteutuisi
tehokkaimmin, koska osaamista olisi my0s oman organisaation, mahdollisesti jopa oman
toimialan ulkopuolelta. Monialaisuus ndkyy kuitenkin jo tissd tutkimuksessa siind mielessa,
ettd toimeksiantajan tyontekijit ovat hyvin erilaisista taustoista osaamiseltaan ja
koulutukseltaan, ja tiimien toimenkuvat eroavat toisistaan. Tami kaikki lisdd ndkokulmien

runsautta kehittdmistydssa.

Alla olevassa prosessikuvassa on ndhtévissd tutkimuksen paikka osana laajempaa, yhé jatkuvaa
kokonaisuutta ja tutkimuksen sekd sitd ennen alkaneen ja sen rinnalla kulkevan
tulevaisuustyoskentelyn suhde. Olen pitinyt itse kaikki tulevaisuustyOpajat. Niistd kaksi
ajoittuu tutkimusprosessin ajalle, mutta kaikki kolme linkittyvit suurempaan kokonaisuuteen,

ja jokaisen tyOpajan aihe on rakennettu edellisten tydpajojen tydskentelyn pohjalta.
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Tulevaisuustyopajat, etenkin toukokuussa 2024 pidetty tydpaja, linkittyvdt myos jatkumona

varsinaiseen tutkimusprosessiin.

Tulevaisuustyopajat: touko 2023 tammi 2024 touko 2024

_— . : Strategia-
Opinnaytetyoprosessi: .
Tyohyvinvointikyselyiden analysointi tammi 2024 tyOSkentely
- Keskustelut huhti -touko 2024 2025

- Kirje tulevaisuuteen tehtéva kesa -heiné 2024
- Yhteiséllinen tydyhteis6é -tyépaja elo 2024

Kuvio 1. Prosessikuva tutkimuksen etenemisesta.

Kaiken kaikkiaan tutkimus etenee vaihe vaiheelta, edellisten vaiheiden tulosten ja analyysin
méadrittdessd seuraavaa vaihetta. Keskustelujen kysymykset ja niiden pitimistapa méadrittyivit
toimeksiantajan aiemmin kerdédmien tyohyvinvointikyselyiden tulosten analysoimisen pohjalta.
Aiemmin pidetyt tulevaisuustyOpajat ohjasivat tdméin tutkimuksen aikana pidetyn
tulevaisuustyopajan sisdltod, jonka sisiltd ja analysoiminen puolestaan ohjasivat yhdessa
keskusteluanalyysin kanssa Kirje tulevaisuuteen -tehtdvén lopullista ohjeistusta. Elokuun 2024
yhteisollinen tyOyhteisd -tydpaja oli mahdollista suunnitella vasta kun sekd keskustelut etti
kirjeet oli analysoitu. Vaiheet ovat siis seuranneet toisiaan ja muokanneet tutkimusta sen

edetessa.

Tutkimuksesta on tiedotettu koko tyOyhteisdd, ja siihen osallistumiseen on pyydetty
asianmukaisesti suostumus halukkailta. Tallaisenaan tutkimus kattaa keskustelutilaisuudet,
kirjeet tulevaisuuteen ja elokuun 2024 ty&pajatydskentelyn. Tulevaisuustydpajat ovat kuitenkin
oleellinen osa myds tétd tutkimusta, silld ne kytkeytyvét kiintedsti tutkimusaiheeseen ja tyon
tavoitteisiin yhteis6llisyyden ja tulevaisuussuuntautuvan, aktiivisen toimijuuden kehittimisesté

toimeksiantajaorganisaatiossa.
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2 YHTEISTYOTA YLI RAJOJEN

2.1 30-vuotias Avustajakeskus

Tadmin opinndytetydn toimeksiantaja on Lounais-Suomen Lihastautiyhdistys ry. Vuonna 1981
perustettu yhdistys on harvinaisia lihastauteja sairastavien ja heidin ldheistensa etujérjesto, joka
toimii Varsinais-Suomen, Satakunnan ja Ahvenanmaan alueilla. Se tarjoaa ohjausta ja
neuvontaa ja pyrkii lisdimaéén tietoa lihastaudeista, niiden hoidosta ja tutkimuksesta. Yhdistys
jarjestdd toiminta-alueillaan vertaistapaamisia, koulutuksia ja virkistystoimintaa. (Lounais-

Suomen Lihastautiyhdistys 2024.)

Yhdistyksen palveluiden tiarkein osa on Avustajakeskustoiminta. Koska tdssi opinndytetyOssa
tutkitaan tyOyhteison yhteisollisyyttd, ja Lounais-Suomen Lihastautiyhdistyksen tyontekijét
tyoskentelevit kaikki ainakin jollain tavoin nimenomaan Avustajakeskus-toiminnassa, keskityn

toimeksiantajan esittelyssd Avustajakeskukseen, koko yhdistyksen sijaan.

Avustajakeskus palvelee avustamiseen liittyvissd asioissa Varsinais-Suomen ja Satakunnan
alueilla. Péadtoimisto on Turussa, aluetoimistot sijaitsevat Salossa, Porissa ja Raumalla.
Toiminta on monipuolista: Avustajakeskus vélittdd sekd vapaachtoisia ettd palkallisia
henkilokohtaisia avustajia ja tukihenkilGitd heitd tarvitseville, jirjestdd erilaisia koulutuksia

sekd tukee, ohjaa ja neuvoo avustamiseen liittyvissd asioissa (Avustajakeskus 2024a).

Tiedottaminen ja kehittdiminen ovat tirked osa Avustajakeskuksen toimintaa. Avustajakeskus
on asiantuntijaorganisaatio, joka vie avustamiseen liittyvid asioita eteenpdin. Yhteistyd
toiminta-alueen kuntien, jirjestdjen, hyvinvointialueiden ja muiden toimijoiden kanssa on
titvistd. Erilaisten verkostojen kautta Avustajakeskus on mukana kehittdméssd avustamiseen

liittyvid asioita myos kansallisesti. (Mt.)

Tétd opinndytetyotd kirjoitettaessa Avustajakeskus viettdd 30-vuotisjuhlavuotta. Toiminta sai
alkunsa  yhdistyksessd ~ 1990-luvun  alussa  kdynnistyneestd,  silloisen = Raha-
automaattiyhdistyksen (nykydin STEA) rahoittamasta hankkeesta. Yhdistyksen jdsenisto ei
pystynyt osallistumaan tapahtumiin niin aktiivisesti kuin olisi haluttu, koska omista
verkostoista ei aina l0ytynyt auttajia. Yhdistyksessd alettiin suunnitella vapaaehtoisten

verkostoa, josta jdsenet voisivat 10ytd4 tarvittaessa avustajan. (Avustajakeskus 2024b.)
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Hanke kiinnosti muitakin alueen vammaisjérjestojd, ja mukaan lahti lopulta heidin lisdkseen
myo6s Turun kaupunki. Toiminta ei siis missddn vaiheessa ole liittynyt vain lihastauteihin, vaan
se vain sai alkunsa Lounais-Suomen Lihastautiyhdistyksestd. Yhteistyo yli rajojen onkin ollut
toiminnan johtavia periaatteita alusta saakka. Vihitellen toiminta laajeni Turun alueelta muihin
lounaisen Suomen kuntiin. Vakka-Suomen ja Ala-Satakunnan alueen kuntia tuli mukaan
vuoden 2000 alussa, ja yhteistyd on laajentunut vuosi vuodelta véhitellen kunnasta toiseen,

kattaen nykyddn Varsinais-Suomen ja Satakunnan hyvinvointialueiden kaikki kunnat. (Mt.)

Toiminta sai siis alkunsa vapaaehtoisverkoston rakentamisesta, ja vapaaehtoistoiminta olikin
pitkddn ainoa toimintamuoto Avustajakeskuksessa. Henkilokohtaisen avun tuen kehittiminen
aloitettiin vuonna 2007. Silloisen projektin seurauksena, Avustajakeskuksen toiminta kattaa
nykyéén vapaaehtoistoiminnan lisdksi my6s vammaispalvelulain mukaisen, tyonantajamallilla
toteutetun henkilokohtaisen avun asiakkaiden ja muiden toimijoiden tuen ja ohjauksen eri

muodoissaan. (Avustajakeskus 2024c.)

Avustajakeskus-toiminnassa mukana olevat tyontekijit on jaettu kolmeen tiimiin:
vapaaehtoistyon tiimi, henkilokohtaisen avun tiimi seka talousosasto. Néiden tiimien toimintaa
organisoi hallinnon tiimi. Organisaatiossa on my0s osin pysyvistd, osin vaihtuvista jasenista
koostuva markkinointitiimi, joka kehittdd ja koordinoi viestintdd. Toiminnassa on mukana
lisdksi yhdistyksen toiminnanjohtaja ja kaksi palveluohjaajaa. Néiden lisdksi Lounais-Suomen
Lihastautiyhdistyksessa tyoskentelee yksi yhdistyksen jarjestosuunnittelija, joka osallistuu osin
my0s Avustajakeskustoimintaan, vaikka hinen tyonsd péddpaino on yhdistystyon puolella.

Ty0ntekijoitd on yhteenséd 30 henkilda. (Salmela 2024b.)

Vapaaehtoistyon tiimi vastaa nimensd mukaisesti Avustajakeskuksen vapaaehtoistyon
hallinnoimisesta, kehittimisestd ja toteuttamisesta. Tiimin ty6hon kuuluu péivittdisen
vapaaehtoiskeikkojen vilityksen ja sithen liittyvien tdiden liséksi paljon markkinointia,
erilaisten kurssien ja tapahtumien suunnittelua ja jirjestdmistd sekd toimimista erilaisissa
vapaachtoistyon yhteistyoverkostoissa. Murroksessa olevan vapaaehtoistyon kehittdminen
vaatii laajojen kokonaisuuksien hallintaa, ja verkostoissa toimimisen ja yhteistyon tekemisen

tirkeys korostuu. (Mt.)

Henkilokohtaisen avun tiimissd tyd on puitteiltaan erilaista: tiimin tyontekijdt palvelevat
tyosuhdeasioissa vammaispalvelulain mukaisen, tyonantajamallisen henkilokohtaisen avun

padtoksen saaneita, tyOnantajina toimivia vammaisia henkil6itd ja heiddn avustajiaan.
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Toimimista méérittavét lukuisat lait ja sdddokset, joiden tunteminen on tirkeda. Tyon siséltd on
téssédkin tiimissd monipuolista. Asiakastapaamisten, erilaisten tyosuhteeseen liittyvien asioiden
selvittelyn ja tyOnantajien sekd avustajien neuvonnan ja tukemisen liséksi tiimin tyontekijéit

ovat  tiiviisti  yhteydessd =~ vammaispalvelun  sosiaalityontekijoithin ~ ja  muihin

yhteistyOkumppaneihin. He osallistuvat my0s kurssien jarjestdimiseen ja viestintién.

Taloustiimin ty0std iso osa on henkilokohtaisen avun asiakkaiden, eli tyonantajana toimivien
henkildiden, avustajien palkkojen laskemista ja maksua, asiakaspalvelua sekd erilaisten
palkkahallintoon liittyvien dokumenttien tekemistd. Tyohon kuuluu my0s laskutusta ja
raportointia eri yhteistyotahoille. Tyossd korostuu asiakaspalvelutaitojen lisdksi tarkkuus ja

paineensietokyky; aikataulut ovat ajoittain hyvin tiukat. Yhdistyksen kirjanpito on ulkoistettu.

Palveluohjaajat vastaavat Avustajakeskuksen palvelunumeron ja Avustajakeskus-sdhkdpostin
kautta kulkevasta asiakaspalvelusta. He vastaavat ndissi kanavissa sekd vapaaehtoistyon tiimin
ettd henkilokohtaisen avun tiimin asiakkaiden kysymyksiin. Vaadittava tietomaird on todella
suuri, ja ty0 on ajoittain hyvin hektistd. Palveluohjaajat ovat mukana kummankin tiimin
kokoontumisissa, koska tiimien asioista ajan tasalla pysyminen on vélttimitontd tyon
hoitamiseksi. Toinen palveluohjaajista on liséksi jisenend markkinointitiimissé, osallistuen

viestinndn koordinointiin ja kehittdmiseen. (Salmela 2024b.)

Lounais-Suomen Lihastautiyhdistyksen puolella toimiva jarjestosuunnittelija keskittyy
periaatteessa yhdistyksen asioihin eli lisddmédin tietoa lihastaudeista, toimimaan harvinaisia
lihastauteja sairastavien ja heidén l&heistensd aseman parantamiseksi ja jarjestimién erilaista
toimintaa (yhdistyksen tavoitteista: ks. luvun ensimmaiinen kappale). Koska Avustajakeskus-
toiminta on niin suuressa osassa yhdistyksen toimintaa, hdn on kuitenkin kaytdnnossa tiiviisti

mukana my0ds Avustajakeskus-toiminnan kehittimisessé. (Mt.)

Tilastot tekevét ndkyviaksi lukujen kautta toiminnan laajuutta. Avustajakeskuksella oli vuonna
2023 rekisterissddn 660 vapaaehtoisavustajaa ja ldhes 4430 henkilokohtaista avustajaa. Néisté
henkildistd 335 toimii sekéd vapaaehtoistyOssd ettd palkallisena henkilokohtaisena avustajana.
Asiakkaita oli vapaaehtoistoiminnassa miltei 1550, henkilokohtaisen avun puolella 1dhes 2400.
Vapaaehtoistoiminnan keikkoja oli vuonna 2023 yhteensa yli 11500, henkilokohtaisen avun
puolella tiyttyneitd tydpaikkoja miltei 3800. Yhteydenottoja Avustajakeskukseen vuonna 2023
tuli vapaaehtoistoimintaan liittyen reilu 11400 kappaletta ja henkilokohtaisen avun toimintaan

liittyen yli 25700 kappaletta. Tyontekijit kdvivit yhteensd 182 markkinointitilaisuudessa ja
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koulutuksia jarjestettiin peruskoulutukset, infot ja lisdkoulutukset yhteen laskettuna yhteensa
95 kappaletta. Avustajakeskuksen kotisivuilla vierailtiin yli 91300 kertaa. (Avustajakeskus
2024d, 9-14.) Koko vuoden 2023 aikana maksettiin liki 30000 palkkaa (Salmela 2024Db).

2.2 Osaamme ja onnistumme yhdessa

Avustajakeskuksen arvot tydstettiin vuonna 2015. Niiden luominen ja hiominen oli vuoden
mittainen prosessi, johon osallistui koko henkilokunta. Kokoamisessa kuunneltiin myds
asiakkaita, avustajia ja lukuisia yhteistyokumppaneita. Arvotydskentelyssé oli lisdksi mukana
ulkopuolinen konsulttiyritys. Matkan varrella pohdittiin Avustajakeskuksen toimintaa
mahdollisimman laaja-alaisesti ja eri ndkokulmista. Tavoitteena oli, ettd arvot tekisivét
ulkopuolisille ndkyvéksi Avustajakeskuksen toiminnan pohjana olevat periaatteet ja ohjaisivat
myds henkilokunnan ty6té ja toimintatapoja. (Avustajakeskus 2024e, 6, 45.) Tuloksena ovat

arvot, jotka nakyvét kdytdnnon toiminnassa, ja joihin henkilokunta voi sitoutua:

e Olemme viyla osallisuuteen
e Palvelemme ammatillisesti ja tekemisen iloa kunnioittaen
e Toimimme tuloksellisesti jatkuvuuteen ja ihmisldhtdisyyteen perustaen

e (Osaamme ja onnistumme yhdessi

Viylé osallisuuteen pitdd sisdlladn Avustajakeskuksen asiakkaiden osallisuuden
mahdollistamisen vapaaehtoisen tai vammaispalvelulain mukaisen henkilékohtaisen avun
myoté, ja toisaalta avustajien mahdollisuuden 16ytdd vapaaehtoistoiminnan tai tyon kautta
osallisuuden ja hyddyksi olemisen kokemuksia. Organisaation sisélld arvo ndkyy esimerkiksi
jokaisen vastuuna tiedottaa ja ottaa selvdi tirkeistd asioista tai ottaa puheeksi havaitsemansa

kehittdmiskohteet. (Mt., 4546, 52.)

Ammatillinen palvelu viittaa Avustajakeskukseen asiantuntijaorganisaationa, joka huolehtii
niin tyontekijoidensd kuin asiakkaidensa ja yhteistydkumppaneidensa osaamisen
kehittamisestd esimerkiksi koulutuksin ja tiedottamisen avulla. Tekemisen ilo vie
hyvinvoinnin dérelle, tdssékin niin henkilokuntaa kuin yhteistydkumppaneita ajatellen:
henkilokunnan arvostus tyotddn kohtaan on tekemisen edellytys ja Avustajakeskus pyrkii
my0s vahvistamaan yhteistyokumppaneidensa jaksamista ja kehittymistd erilaisin tavoin.
Jokainen tyontekijd kouluttautuu sdénndllisesti, jakaa omaa osaamistaan kollegoilleen ja

toisaalta hyodyntdd muiden osaamista. (Mt., 46, 52.)
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Avustajakeskuksen periaatteena on toimia lépindkyvisti ja tasa-arvoisesti, niin ettd kaiken
toiminnan keskiosséd on asiakas sanan laajassa merkityksessi, kattaen my0s avustajat ja eri
yhteistyokumppanit. Vaikka yhdistyksen toiminta ei ole voittoa tavoittelevaa, sitd voidaan
kuitenkin toteuttaa taloudellisesti ja niin, ettd resursseja hyddynnetédén mahdollisimman
tehokkaasti ja asianmukaisesti. Tyontekijoiden velvollisuus on pitdd kiinni sovituista

kaytdnnoistd ja prosesseista. Tatd kaikkea kuvaa listan kolmas arvo. (Mt., 46, 53.)

Viimeisin arvo, "osaamme ja onnistumme yhdessd”, kiteyttdd yhteistyon merkityksen
Avustajakeskuksessa, johon viitattiin jo edellisessé luvussa. Yhteistyo on ldsna
perustoiminnoista alkaen ja osaamista jactaan aktiivisesti toimijoiden kesken, niin
organisaation sisélld kuin yhteistyokumppaneiden kanssa. Organisaation sisdlla tyontekijoiden
tulee ymmaértdd osansa kokonaisuudessa ja toimia yhdessé yhteisen asian eteenpéin

viemiseksi, pyytden ja tarjoten muille tarvittaessa apua. (Mt, 46, 53.)

Y1l avatut Avustajakeskuksen arvot ja etenkin niiden tydstdmisprosessi kuvastavat hyvin
organisaation toimintatapaa ja sitd, millaisia asioita pidetdin tirkednd. Arvojen ja kiytdnnon
toimintatapojen vililla ei ole ristiriitaa, ja henkildstd kokee voivansa sitoutua organisaation
arvoihin. TAma ei valitettavasti toteudu joka organisaatiossa. Syyné voi olla paitsi
organisaation arvojen yhteensopimattomuus yksilon henkilokohtaisten arvojen kanssa, myos

se, ettd organisaation paperille mééritellyt arvot eivét ndy sen kdytdnnon toimintatavoissa.

Arvot ovat kuin kompassi, joka ohjaa elimansuuntaa. Niiden pohjalta méadrittyy, mikd on
tiarkedd ja miten haluamme toimia ja kdyttdytyéd suhteessa muihin. Arvot ovat sanojen lisdksi
my0s tekoja ja valintoja, ja ndkyvét konkreettisessa ajankdytossimme. Ne ohjaavat
havaintojamme ja valintojamme, ja médrittdvit mistd ja miten saamme merkityksellisyytté

elamadmme. (Aaltonen, Ahonen & Sahimaa 2020, 44-45.)

Arvot ohjaavat samalla tavoin suuntaa niin yksiléiden kuin yhteiséjen ndkdkulmasta (Mt, 45).
Tédmin pohjalta on helppo ymmartid, miksi olisi tirkedd, ettd tyOyhteisdssd olevan yksilon
henkil6kohtaiset arvot sopivat riittdvén hyvin yhteen organisaation arvojen kanssa. Erilaisten
arvojen myo0ti eri yksilot motivoituvat ja kokevat merkityksellisyyttd ja innostusta hyvin
erilaisista asioista ja tavoittelevat hyvin erilaisia asioita elaméssién (Mt, 49). Jos
organisaation arvopohja ohjaa toimintaa liian kauas yksil6lle merkityksellisisté asioista,

arvoristiriita voi olla pahimmillaan ylitsepadaseméton. Tarkoituksena ei ole, ettd yksilon ja
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organisaation arvot olisivat tdysin identtiset keskendin. Yksilon arvot kattavat hanen koko
eldméanpiirinsé, kun taas organisaation arvot keskittyvit maarétylle ja rajatulle alueelle,
yksilon ndkokulmasta tydeldamékontekstiin. Yksilon ja organisaation arvojen on kuitenkin

voitava toteutua rinnakkain ilman merkittivié ristiriitoja. (Pohjanheimo 2015, 88.)

Olisikin tirkedd, ettd arvoista ja niiden merkityksestd keskusteltaisiin tydyhteisdissa
avoimesti. Paperille mééritelty arvo, esimerkiksi oikeudenmukaisuus, voi tarkoittaa eri
yksilodille kdytdnnon toiminnassa hyvin erilaisia asioita (Mt, 87). Jotta arvot eivét jdi paille
liimatuiksi ja merkityksettomiksi, tyOyhteisoissé on tarkedd miettié ja sanoittaa yhdessa koko
henkil6ston kesken, mitd arvot tarkoittavat kdytdnnossa ja miten ne nékyvit tyossi ja
jokapdivéisessd toiminnassa. Tyon mielekkyys syntyy suurelta osin arkisissa tyotehtévissa ja
rooleissa, ja on tirkeda, ettd yksilot hahmottavat kuinka heidén tyonsé vaikuttaa osaltaan
yhteisten tavoitteiden edistaimiseen (Aaltonen ym. 2020, 95). Samalla tavoin on tarkedd, ettd
yksilot kykenevit ymmértdméain organisaation arvojen merkityksen ty0ssdén ja hahmottavat,

kuinka organisaation arvot nakyvit heidén péivittdisessd tekemisessiin.

2.3 Millainen on yhteisoéllinen tyoyhteis6?

Yhteisollisyyden merkitystd korostetaan nykyain tyoeldméssd paljon. Yhteisollisyys késitteend
on kuitenkin moniulotteinen ja haastava miériteltdvd. Se perustuu yksildiden mielikuviin ja
sisdltdd kokemuksellisen elementin kuulumisesta tai liittymisestd johonkin. Usein
tutkimuksellisesta ndkokulmasta se mitd halutaan tietdd, on kétkettynd niin tutkijalta kuin
tutkittaviltakin. Yhteisollisyys vie inhimillisten ndkokulmien ja yhteisdjen sosiaalisten
rakenteiden dérelle. Se kytkeytyy kiintedsti yhteis6on, mutta on kuitenkin kéasitteend laajempi.

(Paasivaara 2012, 74; Raina 2012, 11.)

Yhteisollisyydestd puhuttaessa on kuitenkin hyva tarkastella, miten mééritellasn kéasite yhteiso.
Ryyninen erottaa yhteison késitteessd kaksi eri tasoa: yhteisé rakennettuna konstruktiona voi
olla esimerkiksi asuinalue tai tietyn organisaation tyOporukka, kun taas yhteiso
sosiaalipedagogisesta ndkokulmasta korostaa yhteison jésenten jaettua kokemusta yhteisoon
kuulumisesta. Mikd tahansa yhdessd toimiva ryhmd, esimerkiksi asuinalue, ei muodosta
automaattisesti yhteisdd. Téstd nidkokulmasta yhteison késitteeseen kuuluu oleellisena osana
dialogisuus, yhteis66n kuuluvien ihmisten tapa olla ja kohdata toiset ihmiset. Aidossa

yhteisOssid sen jadsenet sitoutuvat yhteiseen toimintaan ja tavoitteisiin. (Ryynénen 2009, 11.)
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Samanlaisen jaon tekevdt myos McMillan ja Chavis artikkelissaan, tuoden esiin kuinka
nykyddn korostuu enemmén kokemuksellinen kuin tiettyyn alueeseen perustuva yhteisdihin
kuuluminen, joskin késitteet eivdt poissulje toisiaan millddn tavoin. McMillan ja Chavis
madrittelevit yhteisollisyytti neljan kriteerin kautta: yhteenkuuluvuuden tunne, vaikuttaminen,
tarpeiden tdyttdminen ja jaettu emotionaalinen yhteys. Yhteenkuuluvuuden tunne méérittyy
mm. yhteison muodostamien rajojen, niihin linkittyvén turvallisuuden tunteen ja yhteis66n
panostamisen kautta. Vaikuttaminen viittaa toisaalta niin yksilon mahdollisuuksiin vaikuttaa
yhteis60n kuin yhteison mahdollisuuteen vaikuttaa jaseniinsi. Tarpeiden tdyttdminen tarkoittaa
sananmukaisesti sitd, ettd yhteisoon kuuluminen tayttda sithen kuuluvan yksilon tarpeita, on
kyse sitten kyvykkyyden kokemisesta, statuksen saamisesta tai jostain muusta. Jaettu
emotionaalinen yhteys linkittyy yhteisdon sitoutumiseen, joka ndyttdytyy mm. yhteisen

historian ja kokemusten sekd yhdessi vietetyn ajan kautta. (McMillan & Chavis 1986, 8—14.)

Yhteisojd ja yhteisOllisyyttd voidaan tarkastella myds mikro- tai makronidkokulmasta.
Mikrondkokulma ldhtee yksiloistd, joiden asenteet madrittdvit sitoutumisen asteen. Y hteisdissd
on yksiloitd, jotka tekevdt omista ldht6kohdistaan ja motivaatiostaan riippuen eri tavoin
yhteisty6td toisten kanssa, muodostaen yhteis6jd. Makrondkokulma painottaa kollektivismia:
yhteisdissd on omat sdéntOnsé, tapansa ja arvonsa, jotka jdsenten odotetaan hyviksyvian. Nama
kaksi ndkokulmaa yhdistyvit tydyhteisdjen yhteisollisyydessd. Tydyhteisot toimivat tiettyjen
sadntdjen mukaan, toisaalta tydyhteison yksilot vaikuttavat sen toimintaan omilla valinnoillaan.

(Paasivaara 2012, 73-74.)

Yhteisollisyys tyoyhteisoissi kiteytyy Paasivaaran mukaan kolmen teeman ympérille: sisépiirin
kokemuksellisuus, jaettujen kokemusten ilmentyminen ja yhteisollinen dlykkyys.
Yhteisollisyyden syntymiseen tarvitaan tyOyhteison jasenten yhteistd historiaa ja kokemuksia.
Se syntyy vuorovaikutuksessa yhteison jisenten vélilld, yhdessd olemisesta ja tekemisestd. Se
ilmenee yhteisend merkitysmaailmana, kuten tydyhteison sisdisend “kielend”, yksildiden
vilisind suhteina ja tapana kohdella toisiaan yhteison jésenind, vapaaehtoisuuteen pohjaavana
me-henkeni sekd sosiaalisena tukena, eli henkisen, emotionaalisen, tiedollisen, toiminnallisen
ja aineellisen tuen saamisena ja antamisena. Yhteisolliselld tydyhteisolld on yhteinen
arvomaailma ja sen jisenten kesken vallitsee luottamus. Koska yhteisollisyys rakentuu
vuorovaikutuksessa, yhteisollinen tydyhteiso vaatii jaseniltddn yhteisollistd dlykkyyttd, joka on

yhdistelma itsetuntemusta ja sosiaalista dlyd. (Mt 74—80.)
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Mielenkiintoinen kysymys on, mikd on yhteiséllisen ja toimivan tyOyhteison suhde. Voiko
tyOyhteiso olla yhteisollinen, jos se ei ole toimiva? Voiko tydyhteisoé olla toimiva, mutta ei
yhteisollinen? Paasivaara listaa neljd toimivan yhteison peruslinjausta. Toimivalla tydyhteisolla
tulee olla selked rakenne, toimintamallit ja tavoitteet médrittimassé tyontekoa. Rakenteiden ei
kuitenkaan tarvitse olla pysyvid, pdinvastoin. Ne eldvit ja muuttuvat, tyoyhteison itsensd
ollessa toiminnallaan pysyvyyttd tuottava tekiji. Kolmas linjaus nostaa esiin ihmisten
merkityksen. Tyoyhteisdjd ei ole ilman niissé toimivia yksiloitd kokemuksineen ja tunteineen,
ja toimiva tyoyhteisd kykenee tarjoamaan yksiloille jotain erityistd. Neljds peruslinjaus tuo
mukaan yksiloiden vilisen vuorovaikutuksen. Toimiva tydyhteisd on verkosto, joka on

enemman ja pystyvampi kuin siind toimivat yksilot. (Mt, 57-59.)

Yhteisollisyys, tai ainakin yhteisollisyyttd luova ja ylldpitdvd vuorovaikutus, ndyttdisi siis
olevan yksi peruselementti toimivassa tydyhteisssid. Samantyyppinen pdédtelmé voidaan tehda
tyoyhteison kolmiomallista, jonka Raina on kehittdnyt yhteisollisen toimintakulttuurin
arviointiin. Sen mukaan tydyhteison toimintakulttuuri rakentuu kolmesta osa-alueesta, jotka

myds vaikuttavat toisiinsa ja ovat vuorovaikutuksessa keskendén (Raina 2012, 107.)

Kolmion yhdessd kérjessd on perustehtdvi: yhteison arvot, tavoitteet ja toiminta. Se siséltia
yhteison toiminnan tarkoituksen, miksi ollaan olemassa, mitd tehddin, kenelle ja miten.
Toimivassa tyOyhteisossd kaikki jakavat ainakin riittdvin samanlaisen késityksen ndistd
asioista. Ideaalitilanteessa my06s sidosryhmat ja yhteistydokumppanit hahmottavat nima asiat
yhteisostd samalla tavalla. Toinen kulma, yhteison rakenteet, viittaa sithen, miten yhteisé on
jarjestdytynyt tehtdvinsd tekemistd varten. Se pitdd siséllddn asioita kuten johtajuus,
keskustelu- ja paatoksentekorakenteet, tyon- ja vastuunjako sekd tiedonkulku. Kolmannessa
kdrjessd on vuorovaikutus, tydyhteisojd ajateltaessa erityisesti ammatillinen vuorovaikutus
yksiloiden wvililld. Ammatillisuuden lisddminen késitteeseen tuo mukanaan vastuun.
Ammattiasema sditelee vuorovaikutusta ja jokainen yhteison jdsen on vastuussa

vuorovaikutuksen laadusta. (Raina 2012, 107—108; Pohjanheimo 2015, 18-19, 89.)

Jotta tydyhteison toimintakulttuuri voisi olla yhteisollisyyttd luova ja ylldpitdavé, kolmion eri
osa-alueiden on oltava tasapainossa keskendin. Ongelma voi ndyttaytyd yhdelld osa-alueella,
kuten vuorovaikutuksessa, mutta todellisuudessa juurisyyt voivat olla aivan toisessa kolmion
kdrjessd, kuten rakenteiden heikkoudessa. (Raina 2012, 107-108.) Yhteisollinen tydyhteiso
vaatii siis paljon muutakin kuin keskenddn juttuun tulevan, kivan tyoporukan. Se edellyttad

muutakin kuin sosiaalista ja yhteisollistd dlyd omaavia yksiloitd ja yhteenkuuluvuuden tunteen
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jaettuine kokemuksineen. Jos yhteison perustarkoitus on epéselvi, tai rakenteet vaikeuttavat
jatkuvasti tyon tekemistd, on yhteisollisyys é&kkid lujilla. Yhteisollisessd tyOyhteisossa
ymmarretddnkin kokonaisuuden ja sen osien merkitys, ja panostetaan kaikkien tyon tekemiseen

liittyvien osa-alueiden toimivuuteen.

Yl1la olevista midrittelyistd on kuitenkin ndhtévissd, niin tydeldamékontekstissa kuin etenkin
laajemmin ajateltuna, yhteisollisyyden késitteessd korostuva kokemuksellisuus. Laajemmin
ymmarrettynd yksilon tunne ja kokemus yhteisollisyydestd kytkeytyy yksilon kuulumisen
tunteeseen ja kokemukseen. Ryhmidn kuuluminen rakentaa keskeiselld tavalla yksilon
identiteettid, ja elimédn mielekkyys ja merkityksellisyys syntyvit yhteisoihin kuulumisesta ja

vuorovaikutuksesta toisiin ihmisiin (Monkkonen ym. 2023, 19-20).

Tarve yhteenkuulumiseen ja arvostukseen on sisdsyntyinen ihmisessé, ja sithen on viitattu jo
Maslow’n tarvehierarkiassa. Sosiaalisen arvostuksen puuttumiseen liittyvit kokemukset, kuten
torjutuksi tuleminen tai ulkopuolelle sulkeminen, voivat aiheuttaa aivoissa kipukokemuksiin
verrattavissa olevia vasteita. (Aaltonen ym. 2020, 39.) Arvostuksen tunne syntyy
yksinkertaisimmillaan siité, ettd yksilo kokee tulevansa ndhdyksi. Tunne syntyy hienovaraisista

asioista: liikkeistd, d4nensivyistd, tavasta olla lasni muille. (Monkkonen ym. 2023, 105.)

Tydyhteisojd ajatellen ollaan todella isojen ja merkityksellisten asioiden ddrelld, jotka kuitenkin
toteutuvat (tai ovat toteutumatta) pienind yksityiskohtina jokapaivéisessi arjessa. Miten yksilot
kohtaavat toisensa organisaatiossa? Kokevatko he tulevansa ndhdyksi ja kohdatuksi arvokkaina
yksiloind? Tydeldmd ja tyOyhteiso ei ole yksildiden koko eldmi, mutta organisaatiolle sen

tyontekijoiden ainakin pitéisi olla kaikki kaikessa; ilman ithmisié ei ole organisaatioita.

Tatd taustaa vasten on hdmmentdvadd ja surullista, ettd Monkkosen, Tapanin ja Kokkosen
tutkimuksessa (2023) silmiinpistdvédn suuri madrd tutkimusaineiston arvokkuutta loukkaavan
kohtaamisen kokemuksista sijoittui tyoelamékontekstiin. Kokemukset sisdlsivét viheksyntaa,
sivuuttamista, torjuntaa, yksin jittdmistd ja tuen ja avun puutetta, johtamisen ongelmia, sekd
suoraa asiatonta kdytostd tai jopa vikivaltaa. Kokemukset vaihtelivat hienovaraisesta, miltei
nakymattomastd kiusaamisesta nikyviin kaltoinkohteluun. (Monkkénen ym. 2023, 128, 141.)
Yhteisollisyys ei siis automaattisesti ole aina rakentavaa ja vahvistavaa. Se voi olla hyvéia,

mutta se voi olla myds huonoa. Néihin késitteisiin palataan luvussa 7.1.
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3 TUTKIMUKSEN ESITTELY

3.1 Laadullinen tapaustutkimus

Tdmid opinndytetyd on laadullinen tapaustutkimus, jossa tutkimuksen kohde on Lounais-
Suomen Lihastautiyhdistys ry:n henkilokunnan yhteisollisyys. Tutkimus ldhestyy
yhteisollisyyttd nimenomaan kohteestaan kdsin. Tyon tuloksia voidaan yleistdd laajemmin
erilaisiin organisaatioihin, mutta tyon tuotoksen onnistumista ei mitata silld, kuinka hyvin sitd
voi soveltaa kaikkiin mahdollisiin organisaatioihin, vaan kuinka kéyttokelpoinen se on
kohteelle itselleen. Tutkimuksessa ei pyritd vertaamaan Lounais-Suomen Lihastautiyhdistys
ry:n yhteisollisyyttd muiden organisaatioiden tilanteisiin, vaan keskitytddn hahmottamaan
miten ja miksi yhteisollisyys on rakentunut kohdeorganisaatiossa juuri sellaiseksi kuin se on, ja
miten sitd voidaan yllépitdd ja kehittdd tulevaisuudessa, peilaten kohdeorganisaation

toimintakenttién ja muutoksiin.

Kysymykset “miten?” ja “miksi?” ovatkin tyypillisid tapaustutkimukselle. Siind pyritdén
ymmaértiméédn suppeaa kohdetta syvillisesti, ei niinkddn hankkimaan pintapuolisempaa tietoa
mahdollisimman laajasta joukosta. Tutkimuksen kohde voi olla organisaatio, kuten téssi tydssa.
Se voi olla my0s organisaation sisdlld oleva tiimi, muu ithmisryhma, jokin tietty toiminto tai
palvelu, tai jopa yksilo. Oleellista on tuottaa syvillistd tietoa kohteesta ja ilmidstd sen
todellisessa, realistisessa toimintaympéristdssd nykyajassa, usein monenlaisia eri menetelmid
kayttden. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 52-53, 55.) Tédhdn peilaten tdmén tyon
menetelmissd painopiste on ryhmékeskusteluista alkavassa kartoituksessa. Jo olemassa olevia
tyOhyvinvointikyselyjd kiytetddn 1dhinna tutkimusldhtokohdan ja yhteisollisyyden nykytilan

ndkyviksi tekemiseen.

Tapaustutkimuksessa kehittimistydssd on tavoitteena tuottaa tietoa ja ehdotuksia kehittimisen
tueksi, mikd vaatii kohteen syvdd ymmarrystd sekd paikallisen, ajallisen ja sosiaalisen
kontekstin huomioimista. Kohde valitaan kdytinnon tarpeen ohjaamana. (Mt, 52—-53.) Téssd
tutkimuksessa kaytdnnoén tarve on noussut rajuista muutoksista niin organisaation sisédlld
(henkilokunnan méédrdn suuri kasvu, muutokset tyonkuvissa) kuin ulkopuolellakin

(jarjestokentdn rahoitusmuutokset, avustusleikkaukset, yleisen ilmapiirin polarisoituminen).

Kontekstisidonnaisuus on mielenkiintoinen kysymys. Tutkittava tapaus liittyy aina kiintedsti

tiettyyn paikkaan ja aikaan, ja toisinaan sanotaankin, ettd tapaustutkimuksessa tapauksen ja sen
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kontekstin vélinen raja ei ole selvipiirteinen. Kontekstia voi my0s ajatella kaksitasoisena.
Sisimpénd on véliton toimintaymparistd, jota tutkitaan, ja ympadrilld laajempi kenttd ulottuen
aina yhteiskunnallisiin rakenteisiin sekd poliittiseen ja lainsddddnndlliseen kehykseen.
Tapaustutkimuksessa on ajatuksena paneutua syvéllisesti erityisesti sisdkehdn kontekstiin.

(Kallinen & Kinnunen 2021a, Tapaus kontekstissaan.)

Rajanveto ja sen mairitteleminen, miten paljon kontekstin eri tekijét vaikuttavat tutkittavaan
tapaukseen ja 1lmi6on, voi kuitenkin olla haastavaa. Rahoituksen leikkaaminen voi vaikuttaa
jarjestokentdlld yksittdisen organisaation toimintaympéristoon ja -mahdollisuuksiin rajustikin,
mikd voi irtisanomisten tai méiérdaikaisten tyOsuhteiden kautta vaikuttaa oleellisesti
yhteisollisyyteen organisaatiossa. Laajemman ulkokehén kontekstilla on siis konkreettinen ja

nikyvé vaikutus tutkittavaan tapaukseen.

Tapaustutkimus liitetddn usein laadulliseen tutkimukseen, vaikka siind on mahdollista
hyodyntdd madrallisidkin menetelmid. Laadullisessa tutkimuksessa suositaan empiirisid
aineistoja: tekstejd, haastatteluja, havainnointia, jne. Mééréllisidkin aineistoja voidaan kaytt4a,
mutta niitd tulkitaan laadullisesta ndkokulmasta, pohtien esimerkiksi valitun luokittelun tai
ryhmittelyn vaikutusta lopputulokseen. Aineistoja ei myoskdin muokata ensisijaisesti

numeeriseen muotoon. (Kallinen & Kinnunen 2021b, Kvalitatiivisen aineiston suosiminen.)

Aineistoja tulkitaan niiden konteksti huomioiden, osana sitd. Kontekstia ei ole tarkoituskaan
hdivyttdd tutkimuksessa, vaan sen huomioiminen on oleellinen osa aineiston tulkinnassa.
Tutkimuksen tarkoituksena ei ole saada pysahtynyttd kuvaa kohteesta, vaan tuoda esiin, kuinka
konteksti ja kulloinenkin tilanne vaikuttavat ihmisten toimintaan ja siind syntyviin

merkityksiin. (Mt, Strukturoimattoman ja luonnollisen aineiston suosiminen.)

Toiminnan liséksi keskiossd on subjektiuden hyviksyminen ja arvostaminen. Tutkittava kohde
on aktiivinen toimija, jolla on oma historiansa ja omat kokemuksensa ja tavoitteensa. Subjektius
voi olla myds kollektiivista. Thmisten toiminta yhdessd tuottaa kollektiivista toimijuutta ja
jaettuja merkityksid. Ndiden kuvaaminen on tédrkedd, ei tutkimuksen kohteen tulkinta ja

selittdminen ulkoapdin. (Mt, Keskittyminen toimitaan, Subjektiuden arvostaminen.)

Téssd tyOssd edellisten kappaleiden periaatteet toteutuvat aineiston analyysin lisdksi myos
aineistonkeruuvaiheessa. Haastattelut toteutetaan puolistrukturoituina ryhmikeskusteluina,
jolloin konteksti ja tutkittavat vaikuttavat oleellisesti tilanteen etenemiseen ja esiin nouseviin

asioihin. Tutkimuksessa mukana olevat henkil6t kirjoittavat Kirjeet tulevaisuuteen itsendisesti,
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verrattain véljan ohjeistuksen pohjalta. TyOpajatydskentelyssd pohdinta ja tuotokset luodaan
tyOpajatilanteessa  yhdessd, tutkijan toimiessa vetdjdnd. Kaikista konkreettisimmin
kontekstisidonnaisuus ~ ja  subjektiuden  korostaminen tulevat esiin  tuotoksen
rakentamisprosessissa. Tavoitteena oli heti alun perin, ettd tutkimuksessa mukana olevat
henkil6t luovat tuotoksen yhdessé ja itsenédisesti, tutkijan roolin ollessa prosessin aikana ldhinna

tarkkailija, eteenpéin luotsaaja ja yhteenvetoa tekeva kokoaja.

Muita laadullisen tutkimuksen ominaispiirteitdi ovat mm. monimutkaisuuden sietokyky ja
epdily itsestddn selvésti tiedettyd kohtaan. Asiat ovat monitahoisia, ja “’kaikki liittyy kaikkeen”
-ilmi6 haastaa tutkijaa ldpi tutkimusprosessin. Suoria syy-seuraus-suhteita voi olla vaikeaa
hahmottaa. Tutkittavan ilmion monitahoisuus on muistettava ldpi tutkimuksen. (Mt,
Monimutkaisuuden sietokyky.) Tédmin tutkimuksen kohteena oleva yhteisollisyys on jo
madritelmiltddn monitahoinen. Eri ithmiset voivat ymmaértdd sen eri tavoin, organisaation eri
tiimit voivat ymmartia sen eri tavoin. TyShyvinvointikyselyiden tuottama tieto ja tutkijan seka
toimeksiantajan oma késitys organisaation yhteisollisyyden tasosta on kyettdva haastamaan,

yhteisollisyyden korkeaa astetta ei voi ottaa itsestddn selvand ldhtokohtana tutkimukselle.

Laadullisen tutkimuksen ominaispiirteisiin kuuluu myos tutkijan paikan reflektointi. Tutkijan
tulee ymmaértdd oma positionsa tutkimuskohteeseen ndhden, kyetd tiedostamaan omat
ennakkokdsityksensd ja kyetd tarkkailemaan oman toimintansa ja omien tulkintojensa
vaikutusta tutkimukseen. (Mt, Tutkijan paikan reflektointi.) Tdssd tutkimusprosessissa tdma
piirre korostuu mielenkiintoisella ja haastavalla tavalla kaksoisroolina: timidn opinnédytetyon
tekijdnd olen toisaalta tyOyhteis6d ulkopuolelta tarkasteleva tutkija ja toisaalta tyOyhteison
jasenend oleva subjektiivinen toimija. Oman position reflektointi on tirkeda pitdd mukana koko

tutkimusprosessin ajan, mutta se ei kuitenkaan saa viedd huomiota itse tutkimukselta.

3.2 Kyselyt ja ryhmakeskustelut osana aineistoa

Hyo6dynsin tyon ensimmadisen osan nykytilan kartoituksessa tydyhteisdssad vuosittain tehtdvia
tyohyvinvointikyselyitd, joita analysoimalla tutkin tyShyvinvoinnin tilaa ja yhteisollisyyttd
viime vuosina. Kyselyt toimivat l&htopisteend tutkimukselle. Niiden tuloksista muotoilin
tutkimuksen pohjana olevan olettamuksen siité, ettd organisaatiossa on olemassa kollektiivinen
tunne vahvasta yhteisollisyyden tasosta. Tutkin ja haastoin titd olettamusta varsinaisten

tutkimusmenetelmien avulla.
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Kysely tutkimusmenetelména on laajalle levinnyt ja paljon kédytetty metodi, joka mahdollistaa
tiedon kerddamisen suureltakin joukolta kerrallaan. Vaikka kyseltdvdn tiedon mdidrd on
viistimattd jokseenkin rajallinen, se soveltuu huolellisesti suunniteltuna ja toteutettuna hyvin
erilaisten tilanteiden ja olosuhteiden Kkartoitukseen tai yleiskartoituksenomaiseksi
esitutkimukseksi. Kyselyt toteutetaan usein otokseen perustuen, ellei tutkittava joukko ole niin
pieni, ettd se on mahdollista pitdd kokonaisuudessaan kyselyn kohteena. Datan tulee olla

tdsmallistd ja ilmaistavissa numeerisessa muodossa. (Anttila 1998, Survey eli kyselytutkimus.)

Tyohyvinvointikysely on hyvin yleisesti kidytossd oleva keino pyrkid selvittiméén henkiloston
tyOtyytyviisyyden tilaa. Tutkittava joukko on siis rajattu ja kysely kohdistuu vain tutkittavana
olevaan organisaatioon. Kyselyiden sisiltd vaihtelee tyopaikoittain, ja niitd voidaan toteuttaa
organisaation sisdisesti tai ulkopuolisen tahon toimesta. Kyselyissd on usein numeeristen

vastausten lisdksi avoimia kysymyksid, joihin vastaaminen on vapaaehtoista.

Varsinaista kysymystd siitd, miksi yhteisollisyys on niin hyvélld tasolla, pyrin selvittimaan
haastatteluiden avulla. Toteutin haastattelut puolistrukturoituina ryhmikeskusteluina, yhté
lukuun ottamatta (toiminnanjohtaja, ks. alempana). Strukturoitu haastattelu termind viittaa
haastatteluun, jossa kysymykset ovat valmiina ja ne esitetddn samanlaisina kaikille, samassa
jarjestyksessd. Toisessa ddripddssd on strukturoimaton haastattelu, jossa edetdén haastateltavan
ehdoilla, ikddn kuin vapaana keskusteluna, joka voi muuttaa suuntaa niin haastattelijan kuin
haastateltavankin  aloitteesta. Néiden vélimaastossa olevassa puolistrukturoidussa
haastattelussa aihepiiri on ennalta madritty, mutta kysymysten jdrjestys ja muotoilu eldvit

haastattelutilanteessa. (Tiittula & Ruusuvuori 2005, 11.)

Pohdin melko pitkéan, kdytinko haastatteluistani termid ryhméhaastattelu vai ryhmékeskustelu.
Valtosen mukaan ryhmihaastattelussa vetdja esittdd samat kysymykset kaikille osallistujille
vuorotellen, vuorovaikutuksen painottuessa vetdjan ja kunkin osallistujan vilille, kun taas
ryhmékeskustelussa vetdjd pyrkii siirtdiméin vuorovaikutuksen osallistujien vilille, tarjoillen
teemoja, joista keskustella (Valtonen 2005, 223-224). Omat haastatteluni olivat kiaytdnnossa
jotain tdltd vililtd. Koska vuorovaikutus osallistujien vélilld oli joka ryhmésséd aktiivista, ja

keskustelu eteni vililld hyvinkin itsendisesti, padddyin kdyttdmain termid ryhmékeskustelu.

Tiittula ja Ruusuvuori painottavat vuorovaikutuksen merkitystd haastattelutilanteessa. Kaikki
osapuolet tuottavat tilanteessa tietoa, my0s strukturoidussa haastattelussa, ja vuorovaikutuksen

merkitykseen onkin kiinnitettivd huomioita 1dpi tutkimuksen: niin valmistautuessa, itse
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haastattelutilanteessa  sekd  haastattelun  analyysissa ja  tulosten raportoinnissa.
Vuorovaikutuksen onnistumisen ja informaation saannin edellytyksend mainitaan usein
luottamuksellinen suhde haastattelijan ja haastateltavien vélilld. Luottamuksen synnyttdmiseksi
haastattelijan tulisi pyrkid luomaan hyvd suhde haastateltaviin, esimerkiksi empaattisella

asenteella ja helpoilla avauskysymyksilld. (Tiittula & Ruusuvuori 2005, 13, 41.)

Tassd tutkimuksessa tutkijan kaksoisrooli korostuu ryhmikeskusteluissa erityisen
voimakkaasti. Minun ei tarvinnut luoda luottamusta osallistujien kanssa, koska olin heille
ensisijaisesti kollega, joka kokee ja nidkee samoja asioita kuin hekin tydyhteison sisdlld. Pyrin
silti  korostamaan erityisen paljon osallistujien anonymiteettid. Kaksoisroolista ja
tutkimustavoitteista johtuen minulle oli selvda, etten halunnut ohjata keskustelua litkaa. Tamén
perusteella  puolistrukturoitu ryhmékeskustelu oli soveltuvin vaihtoehto kartoittaa

yhteisollisyyttd tydyhteisdssini.

Pohdin kuitenkin luottamussuhteita ja niiden vaikutusta keskustelujen etenemiseen ja saatavan
tiedon laatuun ryhméjakoja tehdesséni. Ryhmékeskustelussa on aina riskind tasapdistyminen;
yksilo ei valttdmittd uskalla tuoda esiin muun ryhméin mielipiteestd eroavaa késitysta.
Minimoidakseni tdmin vaikutuksen, péétin keskustella toiminnanjohtajan kanssa yksin.
Tiimivetdjit keskustelivat omana ryhméndén ja muut tydyhteison jésenet omina ryhmindén.
Organisaatio on hierarkialtaan varsin matala. Toiminnanjohtaja on kaikkien, myds
tilminvetdjien, esthenkild. Tiimivetdjien tehtdvani on luotsata tiimejiin, mutta he tekevit myos
tilmin padivittdisid toitd, ja heilld ei ole esihenkildasemaa. He kuuluvat kuitenkin hallinnon
tiimiin, johon kuuluu myds toiminnanjohtaja. Esihenkildaseman puuttumisesta huolimatta
tyOyhteisossd mielletddn heiddt eri asemaan kuin muut tiiminjdsenet. Pyrin ryhméjaoillani

sithen, ettd ryhmékeskusteluissa olisi mahdollisimman vapaa ja uskaltava ilmapiiri.

TyOyhteison muut tyontekijat ryhmittelin aluetoimistoittain jaoteltuna. Katsoin tdmén
tutkimuksellisesti mielenkiintoiseksi. Aluejako toi mahdollisuuden saada tietoa myds siité,
ndhddinko yhteisollisyys eri tavoin eri alueilla. Tété ei erikseen painotettu keskusteluissa, mutta
oli mahdollisuus, ettd se saattaa nousta esiin keskustelujen aikana. Aluejakoa puolsi myos
kiytdnnon selkeys. Halusin toteuttaa keskustelut niin, ettd osallistujat ovat fyysisesti samassa
paikassa, ei etdnd esim. Teams-tapaamisena. Aluejaon myoétd tyontekijoiden ei tarvinnut
muutamaa poikkeusta lukuun ottamatta matkustaa, mikd sdasti aikaa ja lisdsi helppoudellaan

tyontekijoiden osallistumisen mahdollisuutta.
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3.3 Kirje tulevaisuudesta -menetelma

Keskustelujen jidlkeen kerdsin Kirje tulevaisuudesta -menetelmid soveltaen tyontekijoiden
ajatuksia ja unelmia siitd, millaisessa tydssi ja tydyhteisossd he ndkevit itsensé tulevaisuudessa,
millaisten asioiden he toivovat toteutuneen ja millaisia tydyhteison jésenid he itse haluaisivat
olla. Kirjeen kirjoittaminen oli jatkoa koko tyOyhteisolle pidetylle tulevaisuustydpajalle, jossa
visioitiin Avustajakeskuksen tyOyhteisdd tulevaisuudessa: millainen tyopaikka Avustajakeskus
on, mitkd ovat tydyhteison vahvuuksia ja mitd asioita on kehitetty ja muutettu. TyOpajassa
tyoskenneltiin pddsdéntdisesti pienryhmisséd, ja kirjeen tarkoitus oli mahdollistaa ja tukea

jokaisen yksildllistd pohdintaa néihin teemoihin liittyen.

Kirje tulevaisuudesta on narratiivinen menetelmi, jossa on  piirteitd = my0s
eldytymismenetelmétutkimuksesta. Se hyddyntdd ihmisten tarinoita aineistona. Menetelmaa
kiytetddn nykyédn tulevaisuuskuvitelmien tutkimiseen, mutta se on alun perin kehitetty lievasti
masentuneiden ikdihmisten ryhmékeskusteluihin terveyttd edistimiin. Menetelmén erityisyys
perinteisiin narratiivisiin tai eldytymismenetelmiin verrattuna on se, ettd siind kuvitellaan
toivottua  tulevaisuutta, nimenomaan tulevasta késin  visioiden, siind missd
eldytymismenetelmissd perinteisesti tutkitaan ennalta médrittyyn lopputilanteeseen johtavaa
polkua. Kirje tulevaisuudesta kirjoitetaan nimensd mukaisesti tulevaisuudesta nykyisyyteen.

(Hanninen ym. 2021, 132-133.)

Koska tdssd opinndytetyOssd tulevaisuustyoskentely on tarkedssd osassa itse tutkimusta
kehittdmismenetelméni ja kohdeorganisaatiossa on tavoitteena ylipdétiin lisatd tulevaisuuden
ennakointitaitoja, timd menetelmd on luonteva lisd tutkimukseen. Kirjeen kirjoittaminen
tulevaisuudesta kisin tuntui kuitenkin itsestidnikin haastavalta ajatukselta. Kun sen paille sain
usealta tyontekijiltd toistuvia pohdintoja siitd, ldhtevitkd he mukaan tutkimukseen vai eivit,
koska kirjoittaminen tuntui vaikealta ja tydldéltd, paadyin soveltamaan menetelméé niin ettd
tulevaisuudesta kirjoittamisen sijaan osallistujat kirjoittavat tulevaisuuteen. Annoin heille my0s
valmiin aikamaédritteen, eli he kirjoittivat tietyn ajan pddhdn tulevaisuuteen. Varsinaisessa
menetelmassé on oleellista jattad aikaraja méarittelemattd (ks. seuraava kappale). Menetelmén
perusperiaatteita ajatellen soveltamiseni on melko rajua. Tutkimuksen kannalta arvioin
merkityksen kuitenkin vdhdiseksi. Sovelsin kirjoitussuuntaa ja ajan rajaamista, mutta oleellista
tehtévissd oli keskittyd unelmiin ja toiveisiin eli myonteiseen tulevaisuuteen, aivan kuten
alkuperdisessd menetelmissdkin. Esittelen alla Kirje tulevaisuudesta -menetelmin

perusperiaatteet. Omasta toteutuksestani kerron tarkemmin luvussa 5.3.
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Perusidea on sindnsd yksinkertainen. Tutkimukseen osallistuvia ohjeistetaan kirjoittamaan kirje
tulevaisuudesta. He saavat méérittd4 ajankohdan itse, kunhan se on sellainen, jossa asiat ovat
muuttuneet kirjoittajan kannalta parempaan suuntaan. Oleellista on kuvitella mydnteistd
tulevaisuutta. Tavoitteena on saada kirjoittaja irtautumaan nykyhetken realiteeteista ja
rajoitteista, ja suuntautumaan kohti mahdollista, toivottua tulevaisuutta. Tulevaisuutta ei siis

tarkastella nykyhetkesté kdsin, vaan toisinpdin. (Hanninen ym. 2021, 136-137.)

Yksinkertaiselta kuulostava idea vaatii toteutukselta huolellista suunnittelua. Irtautuminen
nykyhetken “’kahleista” ei aina ole helppoa. Toteutuksessa voidaan kdyttdd tdhén liittyen
erilaisia apukeinoja, kuten pienté rentoutumisharjoitusta ennen aloittamista tai ohjeistusta, jossa
kehotetaan kuvittelemaan esimerkiksi siirtymé aikakoneella tulevaisuuteen. Tulevaisuuden

kuvaamisen avuksi voidaan myo0s antaa erilaisia apukysymyksid. (Mt, 137.)

Mielenkiintoista Kirje tulevaisuudesta -menetelméssd on sen potentiaali pohdinnan, toivon
heréttdmisen ja voimaantumisen vélineend tutkimukseen osallistuville henkildille. Kyseessé ei
siis ole ainoastaan tutkimuksellinen menetelmi, vaan parhaimmillaan kirjeen tydstiminen
laajentaa ihmisten ajattelua timan hetken todellisuuden rajoja rikkoen ja saa tiedostamaan, jopa
tavoittelemaan uudenlaisia tulevaisuusvisioita. Yksilokohtaisen pohdinnan ja voimaantumisen

lisdksi menetelméad voi kiyttda yhteisollisen tulevaisuuden visioinnissa. (Mt, 142—-143, 153.)

3.4 Tulevaisuuden ennakointitaitoja opettelemassa: tyopajatyoskentely

Olen pitinyt kollegoilleni useamman tulevaisuustydpajan tdhidn opinndytetyohon liittyvien
opintojeni aikana. Kerron alla péépiirteittdin pidetyistd tyOpajoista, my0Os niistd, jotka eivit
suoraan liity tdhdn opinndytetyohon tai tutkimukseen. Nima tyOpajat ovat kuitenkin osa
jatkumoa ja systemaattista tyoskentelyd, joka toimeksiantajalla on kdynnissa, ja kokonaisuuden

hahmottaminen on tirkedd myds tdimén tutkimuksen ja sen tulosten tulkinnan kannalta.

Pidin koko tydyhteisolle toukokuussa 2023 yhden, leikkimielisen tulevaisuustydpajan, jolla
heridteltiin tyOyhteisdd tulevaisuusajatteluun. Paja oli lyhyt tuokio, sen kesto oli noin tunti.
Toteutin pajan Sitran Hyvit kortit -pelid soveltamalla. Toivottujen tulevaisuuksien kuvitteluun
tehty peli siséltdd tilanne-, teema-, aika- ja ndkokulmakortteja, joita pelikorttien tapaan
nostamalla ja yhdistelemélld tehtdvdnd on luoda visioita toivotunlaisista tulevaisuuksista ja
herdttdd visioiden mydtd myds pelaajia ajattelemaan ja keskustelemaan tulevaisuuden

mahdollisuuksista (Sitra 2024a).
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Tyopajassani osallistujat pédédsivit SOSTE ry:n Katsaus sosiaali- ja terveysjarjestdjen
tulevaisuuksiin -raportin (Aalto-Kallio, Mékipdd & Inkinen 2023) hengessd luomaan
pienryhmisséd sokkona nostamistaan korteista visioita otsikolla Avustajakeskus 2040”.
Aikarajan lisdksi visioiden oli jotenkin liityttdvd Avustajakeskukseen ja niiden oli oltava
toivottuja. Korteista nousi rajauksiin ndhden melko villejakin termejd kuten alien ja savannit.
Tydpaja kuitenkin toteutti tarkoituksensa leikkimielisend maistiaisena tyOyhteisdssd, jossa
tulevaisuustyoskentelyd ei ennen ole tehty, ja oli itselleni uutena tyOyhteison jdsenend
konkreettinen osoitus kollegoitteni kyvystd heittdytyd rohkeasti vdhdn villimpadkin

mielikuvitusta vaativiin tehtiviin.

Seuraavan tyopajan pidin tammikuussa 2024, sekin vield lyhyehkonéd maistiaisena (kesto reilu
tunti). Siind tutustutin  kollegoitani tulevaisuuden ennakoinnin kaésitteisiin, kuten
megatrendeihin. Tédssdkin tyOpajassa Sitra toimi tukenani; kdytin avukseni Sitran 2023
Megatrendikortteja. Kyseiset kortit perustuvat Sitran megatrendilistoihin ja trendity6hon,
siséltiden erilaisia kehityskulkuja eli trendejd, jotka ovat jo nyt ldsné eldméssdmme tavalla tai

toisella, ja vaikuttavat sen my06td my0s tulevaisuuteemme (Sitra 2024b).

Kortteja voi kiyttdd haluamallaan tavalla. TyOpajassani tehtdvind oli, jilleen pienryhmissa,
pohtia miten korteissa kuvatut ilmidt vaikuttavat Avustajakeskuksen tulevaisuuteen ja luoda
ilmidihin liittyen yksi toivottava tulevaisuusvisio ja yksi uhkakuva tulevaisuudesta. Tavoitteena
oli pohtia ja tutkia yhdessd saman ilmidn eri puolia ja aikaansaada oivalluksia siitd, ettd samalla
1lmiolla voi olla erilaisia seurauksia tulevaisuudessa, riippuen siitd miten sen ndemme ja miten
padtamme sithen suhtautua ja sen perusteella toimia. Koska halusin ihmisten pohtivan niita
asioita Avustajakeskuksen kannalta astetta syvéllisemmin, ryhmét saivat tdlld kertaa valita itse
kaksi heitd puhuttelevaa korttia Megatrendikorttien joukosta. Pienen leikkimielisyyden ja

haastamisen nimissé jaoin sen jilkeen vield jokaiselle ryhmélle sokkona yhden jokerikortin.

Seka toukokuun 2023 ettd tammikuun 2024 tyOopajoissa on ollut tirkednd tavoitteena tutustuttaa
tyOyhteis6d tulevaisuuden ennakointiin, sen késitteisiin ja mahdollisuuksiin. Tydpajoissa on
kayty lapi peruskasitteistod ja pohdittu alustuksissa tulevaisuuden ennakoinnin tirkeyttd. Olen
myds pyrkinyt tuomaan esiin, ettei se vaadi erityisasiantuntemusta tai massiivista panostusta,

vaan sitd voi tehdé arjen lomassa, ja kuinka siind ei ole oikeita tai véérid vastauksia tai visioita.

Toukokuun 2024 TYHY -péivilld pidin koko tydyhteisolle kolmannen tydpajan, joka oli samalla

ensimmdinen tdysmittainen tulevaisuustyopaja (kesto 2,5 tuntia). Kahdessa ensimmaéisessd
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tyOpajassa rakennettiin visioita 1hinnd ulkoisia tekijoitd (megatrendit, trendit) havainnoimalla,
yhdistellen niitd Avustajakeskuksen toimintaan. Tulevaa strategiaty6td ajatellen on kuitenkin
ensiarvoisen tirkedd kddntad katse my0s sisdénpdin ja hahmottaa tydyhteison omaa toimijuutta
ja paikkaa nykyhetkessi ja tulevaisuudessa sekd hahmottaa tydyhteison omia vahvuuksia ja
kehittdmiskohteita. Tama oli toukokuun 2024 tyOpajan tavoitteena. Aiheensa puolesta tima
tyOpaja kytkeytyy suoraan my0s tutkimukseeni tyOyhteison yhteisollisyydestd. Kayn lépi

tyOpajan sisdltod tarkemmin luvussa 5.2.

Tulevaisuustydskentelyn ohessa jarjestin elokuussa 2024 yhteisollisen tydyhteison mallia
varten oman tydpajan. Selvyyden vuoksi mainittakoon, ettd timén tyOpajan aihe ei liittynyt
varsinaisesti tulevaisuustyoskentelyyn vaan tdmén opinndytetyon tutkimusaiheeseen eli

yhteisollisyyteen tyOyhteisossé. Tastd tyopajasta kerron luvussa 5.4.

Tyopajatyoskentely jatkuu loppuvuodesta 2024 TYHY-pdivilld. Olen havainnut niin
opinndytetydn aineiston analysoinnin kuin tulevaisuustydskentelyn harjoitusten myota tiettyja
kehityskohteita ja asioita, joiden parissa tyOskenteleminen vaatii selvisti lisdd harjoitusta.
Olemme kdyneet néitd myos toimeksiantajan ohjaajan kanssa ldpi. Tulevaisuustyoskentely ja
sithen liittyvd pohdinta on organisaatiossa uutta, ja opimme jatkuvasti yhdessé lisdd ndisti
asioista. Tulevaisuuden ennakointi ja maailman muutostahti tarjoavat mielenkiintoista
pohdittavaa pidemméksi aikaa, ja onkin ehkd mielekkddmpdd puhua toimintatavasta ja

asenteesta kuin esimerkiksi oppimismatkasta — valmista kun ei tule koskaan.
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4 YHTEISOLLISEN TYOYHTEISON OMINAISPIIRTEITA
ETSIMASSA

4.1 Tyohyvinvointi, itsemaaraytymisteoria ja tyoyhteison kolmiomalli

Tamén  tutkimuksen ldhtdolettamus  Avustajakeskuksen  henkilokunnan  vahvasta
yhteisollisyyden =~ kokemuksesta ~ pohjaa  organisaatiossa  tehtyihin  vuosittaisiin
tyOhyvinvointikyselyihin. Ennen kyselyiden tulosten esittelyd, on tarpeen pohtia ja jasentda

tyohyvinvointia kdsitteend. Mité se pitdd sisdllddn? Miten se kytkeytyy yhteisollisyyteen?

Hyvinvoinnista puhuttaessa paljon kéytetty teoria on Edward L. Decin ja Richard Ryanin
itsemddrdytymisteoria, joka maddrittelee hyvinvoinnin rakentuvan kolmen psykologisen
perustarpeen pohjalle. Namai perustarpeet, jotka vaikuttavat kiinteésti toisiinsa, ovat autonomia,
kyvykkyys ja johonkin kuuluminen. Jotta hyvinvointi voisi olla tasapainossa, on kaikkien

kolmen tarpeen tiytyttava. (Monkkonen ym. 2023, 17.)

Itsemiérdytymisteoriaa on sovellettu paljon myods tydeldmikontekstissa. Sithen keskittyen
autonomia viittaa omaan ty6hon liittyviin vaikutusmahdollisuuksiin ja sitd voidaan tukea
esimerkiksi vastuuta jakamalla, tarpeettomia sddntdjd poistamalla ja selkedlld viestinnélld
rajojen ja linjausten suhteen. Avainasemassa on yksilon ymmartdminen: millaiset odotukset ja
tavoitteet yksilolld on, mikd hintd motivoi. Kyvykkyys puolestaan tarkoittaa yksilon kokemusta
siitd, ettd hdn hallitsee tyonsd, niin substanssiosaamisen kuin ammattiroolissa toimimisen
suhteen. Kyvykkyyden kokemusta voidaan edistdd paitsi sopivan muttei liian vaativilla
tyotehtavilld, my0s sddnnolliselld palautteen antamisella, oppimista tukemalla ja erilaisten tyon
tekemisen esteiden poistamisella. Yhteenkuuluvuus viittaa inhimilliseen tarpeeseen kuulua

johonkin, titd on késitelty luvussa 2.3. (Pohjanheimo 2015, 182-183.)

Itsemédraytymisteorian kautta hahmotettuna tyohyvinvoinnin késite kytkeytyy myos luvussa
2.3 késiteltyyn ty0yhteison kolmiomalliin. Tastd ndkdkulmasta kolmion kérkia tulee tarkastella
niin yksilon tyd kuin koko organisaatio huomioiden. Tydhyvinvointi toteutuu parhaiten, jos
kérjet ovat tasapainossa huomioiden niin yksilon tyd kuin sen kytkeytyminen laajempaan

kokonaisuuteen organisaatiossa, jopa yhteiskunnassa.

Ajatellaan tilannetta, jossa kaksi kéirked on kunnossa molemmilla tasoilla, mutta yksi kérki

ontuu organisaation osalta. Esimerkiksi, yksilon oman tyon osalta perustehtdvén puitteet ovat
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kunnossa, yhteison rakenteet ovat kunnossa molemmilla tasoilla ja vuorovaikutus kollegoiden
kesken toimii. Yksil6 ei kuitenkaan kykene hahmottamaan organisaatiotason perustehtivéa, eli
miksi organisaation olemassaolo on merkityksellistd tai kokee arvoristiriitaa organisaation
arvojen kanssa tai sen kanssa, miten organisaatiossa toimitaan kdytdnnossi. Yhteenkuulumisen
kokemus kyseenalaistuu. Pitkélld tdhtdimelld tdmd epdtasapaino vaikuttaa tyShyvinvointiin.
Tilanne voidaan myds kddntia toisinpdin. Yksilo kokee, ettd organisaatiotasolla kaikki kolmion
kérjet (perustehtidva, rakenteet ja vuorovaikutus) ovat kunnossa. Oman tyonsd osalta yksild
kuitenkin  kokee merkityksettomyyttd, eikd hahmota linkitystd organisaatiotason
merkityksellisyyden kanssa. Kyvykkyyden kokemus jd4 vajaaksi. TyOhyvinvointi kérsii

téssédkin tapauksessa.

Tyohyvinvointiin liittyy oleellisena osana nyky-yhteiskunnassa my6s merkityksellisyyden
kokemus, joka sitoo tyShyvinvoinnin kisitteen yhteisollisyyteen. Merkityksellisyys kytkeytyy
tarkoituksen kokemukseen: Milld tavoin voin antaa oman panokseni maailmalle ja muille
(Aaltonen ym. 2020, 40-41)? Merkityksellisyys kytkeytyy siis myds arvoihin, joita kdytiin lapi
luvussa 2.2., ja yhteenkuuluvuuden tunteeseen. Ideaalitilanteessa yksilo kokee voivansa tyonséi
kautta tehdd jotain arvojensa mukaista ja tirkedd, ja olla osa jotain itsed suurempaa.
Merkityksellisyys siis 10ytyy ympdriltd, yhteydesti muihin ja muiden kanssa,

yhteenkuuluvuudesta ja osallistumisesta johonkin, jonka yksilo kokee tarkedksi (Mt, 43).

Tallaisena esitettyind merkityksellisyys ja yhteisollisyys, jopa tyohyvinvointi, saavat melko
maailmaa syleilevan sdvyn. Késitteet ndkyvit ja toteutuvat kuitenkin lopulta arkisina tekoina
jokapdiviisessd eldmissd. Ne ovat asiakkaiden pulmien setvimistd, palkkojen laskemista,
uuden jirjestelmin opettelemista ja huomenen huikkaamista kollegoille. Aina yhteys
merkityksellisyyden ja yksittdisen tyotehtdvén vililla ei ole kristallinkirkas, ja tyohon kuuluu
vaistiméttd my0s rutiininomaista, vihemman mielenkiintoista tekemistd. Kun perusteet ovat

kunnossa, hetkelliset motivaation laskemiset eivit kuitenkaan vaaranna tyShyvinvointia.

Tilanne on toinen, jos yksilo kokee, ettd tydssd on paljon tarkoituksetonta “’sdldd”, jonka yhteys
perustehtdavddn jad epdselviksi. André Spicer kéyttdd tdllaisista tdistd ja nithin liittyvésti
kommunikoinnista kirjassaan suorasukaisesti, ja varsin osuvasti, termejd hevonpaskatyot ja
paskanjauhanta. Termeilld hidn viittaa kokouksiin, jotka eivédt johda mihinkddn, tyhjdén ja
merkityksettoméain puheeseen ja toihin, joiden perimméinen tarkoitus vélittdmén suorittamisen
taustalla jad arvoitukseksi (ks. Spicer 2018). Tydyhteison kolmiomalliin peilattuna ilmidssé voi

olla kyse oikeastaan minkd tahansa kolmionkérjen huonosta tilasta: organisaatiotason
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perustehtivd on epdselvd tai merkitykseton, tyon rakenteissa on puutteita, jotka johtavat
litalliseen mééréaén turhaa sdlad, vuorovaikutus ei toimi, yksilén oma tyonkuva tai vastuualueet

on puutteellisesti madritelty... Puutteet ndkyvit vdistimittd tydhyvinvoinnissa.

Spicer listaa teoksessaan keinoja, joilla bisnespaskanjauhantaa ja turhaa ty6td voi vdhentda.
Niihin lukeutuu mm. tydtehtévien tarkastelu ja tarvittaessa tuunaus yhdesséd tyOntekijoiden
kanssa, jos nidyttdd siltd, ettei tyotehtdva ole tuottava tai merkityksellinen. Toinen keino on
valttdd tarpeetonta, jatkuvaa muutosta muutoksen itsensd vuoksi, ja keskittyd vakauteen ja
pitkdn tdhtdimen ajatteluun, miké tuo turvaa myos tyontekijoille. Heille myds tulee antaa tilaa
kyseenalaistaa ja haastaa asioita, sokean tottelevaisuuden ruokkimisen sijaan. Organisaation

tulee 10ytd4 oma ddnensd, ja seurata sitd rohkeasti, muiden kopioimisen sijaan. (Mt, 195-199.)

Keinot kytkeytyvét tydyhteison kolmiomalliin ja itsemddrdytymisteoriaan. Otetaan esimerkiksi
ylld olevista tydtehtdvit ja niiden tuunaaminen. Organisaation ja siind toimivien yksildiden
ydintyon médrittelyn tirkeyttd ei voi riittdvisti korostaa. Yksiloiden tulee hahmottaa osansa
kokonaisuudessa seké se, miksi tehddan sitd mitd tehddén. Heilld tulee olla riittdvd ymmaérrys
siitd, miten yksittdiset tyotehtdvdt palvelevat kokonaisuutta ja tyon tarkoitusta. Silloin
yksittdinen, oman vilittdmén tyon kannalta ehkd merkityksettoméltd tuntuva tehtidva voi saada

merkityksen kokonaisuuden hahmottamisen kautta.

Perustehtdvastd kolmion muihin osiin ja itsemdirdytymisteoriaan laajentaen, organisaation
rakenteiden on palveltava ja edistettivd (ydin)tyon tekemistd ja tarkoituksen toteuttamista.
Tyotehtdvistd, ja ylipdatdan tydyhteison asioista, on voitava keskustella yhdessd. Yksiloiden
osallistuminen ja mahdollisuus vaikuttaa lisddvdat autonomian kokemusta. Tydtehtdvien
tuunaus mahdollistaa kyvykkyyden tukemisen, ja asioiden yhteinen kisittely ja tydyhteison

sisdinen arvostus lisddviat yhteenkuuluvuuden tunnetta.

4.2 Tyohyvinvointikyselyt tutkimuksen lahtokohtana

Analysoin titd opinndytetyotd varten toimeksiantajan tyohyvinvointikyselyt vuosilta 2019—
2023. Kyselyiden tekeminen on aloitettu toimeksiantajalla 2010-luvun puolivélin tienoilla,
jolloin kysely on otettu suoraan elidkevakuutuslaitos Ilmarisen silloisista saatavilla olevista
materiaaleista. Sen jélkeen toiminnanjohtaja on suunnitellut ja muokannut kyselyd

eldkevakuutuslaitosten ja Terveyden ja hyvinvoinnin laitoksen verkossa julkisesti saatavien
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materiaalien pohjalta organisaatiolle sopivaksi. My0s eldkevakuutuslaitos Varman materiaaleja

on hyddynnetty kyselyihin. (Salmela 2024a.)

Toimeksiantajalla anonyymin kyselyn toteuttaa toiminnanjohtaja. Sité ei siis tee ulkopuolinen
taho. Kyselyitd on muokattu vuosi vuodelta, saadun palautteen ja organisaation kehittymisen
myo6td. Tuloksissa suurin haaste on ollut riittdvin tarkan palautteen saaminen epikohdista.
Numeerinen vastaus on saattanut osoittaa, ettd jossain asiassa olisi korjattavaa, mutta
tarkentaviin kysymyksiin ei ole saatu vastausta, jolloin epédkohtiin on vaikeaa puuttua.
Toiminnanjohtaja onkin kokenut, ettd epédkohtiin pddsee paremmin puuttumaan

kehityskeskusteluissa, kyselyn ollessa enemmaénkin yleista tilannetta valottava. (Mt.)

Kysymysten muoto on hieman vaihdellut vuodesta toiseen, mutta sisdltdé on pysynyt
periaatteessa samana. Kyselyissd on kartoitettu tyytyviisyyttd tyotehtdviin ja tyOpaikan
ilmapiiriin, tyShyvinvointia, tyokykyé ja jaksamista sekd siihen liittyvdéd tyOyhteison tukea,
osaamista ja perehdytyksen tasoa, arvostusta tydyhteisdssé, vastuun- ja tydonjakoa organisaatio-
ja tiimitasolla, tyoturvallisuusasioita, tyontekijoiden kokemusta mahdollisuudestaan vaikuttaa
tyohonsd, esimies- ja tiimityOtd sekd toisaalta tyontekijoiden alais-/tyOntekijitaitoja seké
vuorovaikutusta ja tiedonkulkua organisaatiossa. Lisdksi vuosina 2020-2021 kysyttiin erikseen

korona-ajan toimista ja tyytyvéisyydestd niithin. (Lounais-Suomen Lihastautiyhdistys.)

Tyohyvinvointikyselyiden  kysymykset  kytkeytyvdt selvdsti Decin ja  Ryanin
itsemddrdytymisteorian osa-alueisiin. Niiden perusteella selvitetdin eri osa-alueiden
toteutumista toimeksiantajan tydssd ja tyOyhteisdssd: autonomia (esimerkiksi mahdollisuus
vaikuttaa tyon sisdltoon), kyvykkyys (esimerkiksi tyytyvéisyys tyotehtiviin ja tyontekijitaidot)
ja yhteenkuuluvuuden tunne (esimerkiksi ilmapiiriin ja vuorovaikutukseen liittyvit

kysymykset).

Kysymyksiin on vastattu padsdantdisesti numeerisesti, arvioimalla tilannetta asteikolla 1-5.
Lisdksi useisiin kysymyksiin on voinut kirjoittaa omin sanoin lisikommentteja. Ndiden liséksi
kyselyissd on ollut muutamia avoimia kysymyksié, joihin tyontekijét ovat voineet vastata omin
sanoin. Vastauspakkoa avoimiin kysymyksiin ei ole ollut, ja nithin on tullut vastaajien
kokonaismadrdd selvésti vdhemmaén vastauksia, vélilld ei lainkaan. Vastaajien kokonaisméaéra
on ollut kaikissa analysoimissani kyselyissd vdhintddn 75 % koko henkilokunnasta. (Lounais-

Suomen Lihastautiyhdistys.)
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Tulokset ovat olleet koko analysoimaltani ajanjaksolta todella hyvit. Asteikolla 1-5, kaikki
kyselyiden kohdat ovat olleet kaikkina vuosina arvosanaa 4 tai yli, muutamaa poikkeusta
lukuun ottamatta. Alla esimerkinomaisesti muutama vuoden 2023 kyselyn kysymys ja niiden

vastausten keskiarvoja (ks. taulukko 1).

Kysymys tyohyvinvointikyselyssi v.2023 Keskiarvosana
Olen tyytyviinen siithen, mitd tyStehtdvid minulla on. 4,7

Olen tyytyviinen siihen, millainen ilmapiiri tydpaikalla on. 4,7

Arvoni ovat hyvin samanlaisia organisaation arvojen kanssa. 5,0

Tyopaikalla otetaan huomioon ihmisen eldmén monimuotoisuus ja 4,8

terveys.

Mikali en ole tyytyvéinen toiminnanjohtajan toimintaan, otan asian 4.4

puheeksi hdanen kanssaan viipymatta.

Taulukko 1. Muutama vuoden 2023 tyohyvinvointikyselyn kysymys ja vastausten keskiarvosanat.

Poikkeuksista selvimmin esiin nousee sisdinen viestintd, jonka arvosanat ovat vaihdelleet
vuosina 2019-2022 valilld 3,7-3,9. Vuonna 2023 sisdiseen viestintdén liittyvit kysymykset
ovat olleet arvosanan 4 tienoilla (ks. seuraava kappale). Lisdksi vuonna 2022 palautteen
antaminen on saanut arvosanan 3,7 ja sen saaminen arvosanan 3,9. Vuonna 2023 alle arvosanan
4 ovat saaneet kysymykset koskien mahdollisuutta vaikuttaa omaan tydmaardin (arvosana 3,4),
taukojen pituuteen (arvosana 3,9) ja siithen, kenen kanssa tekee toitd (arvosana 3,4). Sisdiseen
viestintddn liittyen, vuonna 2023 viittdima ’emme arvostele toisiamme selén takana’ on saanut

arvosanan 3,9. (Mt.)

Vertailukelpoisuuteen liittyen on huomattava, ettd vuonna 2023 sisdisestd viestinnésti ei enda
ole kysytty yhtd suoraan kuin aikaisempina vuosina. Siind missd aiemmin pyydettiin
arvioimaan ’sisdisen viestinnin toimivuutta’ organisaation eri tasoilla (esimies - tyontekijé tai
tyontekija - tyontekijd), vuonna 2023 on kysytty esimerkiksi ’tiedon jakamisesta keskendmme
riittdvasti’. Vuonna 2023 osa kysymyksistd on myds ollut arvioitavana asteikolla 1-4. Olen
tuloksia analysoidessani laskenut ndiden kysymysten osalta muunnetun, vertailukelpoisen

arvosanan asteikolle 1-5. (Mt.)
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Avoimista vastauksista 10ytyy joka vuodelta muutamia kehitysehdotuksia. Vuodelta 2019 on
jokunen kommentti sisdisen viestinnin kehittdmisestd ja palautteen antamisesta. Vuonna 2020
koronan mydta viestintd ja muuttuneet tyokaytinndt (etityo, etdpalaverit) ovat selvisti esilli ja
sithen liittyen kommentoidaan paljon. Lisdksi tuodaan esiin kehittdmistoiveita tyon- ja
vastuunjakoon sekd perehdyttdmiseen liittyen. Seuraavana vuonna 2021 kommentointi on
ndiden teemojen osalta vdhdisempdd ja tehdyt toimet (etitydmahdollisuus, palaverien
jarjestiminen) kerdavét kiitosta. Vuonna 2022 avoimet kommentit liittyvét jdlleen pitkalti
viestintddn, etenkin tiimien sisdiseen kommunikaatioon. Vuonna 2023 pohditaan pitkilti oman
tyon kehittdmiseen liittyvid asioita, myOs organisaation muutokset ja kasvanut henkilostoméaéra

tulevat huomioiduksi.

Lipi aineiston, vain harvoissa kommenteissa on selkedsti konkretisoituja kehittimisehdotuksia
ja kaiken kaikkiaan avointen kommenttien miidrd on védhdinen verrattuna vastaajien
kokonaisméddradn. Néin ollen kommenttien huomioiminen tutkimuksellisesta ndkokulmasta ei
ole vélttimattd kovin relevanttia — tyOyhteison kehittdmisen ndkokulmasta ne toki ovat
arvokkaita. Huomattakoon myds, ettd kaikkina vuosina avoimet kysymykset ovat kerdnneet
paljon positiivisia kommentteja tydyhteison hyvéstd ilmapiiristd, mukavista tydkavereista,

kuulluksi ja arvostetuksi tulemisen kokemuksista ja esimiestyon laadusta.

Tyo6hyvinvointikyselyiden pohjalta piirtyy kuva tyOyhteisostd, jossa tyOtyytyvidisyys ja
tyohyvinvointi ovat korkealla tasolla kaikilla niiden osa-alueilla. Kyselyt eivit kuitenkaan anna
syviluotaavampaa vastausta kysymykseen ’'miksi’. Miksi tyodilmapiiri koetaan kyselyiden
mukaan niin hyviksi? Miksi ty0yhteiso koetaan niin yhteis6lliseksi ja miksi tydssd vithdytdén
niin hyvin? Miksi kyselyiden tulosten arvosanat ovat niin korkeita vuosi toisensa jalkeen?
Tutkimuksellisesta ndkokulmasta on myos aiheellista kysyéd, voidaanko kyselyiden tuloksiin
aidosti luottaa. Ovatko asiat todella niin hyvin kuin kyselyiden perusteella ndyttdd? Niihin
kysymyksiin pyrin 10ytdmédn vastauksia tdmédn opinndytetyon aikana, toimeksiantajan

yhteisollisyyttd tutkiessani.

4.3 Psykologinen turvallisuus ja rohkeus yhteisollisessa tyoyhteisossa

Kasiteltdessd yhteisoOllisyyttd tyOyhteisdissd, esiin nousevat usein kisitteet psykologinen
turvallisuus ja rohkeus organisaatiossa. Mihin niitd tarvitaan yhteisollisessd tydyhteisossa, tai

ylipadtddn? Mitd ndma késitteet pitdvat sisdlladn?
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Psykologinen turvallisuus rakentuu portaittain. Ensimmaéinen taso on kokemus hyviksytyksi
tulemisesta, siitd ettd voi osallistua tekemiseen omana itsendédn. Toisella tasolla voimme oppia
ja kehittya yhdessé, tehda virheitékin, joista jélleen oppia liséd ja kasvaa. Kolmannella tasolla
yhteistyon tekeminen syvenee entisestdén, ja yksilot tunnistavat panoksensa kokonaisuudessa
ja kokevat sen olevan yhtd arvokas kuin muidenkin. Korkeimmalla tasolla ollaan pisteessa,
jossa yksilot uskaltavat haastaa olemassa olevia toimintatapoja ja rakenteita ja sitd kautta

kehittdé toimintaa. (Rinne 2021, 32-35.)

Psykologinen turvallisuus on siis luottamusta siihen, ettd voimme olla ja tulemme hyviksytyksi
omana itsendmme. Voimme tehdd virheitd tai olla eri mieltd asioista tulematta tuomituksi tai
suljetuksi ulkopuolelle. Yhteison tasolla psykologinen turvallisuus on yhteinen sopimus siité,
ettd kaikki toimivat tdllaisen tilan tavoittelemisen puolesta ja sithen tdhtddvilla tavoilla. (Mt,
27-28.) Se ilmenee kidytinndssd avoimena vuorovaikutuksena ja sujuvana yhteistyond,
virheiden sallimisena, kunnioittavana suhtautumisena moninaisuuteen ja kykynd ottaa

tarvittaessa helpommin riskejd (Tyoterveyslaitos 2021, 2).

Miksi psykologinen turvallisuus on tidrkedd organisaatiolle? Maailman, ja sen mukana
tyoeldmin, kompleksisuus on lisddntynyt. Muuttuneessa toimintaympéristossd uusien
toimintatapojen kehittdminen vaatii luovuutta ja ajatusten esiin tuomista. Meiddn on opittava
uutta, kokeiltava erilaisia vaihtoehtoja ja uskallettava tehdd virheitd. Tdmé korostuu etenkin
asiantuntijaorganisaatioissa. Mikddn tdstd ei onnistu pelon ilmapiirissd. Olemme alati
riippuvaisempia yhteistyostd ja psykologinen turvallisuus on edellytys aidolle tiedon ja

kokemusten vaihdolle ja yhteiselle oppimiselle. (Mt, 3.)

Tastda ndkokulmasta psykologinen turvallisuus vaikuttaa suoraan organisaatioiden
tuottavuuteen. Késite kytkeytyy arvostuksen kokemukseen. Jos yksild kokee, ettei hintd
arvosteta ja hdnen asemansa osana yhteisdd ei ole turvattu, energia kuluu yhteisten tavoitteiden
puolesta tydskentelemisen sijaan itsesuojeluun (Rinne 2021, 29). Téll4 on suora vaikutus sithen,
mitd organisaatiossa saadaan aikaan. Pahimmillaan turvattomuuden kokemus haittaa

yhteistyotd niin laajasti, ettd se vaikuttaa koko organisaation kehittymiseen.

Yli-Kaitala viittaa artikkelissaan Amy Edmondsonin kdyttimadn késitteeseen hiljaisuuden
epidemia. Tédlld tarkoitetaan tilannetta, jossa organisaation turvattoman ilmapiirin vuoksi
yksilot mieluummin vaikenevat kuin nostavat esiin kehitysehdotuksia tai uusia ideoita, pyytévit

apua tai myontivat virheitddn. Palautetta ei anneta eikd sitd saada, koska riski kielteisistd
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seurauksista on mahdollisia hyotyjd suurempi. Ty0, yksilot, ja lopulta organisaatio kérsivét
tistd vaikenemisesta. Tieto ei kulje, yksilot eivét padse hyodyntdméén koko potentiaaliaan ja

organisaation oppiminen heikentyy. (Yli-Kaitala 2020.)

Koska ihmisilld kuitenkin on jollain tavalla tarve kisitelld epédkohtia ja asioita, joista ei puhuta,
julkisen puheen rinnalle syntyy ylldkuvatun kaltaisessa tilanteessa epivirallista, julkipuheen
ulkopuolista puhetta. Mustajoki kayttdd téstd puheesta termiéd varjopuhe. Se on puhetta niista
asioista, joista olisi tdrkedd keskustella julkisesti, mutta sitd ei syysté tai toisesta tehda. Sitd
esiintyy kaikissa yhteisoissd, mutta sen midrd vaihtelee. Mitd suurempi juopa jda yhteisoa
madrittelevdn julkipuheen ja sen jisenten yhteis6on liittyvien kokemusten viliin, sitd

otollisemmin syntyy varjopuhetta tdyttiméaan titi tilaa. (Mustajoki 2023, 22-24.)

Varjopuhe itsessdin ei ole negatiivinen termi. Parhaimmillaan se toimii kehityksen alustana,
jos siitd versoo keskusteluja julkipuheeseen ja seuraa sitd kautta jotain uutta ja hyvaa. Toisessa
adripddssd on yhteisdssd vuosiakin vellova varjopuhe, joka ei koskaan nouse julkiseen
keskusteluun tai puitavaksi niiden tahojen kanssa, jotka voisivat ratkaista varjopuheen asioita.

Talloin varjopuhe voi heikentdd yhteisollisyytté ja yhteison toimintaa rankastikin. (Mt, 22-23.)

Varjopuhe on suoraan kytkoksissd psykologiseen turvallisuuteen. Jos psykologisen
turvallisuuden taso on alhainen, vaikeita keskusteluja ei uskalleta edes yrittdd kiyda, ja
varjopuhe valtaa alaa. Vaikeat keskustelut liittyvét yleensd neljdén ydinteemaan: arvoihin ja
toimintaan (mika on tavoittelemisen arvoista), kuulluksi tulemisen kokemukseen (mahdollisuus
kokea  arvostusta), oikeudenmukaisuuteen (tasa-arvoinen  kohtelu, reiluus) ja
itsemadrddmisoikeuteen (vallankaytto). Néissd teemoissa litkutaan merkitysten tasolla, ja niitd
voi olla vaikea tiedostaa. Oleellista on, miksi asioita tehdddn jollain tavalla, ei niinkdén se, mité

tehdéén tai kuka tekee. (Mt, 113-114, 117-118.)

Miten sitten edistdéd psykologista turvallisuutta tydyhteisdssd? Organisaation johdolla on tdssd
oma, erityinen roolinsa, johon ei tdssd tutkimuksessa paneuduta erikseen. Jokainen voi
kuitenkin yksilotasolla edistdd psykologisesti turvallista ilmapiirid organisaatiossaan
esimerkiksi kunnioittamalla toisten mielipiteitd, myos vaikka ne eridvit omasta mielipiteesta,
olemalla syyllistdimdttd muita virheistd, ottamalla my0s vaikeita asioita puheeksi,
keskustelemalla ja kohtelemalla toisia kunnioittavasti ja olemalla itse haavoittuvainen ja

erehtyvéinen itsensid (Tyoterveyslaitos 2021, 4).
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Sarkkinen kirjoittaa artikkelissaan Hakasen tutkimasta sosiaalisesta rohkeudesta. Silld viitataan
yksiloihin, jotka pyrkivdt edistiméddn yhteistd hyvdd ja toimimaan omasta aloitteestaan
oikeudenmukaisesti, silldkin riskilld, ettd se vaarantaa heiddn oman maineensa tai asemansa.
Ty6hyvinvointiin kytkoksissd oleva sosiaalinen rohkeus tarkoittaa tekoja, jotka hyodyttavét
kollegoita tai koko organisaatiota. Rohkeus on siis nimenomaan konkreettisia tekoja:

puuttumista epékohtiin, asioiden keskusteluun nostamista. (Sarkkinen 2022.)

Tallainen rohkeus vaatii yksilotasolla huomattavaa uskallusta ja kypsyyttd, etenkin jos
organisaation ilmapiiri ei sithen kannusta. Jotta yksilé voi olla rohkea, hdnen on uskallettava
kohdata omat tunteensa, vajavaisuutensa ja kipupisteensd. Tahin liittyy oleellisesti hdpedn
ymmartdminen, silld kohtaamaton héped estdd rohkeutta tulemasta esiin (Rinne 2021, 202).
Rinne toteaa hdpein olevan riittdiméttdmyyden kokemusta, sitd ettei koe olevansa tarpeeksi tai
hyviksynnén arvoinen (Mt, 204). Brown kayttdd hdpeédstd puhuessaan késitettd hdpedverkko,
joka kuvaa hyvin hépedn usein kerroksista luonnetta: se on kuin ristiriitaisten ja kilpailevien

odotusten verkko siitd, keitd, miti tai kuinka meidén pitéisi olla (Brown 2007, 54-55).

Organisaatiossa hédped estdd rohkeutta, innovatiivisuutta ja itseohjautuvaa kulttuuria
kukoistamasta. Yksi lddke hipedn kisittelyyn on itsemydtdtunto. Jos yksilolld on hyva suhde
itseensd, hinen on helpompi suhtautua vélittdvésti ja myOtituntoisesti my0s toisiin. Tdma
nidkyy vuorovaikutuksessa muiden kanssa. Organisaatiotason nédkokulmasta lisdéntynyt
empatia ihmisten vélisessd kanssakdymisessa lisdd psykologista turvallisuutta, mika puolestaan
voi lisdtd rohkeutta. Psykologinen turvallisuus ja rohkeus liittyvét siis kiintedsti toisiinsa ja

ruokkivat parhaimmillaan toinen toistaan. (Rinne 2021, 37, 206, 215.)

Rohkeassa organisaatiossa ymmarretddn, ettd rohkeus kuuluu kaikille. Se on dialogia ja tekoja,
puhumista vaikenemisen sijaan, avun pyytidmistd ja tarjoamista, rajojen laittamista ja arvoista
kiinni pitdmistd. (Rinne 2021, 38.) Rohkeassa organisaatiossa kaikilla sen jdsenilld ja heiddn
mielipiteillddn on vélid. On tarkedd hahmottaa yksilon vastuu. Jokainen osallistuu psykologisen
turvallisuuden muodostamiseen omalla toiminnallaan, jokaisessa keskustelutilanteessa,
tavallaan kohdata toiset (Mustajoki 2023, 95, 98). Johdon rooli on niyttdd esimerkkid ja
mahdollistaa rohkeuden toteutuminen omalla toiminnallaan ja teoillaan, mutta myos jokaisen
yksilon vastuulla on toimia rohkeasti omassa roolissaan. Téhédn kaikkeen rohkea organisaatio
tarvitsee selkedn suunnan ja yhdessd jaetut arvot. Rohkeus on siis yhteydessd my0s arvoihin.

(Rinne 2021, 38, 98-99.)
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5 YHTEISOLLISEN TYOYHTEISON OMINAISPIIRTEITA
LUJITTAMASSA

5.1 Keskusteluilla alkuun

Toteutin keskustelut reilun kuukauden aikana huhti-toukokuussa 2024. Sijoitin tarkoituksella
toiminnanjohtajan keskustelun loppuun, koska hénen keskustelunsa oli hieman erityyppinen
kuin muiden, johtuen hédnen johtaja-asemastaan ja siitd, ettd hdn on myds tdmin tyon
toimeksiantajan puolelta nimetty ohjaaja. Kysymykset olivat hinelle osin samoja, mutta osin

kidvimme myds ldpi yleiselld tasolla keskusteluissa esiinnousseita asioita.

Keskustelukysymyksid suunnitellessa oli kiinnitettdva erityistd huomiota siihen, etten istuta
tutkimuksessani vahvan yhteisollisyyden tunnetta nithinkin tyontekijoihin, jotka eivit koe siti
yhtd voimakkaana kuin toiset. Oman kokemukseni pohjalta oletin, ettd yhteisollisyyden tunne
vaihtelee jonkin verran eri tiimien vililld ja jotkut eivdt koe tydyhteis6d niin vahvan
yhteisollisend kuin toiset. Keskusteluja suunnitellessa ja tehdessd ndma késitykset piti tyontda
sivuun. Tasapainoilu omien asenteideni, kollegoitteni yksilollisten mielipiteiden ja

kollektiivisen kokemuksen hahmottamisen vilill4 toi ajoittain haasteita ldpi tutkimusprosessin.

Keskustelujen tavoitteena oli selvittdd, millainen késitys Avustajakeskuksen tyontekijoilld on
tyOyhteisonsd yhteisollisyydestd sekd pyrkid hahmottamaan mistd nykyinen tila johtuu.
Toteutin keskustelut puolistrukturoituina. Olin 14hettidnyt osallistujille etukdteen kutsun, jossa
oli kolme kysymystid. Kutsu on tdmin opinndytetyon liitteend (ks. liite 1). Kutsu oli hyvin
vapaamuotoinen, koska kyse on kollegoistani, ja halusin séilyttdd mahdollisimman luonnollisen

ilmapiirin 14p1 tutkimuksen, vaikka kyseessd onkin virallinen tutkimus.

Keskustelut kéytiin antamieni kolmen kysymyksen ympaérilla. Itselldni oli lisdksi muutamia
lisdkysymyksid keskustelun tyrehtymisen varalta, koskien mm. Avustajakeskuksen tydyhteison
historiaa, miten tyOyhteisdstd on muodostunut vuosien aikana sellainen kuin se on
(jatkokysymyksend toiseen ja kolmanteen kysymykseen), sekd eri henkildiden roolia
yhteisollisyyden rakentamisessa. Toiminnanjohtajan keskustelussa kavimme liséksi 1dpi muissa
keskusteluissa esiinnousseita yhteisollisyyden rakentumiseen vaikuttavia tekijoitd ja niiden
merkitystd vuosien varrella. Kysyin myds toiminnanjohtajalta hdnen nékemyksiddn

Avustajakeskuksen tulevaisuudesta.
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Vaikka tunnen kollegani, ja tieddn, kuinka avoin tydyhteisomme on, jdnnitin hiukan etukdteen
puolistrukturoituja keskusteluja: riittdisikd kolmesta kysymyksestd puhuttavaa tunnin tai
puolentoista ajaksi? Pelkoni keskustelun tyrehtymisestd osoittautui turhaksi jokaisessa
ryhmissd. Keskustelut olivat tutkimuksellisesti suoranainen kultakaivos, ei yhtdén vihempéa.
Sen jalkeen, kun sain karsittua jiljelle vain oleelliset, suoraan kysymyksiin ja aiheeseen liittyvit
patkat, litterointiaineistoa on seitsemastd keskustelusta yhteensd 32 sivua. Pohdin kappaleessa
3.2 vuorovaikutuksen ja luottamuksen merkitystéd haastattelutilanteessa. Luottamus lienee ollut
yksi mydtavaikuttava seikka keskustelujen runsauteen ja avoimuuteen. Tilanteista puuttui
ryhmékeskusteluille usein tyypillinen, etenkin alussa korostuva jdnnitteisyys ja epdvarmuus

(ks. esim. Valtonen 2005, 231-232).

Luottamuksen ja hyvdn haastattelusuhteen luomisen lisdksi haastattelijan on perinteisesti
odotettu pysyvén neutraalina: hin ei saisi vaikuttaa lopputulokseen, osoittaa omia mielipiteitdén
tai ottaa kantaa puolesta tai vastaan (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 44). Koin tdmén vaatimuksen
keskustelun vetdjand huomattavan vaikeaksi, pitkdlti kaksoisroolini takia. Kollegani tuntevat
minut suorasanaisena ja kantaaottavana, ja koin, ettd haastattelijan tiukan ammatilliseen
neutraaliuteen asettuminen olisi ollut avoimesti ja ajoittain hyvinkin ronsyilevésti etenevissa
keskustelutilanteissa keinotekoista. Vaikka rohdhtelin nauruun muiden mukana, yritin
kuitenkin pysyéd itse mahdollisimman hiljaa, jotta antaisin tilaa toisten keskustelulle enka

ohjaisi keskustelun suuntaa liikaa.

Toinen haasteita aiheuttanut asia oli “kultakaivokseni” analysointi. Kdyn ldpi luvussa 6
analyysini tuloksia. Keskusteluaineistosta nousi sitd lapikdydessd selvisti esiin tietyt teemat,
joiden mukaan paddyin luokittelemaan aineistoa. Yksi teemoista oli tydyhteison yhteisollisyys:
mistd se koostuu, mitka tekijit sithen vaikuttavat, millainen tutkittava tydyhteisé on. Toisena
teemana esiin nousi itse tyd ja sen hyvit puolet, eli rakenteelliset tyGtd ja sen organisointia
tukevat seikat. Kolmantena osa-alueena erottelin suorat, konkreettiset kehitysehdotukset.
Neljds teema oli varjopuhe ja tyOyhteison yhteisollisyyttd haastavat riskit ja vaaranpaikat, joihin
tulevaisuudessa olisi hyva kiinnittdd huomiota. Viides teema oli alueelliset erot, joita aineistosta

nousi hieman, vaikkei sitd varsinaisesti painotettu keskusteluissa.

Valtonen nostaa artikkelissaan esiin sosiaalisen tapahtuman monimuotoisuuden pohtiessaan
vuorovaikutuksellisen aineiston raportoimisen haasteita. Hin kysyy osuvasti, mitd tapahtuu
sille osalle aineistoa, joka ei tule litteroitua. Ja4ko jotain olennaista huomioimatta? (Valtonen

2005, 240-241.) Keskustelujen litterointi ja analysointi oli aineiston runsauden takia aikaa
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vievdd ja haastavaa. Miten perata ja tiivistdd oleellinen massasta laadukasta aineistoa? Koin
saman haasteen jo keskustelujen aikana, yrittdessini keskustelun vetdmisen ohessa tarkkailla
vuorovaikutusta, elekieltd, katseita, hiljaisuuksia, keskeytyksid, jne. Jokaisessa
vuorovaikutustilanteessa on omanlaisensa energia. Miten huomata ja tallentaa kaikki se, mita
en endd litteroidessa pysty kuulemaan? Valtonen toteaa, ettd laadullisen aineiston kohdalla
tilanne on aina sama; rikkaasta aineistosta otetaan esiin vain osa (Mt, 240). Tadmén tutkimuksen

kaltaisen antoisan aineiston kohdalla ongelma on lopulta positiivinen.

5.2 Tulevaisuustyopajan toteutus

Toukokuussa jdrjestetyn tdysimittaisen tyOpajan, kuten aikaisempienkin tyOpajojen,
inspiraationa toimi jdlleen kerran Sitra. Télld kertaa pohjana oli heiddn kehitteleménsa
Tulevaisuustaajuus-menetelma, jota kuitenkin sovelsin niin rajusti, ettei pitimééni pajaa voi
kutsua Tulevaisuustaajuudeksi. Alustus antoi kuitenkin hyvédn mahdollisuuden kertoa
kyseisestd menetelmistd ja ndin tutustuttaa tyOyhteisddni taas yhteen tulevaisuuden

ennakointitydkaluun.

Aloitimme tyOpajan kertaamalla aiempien tyOpajojen tavoitteita ja antia, jotta kaikille
muodostuisi kokonaiskuva siitd mitd olemme tekemassa. TyOpajat eivit ole olleet vain irrallisia
hupituokioita, vaan niiden aiheet on suunniteltu jatkumoksi tulevaa strategiatyota ajatellen. Sen
jilkeen péddsimme itse aiheeseen. Tehtdvénd oli visioida Avustajakeskusta vuonna 2034,

nimenomaan organisaation omaa tydyhteisod ja sen vahvuuksia ja kehittimiskohteita pohtien.

Visiointi aloitettiin muistelemalla, silld kuten Sitran Tulevaisuustaajuus-menetelmén vetdjian
kiasikirjassa todetaan, aivoissamme aktivoituvat samat alueet menneisyyttd muistellessa tai
tulevaisuutta kuvitellessa (Poussa, Lahdemaki-Pekkinen, Ikdheimo & Dufva 2021, 23). Ensin
muisteltiin pienryhmissé, mika kaikki on tuonut Avustajakeskuksen tdhén hetkeen ja pohdittiin,
mitkd kaikki tdméin hetken asiat vaikuttavat Avustajakeskuksen tulevaisuuteen. Ohjeistin
kollegani keskittymédédn ennen kaikkea tyOyhteison sisédlli tapahtuneisiin asioihin:
tyontekijamuutoksiin, organisaation rakenteiden muutoksiin, syntyneisiin ideoihin... Pyysin
pohtimaan myds ulkopuolelta tulleita toimintaympériston muutoksia erityisesti siitd

nikokulmasta, miten organisaatiossa on reagoitu niihin.

Tadmin jdlkeen jokainen sai pohtia ensin yksin toivotunlaista tulevaisuutta tyOyhteisolleen.

Tehtdvéna oli kirjoittaa konkreettinen visio: ”Haluan vahvistaa / kehittdd mitd, jotta kymmenen
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vuoden padstd mikd on eri tavalla / mitd on tapahtunut / millainen tyopaikka on”. Vision
muotoilu on suoraan ylld mainitsemastani Sitran vetdjdn késikirjasta. Myos jatko seuraa
késikirjan ohjeistusta. Kollegani jakaantuivat jélleen pienryhmiin, joissa valittiin yksi visio
jatkoty0stoon ja muille esiteltdviksi, ja siitd muotoiltiin uusi, konkreettinen visio: "Kymmenen

vuoden kuluttua kuka/mikéd/missd + verbi + mitd”. (Mt, 25.)

Tulevaisuustaajuus-menetelma siséltdd kolme eri vaihetta. Ensimmaéinen vaihe on “Haasta”,
jonka itse jdtin viliin tyGpajassani, silld aika oli rajallinen, ja koin tirkedammaksi kdyda lapi
jatkumon tdhdn saakka. Toinen osa on “Kuvittele”, jota kuvasin ylld. Kolmas, ja viimeinen
osuus on “Toimi”, jossa nimensd mukaisesti siirrytddn visioimisesta konkreettisten tekojen
kehittelemiseen. Kdvimme ldpi muutoksen eri tasoja, jonka jdlkeen tyoskentelyd jatkettiin
samoissa pienryhmissé kuin edellisessi osassa. Ryhmat ideoivat tekoja kolmelle eri muutoksen
tasolle. (Mt, 5, 27-28.) Painotin tdssdkin ideoimaan tekoja siitd ndkokulmasta, mita

organisaatiossa voitaisiin tehda ja mité kollegani itse voisivat tehda.

Tulevaisuus- ja tyOpajatyoskentelyn on tarkoitus jatkua organisaatiossa loppuvuoden 2024
aikana, ja vuonna 2025 siihen liitetddn strategia- ja visiotyoskentely. Toisentyyppiseen
tyOopajaan osa kollegoistani péédsi tutustumaan tdmén opinndytetyOn toista osaa varten

jarjestetyssd tyOpajassa, jossa rakennettiin yhteisollisen tydyhteison mallia (ks. luku 5.4).

Ohjeistuksena oli koko tydpajan ajan pohtia tehtévid organisaation sisilld tapahtuneita asioita
painottaen. Tydpajan tavoitteena oli kddntdd katse sisdédnpdin omaan organisaatioon ja pohtia
sen vahvuuksia ja kehittaimiskohteita tulevaisuudessa parjdédmistd ajatellen. Tdmén ndkokulman
omaksuminen osoittautui  haasteelliseksi, niin  yksilo- kuin pienryhmitoissakin.
Muistelutehtidvad yhdessd purettaessa kdytiin paljon ldpi historian osalta tapahtuneita asioita,
mutta liittyen itse asiaan tai ulkopuolelta tulleeseen muutokseen, johon on reagoitu. Oman
roolin ja toimijuuden hahmottaminen oli haastavaa. Sama suuntaus oli havaittavissa visioita
lapikdydessd. Visioissa oli paljon konkreettiseen toimintaan liittyvid ajatuksia,
kehittdmisehdotuksiakin. Sen sijaan organisaation vahvuuksia ja sisdisid kehittimiskohteita ei

ainakaan laajamittaisesti saatu sanallistettua tai kdytettyd “moottorina” visioita luodessa.

Tami jdi vaivaamaan itsedni, koska en usko, ettd organisaatio on voinut toimia 30 vuotta
menestyksekkdisti “lastu laineilla” -mentaliteetilla, vain reagoiden ulkopuolelta tuleviin
arsykkeisiin. Omien vahvuuksien ja tilaisuuksiin tarttumisen sanallistaminen on kuitenkin

haastavaa. Otan lopputuloksesta vastuun vetdjdnd. Tulevaisuustyoskentely ja tyOpajojen
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vetdminen on minullekin uutta, ja koen, etten ehkd osannut ohjeistaa tarpeeksi
yksityiskohtaisesti tai konkreettisin esimerkein mitd haetaan. Omien vahvuuksien pohdiskelu
on tulevaisuustyoskentelyn ohessa kuitenkin melko uutta organisaatiossa, ainakin
kollektiivisesti tehtynd, ja katseen kdéntdminen sisddnpdin muutti tydskentelytapaa oleellisesti
aiempiin tyopajoihin verrattuna. Olin myds aikatauluttanut ty0pajan aivan liian optimistisesti,
aikataulu petti tdysin. Sain asiasta myds palautetta. Ryhmissé koettiin, ettd aika loppui kesken

juuri kun keskustelu alkoi pddstd vauhtiin ja alettiin edetd pintaa syvemmadlle.

En silti pidd tyGpajaa epdonnistuneena, pdinvastoin. Itselleni se, kuten muutkin pitdméini
tyOpajat, oli vetdjand todella opettavainen kokemus. Uskon, ettd myds kollegani ovat saaneet
tyOpajoista ajattelemisen aihetta, ja nyt kdyntiin 1dhtenyt pohdinta auttaa eteenpidin seuraavissa
aitheen parissa tehtivissd harjoituksissa. Kaiken kaikkiaan tyOpajat ovat osoittaneet, miten
laajoista ja monitahoisista asioista on kyse, kun harjoitellaan tulevaisuuden ennakointia tai
pohditaan organisaation ja sen yksiloiden omia strategisia vahvuuksia ja kehittamiskohteita
sekd niiden hyodyntidmisti ja tydstdmisti. Yhteisoni, kollektiivisesti, ndiden asioiden puiminen
vie vield enemmin aikaa. Uskon sen kuitenkin olevan antoisampaa ja johtavan parempaan

lopputulokseen, kuin jos sitd tekisi pieni johtoryhmi omassa piirissdén.

5.3 Kirjeita tulevaisuuteen

Toukokuun 2024 tulevaisuustydpajassa pohdittiin ja visioitiin Avustajakeskuksen tulevaisuutta
enimmikseen pienryhmissd. Heti tyopajan jédlkeen tutkimukseeni osallistuvat saivat
tehtdvikseen kirjoittaa itselleen kirjeen tulevaisuuteen. Tehtdvdn pohjana oli Kirje
tulevaisuudesta -menetelma, jota sovelsin tutkimukseeni. Kirje ja tulevaisuustydpaja linkittyvit
toisiinsa, koska niissd molemmissa pohditaan Avustajakeskuksen tulevaisuutta nimenomaan

tyOyhteison ndkokulmasta ja tydyhteisoon keskittyen.

Toteutin  kirjeen Webropol-kyselynd. Lahetin osallistujille tydsdhkopostistani  linkin
anonyymiin kyselyyn. Pohdin tovin, ldhettdisinkd linkin opiskelusdhkopostistani, silld olin
koko tutkimuksen ajan didrimmaéisen tarkka anonymiteetistd. En halunnut kenenk&én
ajattelevan, ettd kasittelen kirjeitd tyokoneellani, silld painotin alusta asti, ettd hoidan tdhén
tutkimukseen liittyvét asiat tdysin irrallaan tyOymparistosti. Riski vieraasta osoitteesta tulevan
viestin padtymisestd roskapostiin oli kuitenkin siind miirin suuri, ettd pdadyin ldhettimain

linkin tydsédhkopostistani.
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Lahettdméani sdhkoposti oli hyvin lyhyt, sisdltden linkin, pdivdmiirdn, mihin mennessi
vastaukset on palautettava, sekd maininnan siitd, ettd tarkempi ohjeistus kirjoittamiseen loytyy
Webropol-linkistd. Linkin takana ollut varsinainen ohjeistus on timén opinnéytetyon liitteend
(ks. liite 2). Kirjoitusmotivaation lisddmiseksi tarjosin osallistujille mahdollisuutta lahettda kirje
itselleen Futureme.org-sivuston kautta. Koin itse tdmén siind miédrin houkuttelevaksi, ettid
kirjoitin samojen teemojen ympdriltd kirjeen ja ldhetin sen tulevaisuuteen itselleni. Tassdkin
korostuu jdlleen kaksoisroolini tutkijana ja tyOyhteison jdsenend. Pydrittelen mielessdni

tyontekijand samoja kysymyksid, joita pohdin tutkijana opinndytetydsséni.

Tulevaisuustyopajassa pohdittiin Avustajakeskuksen tulevaisuutta kymmenen vuoden péésta.
Vaikka kirjetehtéva oli jatkoa tydpajalle, valitsin sen ajankohdaksi tulevaisuuden viiden vuoden
pédssd. Osallistujista jokunen on kymmenen vuoden pédsté jo eldkkeelld, ja kymmenen vuotta
on muillekin pitkd aika. Koin, ettd sinne asti ajatteleminen olisi vaikeuttanut tehtidvii
entisestddn, tarpeettomasti, joten siirsin ajankohtaa ldhemmads. Pyrin ohjeistuksessa
painottamaan rentoutta kirjoittamisessa. Jokaisen oma #ini saisi nidkyid ja pituus vaihdella.
Keskiossd olivat jokaisen tyOntekijain omat unelmat ja toiveet tulevaisuuden itseen ja

tyOyhteisoon liittyen. Sainkin melko eri mittaisia kirjeitd vastaukseksi.

Jokaisella oli mahdollisuus vastata vain yhden kerran. Vastaus oli mahdollista l&hettdd myds
sdhkoOpostitse minulle, jos Webropol-kyselyn vastausruudun merkkiméérad ei riittdisi. Yksi
hyodynsi tdtd mahdollisuutta, menettden samalla toki anonymiteettinsd. Muut vastasivat
Webropol-kyselyn kautta. Kaikki tutkimukseen osallistuvat ja keskusteluissa mukana olleet
eivit vastanneet kirjeeseen. Vastauksia tuli yhteensd 12 kappaletta, kun tutkimukseen oli
ilmoittautunut mukaan yhteensd 21 henked, jotka myos osallistuivat kaikki keskusteluihin.
Arvelen tdimin johtuvan siitd, ettd kirjoitustehtiva hirvitti ylipddtdédn monia osallistujia. Olenkin
erittdin tyytyvdinen saatujen vastausten miédrddn. Ne edustavat noin kolmasosaa koko

tyOyhteisostimme. Kdyn analyysini tuloksia lépi luvussa 6.

Kirjeiden analysointi vaati tarkkuutta. Menetelmdén ei ole olemassa vakiintuneita
analyysimenetelmid, tutkijan on osattava soveltaa tutkimuskohtaisesti. Kirjeitd voi jakaa
tyyppiryhmiin tai niistd voi erottaa tyypillisid osia. Aineistoa voi analysoida myds
tulevaisuuskuviin paneutuen: millaisia asioita toivotunlaisesta tulevaisuudesta kuvataan? Naita
asioita voi edelleen tyypitelld esimerkiksi arvojen tai psykologisten perustarpeiden mukaan.

(Hénninen ym. 2021, 140-141.)
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Menetelméin tarkoituksena ei ole ennustaa tulevaisuutta, vaan tarkastella tutkimuskohteen
visioita siitd. Tamd on tdrkedd huomioida myds analyysissd. Kirjeissd kulkee mukana
kirjoittajan henkil6historia, arvostukset, kulttuuritausta, kirjoitushetken eldméntilanne, jne.
Analysoinnin kannalta timé tarkoittaa vdistdmaittd tulkinnallisen epdvarmuuden ja tutkijan

subjektiivisuuden ldsndolon hyviksymistd. (Mt, 151-152.)

Kirjeitd lukiessani niisté oli erotettavissa selvdsti samankaltaisia teemoja kuin keskusteluiden
aineistosta, ja pdddyinkin nostamaan esiin kirjeistd saman jaottelun mukaisesti teemoja,
jatkoksi keskusteluanalyysiin. Tamain lisdksi keskityin analysoimaan
tulevaisuussuuntautuneisuuden nékokulmasta kirjeiden yleissdvyd ja sitd, millaisia

tulevaisuuskuvia ja odotuksia niisté oli luettavissa.

Koska kirjeet tulivat minulle yhtd lukuun ottamatta anonyymeini, niisté ei ollut analysoitavissa
kytkoksid kirjoittajan historiaan, arvostuksiin tai eldméintilanteeseen. Mielestdni tdméd on
tutkimusta ajatellen hyvéd asia, koska tutkija, etenkdin tdmén tutkimuksen kaltaisessa
kaksoisroolitilanteessa, ei voi koskaan pyrkimyksistdédn huolimatta olla tdysin objektiivinen.
Oma kasitykseni kollegoistani ja heiddn toimintatavoistaan ja mielipiteistddan olisi voinut

varittdd analyysié liikaa.

5.4 Yhteisollisen tyoyhteison hahmottelua tyopajassa

Pidin yhteisollisen tyOyhteison visuaalisen mallin rakentamiseen téhtddvin tydpajan elokuussa
2024, kollegoitteni kesélomien jélkeen. Lédhetin kutsun (ks. liite 3) kesdkuussa, jolloin osa oli
jo lomilla, ja pyysin vastaukset 19.7.2024 mennessd. Tdméi oli hieman riskialtista kesdlomien
pyoriessd, mutta huoleni osallistujien mééréastd osoittautui turhaksi. TyOpajaan ilmoittautui

mukaan 16 henked, joka on yli puolet tydyhteisostd. Olin tdstd todella otettu.

Kerroin jo kutsussa, ettd tarkoituksena on tydskennelld palvelumuotoilun hengessd yhdessa
pohtien, tutkien ja kokeillen. Tavoitteena oli visualisoida yhteisollisen tydyhteison
toimintatapoja ja asioita, joihin tulee kiinnittdd huomiota, jotta yhteisollisyys on vastedeskin
hyvilla tasolla tydyhteisossdmme. Kerroin myos, ettei mitdén valmista rakennetta ole, vaan
luomme tuotoksen yhdessa alusta alkaen, ja ettd timén tuotoksen on tarkoitus olla ensimmaéinen
askel. TyOstdmistd jatkettaisiin myohemmin, ideaalitilanteessa sddnnollisesti ja koko
tyoyhteison voimin. Tavoitteena ei siis missddn nimessd ollut saada aikaiseksi loppuun

viimeisteltyd “teosta”, joka tallennetaan polyttyméin kaapin perille tai bittiavaruuteen. Tama



49

oli itselleni tiarkedd, koska koin, ettd roolini tyOopajan vetdjana tuli olla “kokoaja”, ei niinkéin
mallin keksijd. Jos méérittiisin edes osan muotoa itse, mallia ei luotaisi alusta loppuun aidosti
yhdessé. Halusin my0s seurata palvelumuotoilun periaatteita tekemisessi, sen verran kuin se

oli mahdollista rajatun ajan ja resurssien puitteissa.

Laadin tyOpajan sisdllon haastattelu- ja kirjeaineistoista esiin nousseiden asioiden pohjalta.
Aineisto oli runsasta, ja sieltd nousi useita teemoja. Keskityin tyOpajassa yhteisollisyyttd

nditd pienryhmissé tyOpajapdivin ajan.

Aloitin tydpajan esittelemélld tutkimuksessa havaitsemiani tekijoitd osallistujille, eli kerroin
millaisia yhteisollisyyttd yllapitidvid tekijoitd ja toisaalta varjopuheessa esiin nousseita asioita
tutkimusaineiston mukaan tydyhteisdstimme 10ytyy. Kdvimme myos lyhyesti 1dpi varjopuhetta
kisitteend, jotta kaikki voisivat ymmaértad, mistd ndkokulmasta késittelen varjopuheen asioita
tutkimuksessani. Tdmén jidlkeen jaoin osallistujat etukiteen mdaérittelemiini ryhmiin.
Osallistujia oli joka tiimistd, ja halusin laatia ryhméjaon etukéteen, jotta saan varmistettua, ettd
osallistujat jakautuvat tasaisesti ryhmiin niin ettd joka tiimistd on jokaisessa ryhmdssi
henkil6itd. Kiinnitin myds huomiota siihen, ettd ryhmissa olisi tasaisesti sekd uudempia ettd

pidempaiin olleita tyontekijoitd. Ndin saisimme mahdollisimman erilaisia ndkokulmia asioihin.

Aamupdivin tehtdvind oli ensin keskustella ryhmissd esittelemistdni késitteistd ja asioista ja
pohtia, mitd ne tarkoittavat ryhmén jésenille ja miten he ndkevit — tai eivit nde — niiden
toteutuvan tyOyhteisdssdmme jokapdivdisessd tyon arjessa. Painotin ohjeistuksessa, ettd
keskusteluun kannattaa kayttdd aikaa, koska yksilollisid kokemuseroja on varmasti. Tdmén
jilkeen tehtdvdnd oli ryhmitelld yhteisollisyyttd yllapitavat tekijdt neljdksi tai viideksi
kokonaisuudeksi, sen perusteella, miten ryhma nékee niiden liittyvén toisiinsa. Huomautin, etti
oikeita vastauksia ei ole ja tehtdva voi tuntua haastavaltakin, koska oikeastaan kaikki tekijat
ovat tavalla tai toisella kytkoksissé toisiinsa. Tehtdvina oli myds miettid, milld yhteisollisyytta
yllapitavilla tekijoilld voitaisiin tarttua varjopuheessa esiin nousseisiin asioihin niin, ettei niisté
tule vastedes yhteisollisyyttd vaarantavia karikoita, ja liittdd varjopuheen elementit sopiviin

kokonaisuuksiin. Aamupdivén lopuksi jokainen ryhmi esitteli lyhyesti pohdintojaan.

Iltapdivélld tyd jatkui samoissa ryhmissd, niiden paistessd tyOstimdin visuaalista kuvaansa

yhteisollisestd tyoyhteisostd. Askartelimme perinteisesti kartongeille, paperia, saksia ja tusseja
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kayttden. Rajasin tietokoneen kiyton pois, koska halusin tuotoksista téssd kohtaa riittdvén

samantyyppiset. Olin my0s ohjeistanut, etteivit osallistujat tarvitse mukaan mitéén vélineita.

Jokainen ryhma sai valita itse, millaisen kuvan haluaa luoda. Painotin kuitenkin, ettei muodon
pohtimiseen kannata tdssd kohtaa kéyttdéd liikaa aikaa, koska se ei ole oleellista. Mallia on
tarkoitus jatkokehittdd ja muoto voi muuttua useaan otteeseen. Tehtdvdnd oli sijoittaa
aamupdivén pohdintojen tuloksena ryhmitellyt kokonaisuudet tuotokseen niin, ettd se kuvastaa
yhteisollistd tydyhteisdd. Vinkkasin, ettd ryhmittelyt voivat hyvin muuttua, kun niitd aletaan
tyOstdd visuaaliseen kokonaisuuteen, ja ettd se on normaali osa tydstdmisprosessia. Viittasin
palvelumuotoilun tydskentelytapaan, jossa palataan vililld taaksepdin suotavanakin osana
kehittamistyOtd. Ainoa rajaus, jonka annoin, koski varjopuheessa esiin nousseita asioita. Niitd
el saanut sijoittaa kaikkia yhteisollisen tydyhteison kuvan ulkopuolelle (esimerkiksi talossa

pihalla olevaan pensaaseen), koska ne ovat osa tyOyhteisddmme.

Visuaalisen tuotoksen tyOstdmisen lisdksi pyysin jokaista ryhmdd miettimdén
kehitysehdotuksia jatkoon. Miten mallia voisi kehittdd, joko ryhmén itsensd tekemén tuotoksen
pohjalta tai jollain uudella tavalla? Millainen voisi olla ajan kanssa hiottu tuotos? Ryhmit
voisivat myds pohtia erilaisia tapoja nostaa keskusteluun varjopuheen asioita. Miten néité
asioita voitaisiin kdydad ldpi koko tyOyhteison voimin? Kuten aamupdivilld, tydskentelyn
péitteeksi jokainen ryhmi esitteli lyhyesti oman tuotoksensa ja kehitysehdotuksensa. Pyysin

myds kertomaan, jos jokin asia oli erityisesti heréttidnyt keskustelua.

Analysoin tyOpajan tuotoksia ja antia luvussa 6.3. Tdmin tutkimuksen ulkopuolella, esittelin
tyOpajan tuotokset koko tydyhteison yhteisessd tiimipdivissd muutama péiva tydpajan jilkeen.
Tuotosten, ja niiden pohjana olevien yhteisollisen tyOyhteison ja varjopuheen elementtien
esittelemisen jélkeen jaoin osallistujat ryhmiin niin, ettd jokaisessa ryhméssa oli seké tydpajaan
osallistuneita ettd ei-mukana olleita tyontekijoitd. Ryhmien tehtdvina oli, samaan tapaan kuin
tyOpajassa, pohtia, mitd ajatuksia elementit herdttdvdt ja miten ne ndkyvét tyossd ja
tyOyhteisossamme. Liséksi he saivat miettid yhteisollisen tyOyhteison mallin kehittdmistd ja
kiyttomahdollisuuksia. Yhteisessd koonnissa jokainen ryhmd esitteli joko yhden

jatkokehitysidean tai asian, joka erityisesti herétti ajatuksia ja sai aikaan keskustelua.
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6 YHTEISOLLISEN TYOYHTEISON OMINAISPIIRTEET:
TUTKIMUSTULOKSIA

6.1 Keskustelut ja kirjeet: yhteisollisyyden avaimia

Kéayn téssd luvussa ldpi tutkimukseni tuloksia sen eri vaiheista. Ty0 on edennyt edellisen
vaiheen maidrittdessd seuraavaa. Tarkastelenkin ensin keskusteluiden ja kirjeiden analyysini
tuloksia, silli ndmé toimivat pohjana tydpajatyoskentelylle. Sitd ennen késittelen kuitenkin

lyhyesti esiinnousseen kehitysehdotuksen tydhyvinvointikyselyitd koskien.

Keskusteluiden aikana kivi ilmi, ettd tyOhyvinvointikyselyihin ei aina vastata tdysin
rehellisesti, koska niitd ei toteuta ulkopuolinen taho vaan toiminnanjohtaja, joka on my0s
kaikkien tyontekijoiden esihenkild. Thmiset eivdt luota tdysin anonymiteettiinsd. Epéselvéksi
jai kuitenkin, kuinka iso osa henkilokunnasta kokee néin. Esiin nousi my0s jopa arveluita siité,
ettd (pieni) osa henkilokunnasta jittdisi vastaamatta kokonaan anonymiteetin puuttumisen
vuoksi. Tata vditettd ei kuitenkaan voitu tutkimuksessa todentaa, koska koko henkilokunta ei
osallistunut  tutkimukseen.  Tutkimustulosten pohjalta nostan kuitenkin  yhtend
kehitysehdotuksena esiin tydhyvinvointikyselyiden teettimisen ulkopuolisella taholla. Tété

voisi kokeilla muutamana vuonna, ja seurata, onko silld vaikutusta tuloksiin.

Yleiselld tasolla kyselyiden luotettavuutta epdillidn usein, koska ajatellaan ihmisten
valehtelevan tai vastaavan epdmadirdisesti ja tunnepitoisesti “pdivén fiiliksen” mukaan. Tama
el tee tyohyvinvointikyselyisté tarpeettomia, mutta on hyva pohtia, miten niitd hyddynnetdén ja
miten nithin suhtaudutaan. Pohjanheimo nékee kyselyt kollektiivisena puheenvuorona
tyOyhteison kdyméssd keskustelussa, jolloin olennaista on se, miten kyselyssé esiin tuleviin
asioihin suhtaudutaan. Kysely itsessdén ei ratkaise mitdédn, vaan se, millaisiin toimenpiteisiin

tulosten pohjalta ryhdytdén. (Pohjanheimo 2015, 167.)

Toimeksiantajan organisaatiossa on tutkimukseni perusteella hyvét edellytykset tarttua
mahdollisiin epékohtiin ja kdydé tyoyhteison kesken keskustelua niistd. Aineistoista piirtyy
kuva avoimesta tyOyhteisOstd, jossa arvostetaan ihmisid ja yhteisollisyyttd. Luokittelin
keskustelu- ja kirjeaineistoista 13 eri yhteisollisyyttd kehittdvad ja yllapitdvad tekijaa, jotka
kdyn ldpi alla. Néiden lisdksi aineistoista oli erotettavissa itse tyohon, sen tekemiseen ja
tyonteon rakenteisiin liittyvid asioita, joiden osaltaan koettiin lisddvén tyohyvinvointia ja siten

my0s myotivaikuttavan yhteisollisyyden mahdollisuuksiin kukoistaa. Tallaisia tekijoitd olivat
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mahdollisuus vaikuttaa omaan tyonkuvaan, organisoida ja kehittdd omaa tyotd sekéd kasvaa ja
kehittyd ammatillisesti. Tarkedksi koettiin my0s luottamus (annetaan vastuuta) ja joustavuus

(mm. etityOpdivit) sekd monipuolinen tydnkuva.

Tutkimuksessa kulki mukana sivujuonteen omaisena asiana myo0s alueelliset erot, joita ei
varsinaisesti painotettu tutkimuskysymyksissd. Alueelliset erot ilmenivét 14hinné siind, kuinka
joka toimistolla koettiin yhteisen hengen lisdksi olevan omanlainen henkensé ja tunnelmansa.
Aineistoista kdvi kuitenkin selvésti ilmi, ettd kun kokoonnutaan yhteen, ei eroja tai kuppikuntia
koeta olevan. Jonkin verran nousi myos esiin pddtoksenteon suhteen ajoittainen tunne muilla
alueilla siité, ettd Turussa, paédtoimistolla, tehdyistd paédtoksistd ei kulje tieto aluetoimistoille.
Toisaalta Turku koettiin meluisana ja pyorteisend, koska pédédtoimistolla kdy eniten asiakkaita
ja sielld on paljon ulkopuolistenkin vierailuja ja tapahtumia. (Turun piitoimiston tiloissa on

sali, jota vuokrataan ulkopuolisille.)

Kéyn seuraavaksi ldpi aineistojen perusteella listaamani yhteisollisyyttd kehittévit ja yllapitidvat
tekijat Avustajakeskuksen tyOyhteisossd. Nditd ovat yhteistyon arvostus, ihmisten asettaminen
etusijalle, pitkdjanteinen tekeminen, itsensa likoon laittaminen, moninaisuuden arvostus, hyvét
sosiaaliset ja tunnetaidot, fyysinen ldsnéolo, kollektiivinen vastuu, yhteisollisyys arvona ja
vaatimuksena, osallistava ja palveleva ihmisjohtaminen, keskenerdisyyden ja inhimillisyyden

salliminen, intuition kdyttd ja arvostus sekd tasa-arvoinen kohtelu (ks. myos liite 5).

"Kun tulee tenkkapoo, niin yhdessd mietitddn, miten tdmd ratkaistaan.”

YhteistyOn arvostus vilittyi aineistoista monin tavoin, seké suorasti ettd epdsuorasti. Se on yksi
Avustajakeskuksen perusarvoista ("Osaamme ja onnistumme yhdessd”, ks. luku 2.2) ja sen
vaaliminen ndkyy niin organisaation rakenteissa kuin arjen vuorovaikutuksessakin. Tiimeissa
padtetddn hyvin paljon yhdessa tiimid koskevista asioista ja tehdyistd pddtoksistd tiedotetaan
muutakin organisaatiota. Yksilot tuovat tiimeihin pohdituttavia asioita, joihin pyritddn
16ytiméddn yhdessd sopivat ratkaisut. Yhteisid tapaamisia on paljon, ja yhteisistd asioista

keskusteltaessa jokainen voi ottaa kantaa asioihin.

Yhteistyon arvostukseen kytkeytyi aineistoissa my0ds tyon merkityksellisyys; koetaan, etté tyota
tehddin yhdessd merkityksellisen asian puolesta. Timé merkityksellisyys ja yhteistyon arvostus

ulottuu myds organisaation ulkopuolelle. Suhteita sidosryhmiin ja asiakkaisiin vaalitaan, ja
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heiddn nidkemyksiddn pyritddn ottamaan huomioon. Hyva esimerkki tdsti on luvussa 2.2

esittelemini arvotydskentely.

“Aina autetaan toisia. Kukaan ei sano, et ei kuulu mun toimenkuvaan.”

Yhteistyon arvostus pohjaa ihmiskeskeiseen toimintatapaan, jossa ihmiset asetetaan etusijalle
asioihin ndhden. Tdma4 oli yksi voimakkaimmin aineistoista ndhtdvissi oleva ominaisuus, ldpi
tutkimuksen. Thmisiin panostetaan. Yhteiseen tekemiseen ja tapaamisiin resursoidaan aikaa ja
niissd my0Os odotetaan kaikkien olevan ldsnd. Kiirepiikki tai tekeméttomait tyot eivit ole,
satunnaisia poikkeuksia lukuun ottamatta, hyvéksyttivé syy olla osallistumatta. Tyontekijét
mieltdviat muiden auttamisen osaksi omaa toimenkuvaansa. Se ei ole jotain ylimadrdistd tai
erillisté, jota hoidetaan, jos omilta toiltd ehditddn. Samaa asennetta sovelletaan asiakastyohon,

tyontekijit arvostavat sité, ettd asiakkaille saa, ja kuuluu antaa aikaa.

"’Se on niinku meiddn tarina, aina kun joku uusi tulee, me kerrotaan, et

>

meilld on tosi hyvd tyéporukka.’

Kolmantena tekijdnd on pitkdjinteinen tekeminen. Asioita suunnitellaan pitkélld tdhtdimelld,
jopa useiden vuosien padhin, kvartaalitempoilun sijaan. Kehitystyolle lasketaan aikaa samalla
periaatteella. Kukaan ei odota, ettd suurissa kysymyksissd valmista tulee muutamassa viikossa
tai edes kuukaudessa. Yhteisollisyyden ndkokulmasta tdmé tarkoittaa ajan antamista ihmisille

ja sitoutumista.

Henkilokunnassa on monia, jotka ovat olleet Avustajakeskuksessa tdissd yli vuosikymmenen.
Toiminnanjohtaja on ollut tdissd koko Avustajakeskuksen 30-vuotisen matkan ajan. Tdma antaa
perspektiivid menneeseen. Tyoyhteisolle on kehittynyt vuosien kuluessa omanlaisensa
”peruspolku”, johon uusien tyontekijoiden on helppo liittyd ja tuoda oma osaamisensa polkua
tdydentdméén. Kun vastaanottamassa on yhteiso, jonka jasenet kertovat, kuinka huippu porukka

yhteisdssd on, ja toimivat sen mukaisesti, tarinaan on helppo ldhted mukaan.
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”On ne prosessit, mut kannustetaan loytdmddn oma tapa tehdd toitd ja

luotetaan. Et saa niinku oma persoona ndkyd tekemisessd.”

Ihmisiin panostamisen lisdksi ylpeys ja innostus omasta tyOstd ja tyOyhteisostd oli ldsna
tutkimuksessa merkittdvissd méérin 1dpi aineistojen ja koko tutkimusprosessin. Omasta tydsta,
ja sen merkityksellisyydesti ollaan ylpeiti ja sen puolesta halutaan laittaa itsensé likoon. Tahén
liittyy ihmisten kokemus siité, ettd heidin tekemistiin ja tekemisen tapaa arvostetaan. TyOdssi
voi hyodyntdd omaa persoonaansa, ja jokaisella on vapaus tehda tyota itsensd niakoiselld tavalla,

toki yhdessé sovittujen prosessien ja kdyténteiden puitteissa.

)

"Kaikkia meitd on eldmd koulinut jollain tapaa jossain vaiheessa.’

Oman persoonan nidkymisen salliminen liittyy moninaisuuden arvostukseen, joka aineistoista
nousi esiin. Tami ndkyi tyon tekemisessé ja konkreettisissa toimintatavoissa; erilaisia tapoja
tehdé asioita pyritddn sallimaan ja arvostamaan. Selvimmin moninaisuuden arvostus nikyi
kuitenkin ihmisten erilaisuuden arvostamisessa ja keskindisten riippuvuussuhteiden
tunnistamisessa ja tunnustamisessa. TyOyhteisossd tiedostetaan keskindisen vuorovaikutuksen
merkitys yhteison, ja sen yksildiden, muovautumisessa ja kasvamisessa. Yksilot oppivat ja
kehittyvit tyoyhteison jdsenind, ja joitain piirteitd omaksutaan toisilta matkan varrella. Samalla
erilaiset persoonat tasapainottavat ja tdydentdvit toisiaan, ja mahdollistavat yhteison

kollektiivisen oppimisen ja kehittymisen.

"Tdnne on kertynyt téihin tietyn persoonan omaavia aikuisia, on kypsyyttd

Jja sellaista tietynlaista avoimuuttakin, ettd ymmdrretddn toisiamme.”

Aineistojen perusteella Avustajakeskuksen tyoyhteisdssd ithmiset arvostavat ja kunnioittavat
toisiaan. Murheista ja haasteista uskalletaan kertoa. TyoOntekijdt voivat luottaa siihen, ettd
kollegoilta, tiimiltd ja tyOyhteisostd ylipdétddn saa tukea ja lohtua. Téllainen edellyttdd paitsi
avointa ja psykologisesti turvallista tydyhteisdd, my0s sosiaalisia ja tunnetaitoja tydyhteison

jaseniltd. Tdmaékin liittyy lopulta thmisten asettamiseen toiminnan keskioon.
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Sosiaalisten ja tunnetaitojen kehittdmiseen on panostettu vuosien varrella tydyhteisOossd
erilaisin koulutuksin, ja niiden tasoon kiinnitetidn huomiota myds uusia tyontekijoitd
rekrytoidessa. TyOhyvinvoinnista huolehtiminen, myds kollegoiden osalta, kuuluu kaikille.

Jokainen on tédssd vastuullinen, eivit vain johtavassa asemassa olevat.

’

"Kylld meilld vaalitaan sitd yhdessdoloa, on nditd tiimipdivid ja tyhyjd.’

Yhteni yhteisollisyyttd yllapitdvand, erottuvana tekijana nousi esiin fyysinen lisnéolo. Yhteisid
palavereja ym. Teams-tapaamisia on viikoittain. Teams-kommunikointi patkivine yhteyksineen
ja muine haasteineen koettiin yksindédn riittdmattomaksi yhdessdolon kannalta. Sen koettiin
vaativan rinnalleen riittdvasti tapaamisia kasvotusten. Téhdn resursoidaan paljon aikaa

organisaatiossa.

Toiminta-alue kattaa koko lounaisen Suomen. Koska tiimien jisenet ovat hajallaan koko
toiminta-alueella, tiimit tapaavat kuukausittain ympéri toiminta-aluetta. Lisdksi yhteisié, koko
henkilokunnan tiimi- ja tyhypdivid on useampia vuodessa. Tdmin pdille organisaatiossa on

myds kahden tiimin yhteisid kehittimispéivid, nditdkin muutamia vuodessa.

”Semmonen jdrjestohenki, et ollaan niinku yhdessd tdssd. Kun yksi
onnistuu, niin kaikki onnistuu. ”

Kisite jdrjestohenki nousi esiin useammassa kohtaa aineistoja. Silld viitattiin yhdessd
toimimiseen merkityksellisen asian puolesta ja vastuun kantamiseen kokonaisuudesta. Kdytdn
tastd termid kollektiivinen vastuu. Tétd on mm. luottamus sithen, ettd jokainen hoitaa osansa
eikd vapaamatkustusta ole, sekd yhteistyon arvostuksen yhteydessd kisitelty muiden
auttaminen osana omaa perustoimenkuvaa. Késite menee kuitenkin pidemmille kuin
auttaminen perustoimenkuvana. Voisi puhua myds horisontaalisesta vastuusta. Yksilot
kokevat, ettd he ovat vastuussa toisilleen ja yhdessd kokonaisuuden toimimisesta. Tdmin
vastakohta olisi vertikaalinen vastuu, jossa ldhtokohta ja motivaatio asioiden tekemiselle tulee

siitd, ettd esihenkil0 tai johto viime kédessi niin vaatii ja seuraa tavoitteiden toteutumista.
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"Tdmd tyo on sellainen runsaudensarvi, sosiaalinen tsunami. Aika

hankalaa olla silleen, ettd kdyn vaan toissd tddlld.”

Kolikolla on aina kaksi puolta. Mikddn asia ei vain anna, ilman ettd se myos vaatii tai ottaa
jotain. Aineistoista on selvdsti néhtdvissd, kuinka toisaalta yhteisollisyys on arvo, johon
halutaan sitoutua, mutta se on samalla myos vaatimus. Organisaatiossa on persoonallisen tilan
taustalla yhdessd sovitut yhteiset arvot ja vuosien saatossa muokkautunut toimintakulttuuri,
joita sen jasenten odotetaan noudattavan. Yltiopéiselle sooloilulle, tai rusinoiden noukkimiselle
pullasta, ei ole sijaa. Kollektiivisen vastuun yhteydessd esiinnoussut ajatus yhteisestd
onnistumisesta toimii myos toiseen suuntaan. Jos yksi mokaa, tai ei ole luottamuksen arvoinen,

seuraukset nakyvat kaikille.

Tietynlainen avoimuus, luottamus, yhteisten arvojen noudattaminen, ja itsensd likoon
laittaminen on myds vaatimus. YhteisOllisyys on tiimipelid. Kaikille timd ei sovi.
Keskusteluiden aikana tuli usein ilmi, kuinka tydyhteis66n sopimattomat yksilét ovat jossain
kohtaa matkaa ldhteneet pois, koska yhteis6llinen toimintakulttuuri, jossa heittdydytdén
enemmain tai vihemmén tdysilld mukaan, on ollut liikkaa. Tdssd yhteydessd on kuitenkin
huomautettava, etti avoimuus ei ole synonyymi ekstrovertille. Tydyhteisdssd on useita

introvertteja yksiloité, jotka kokevat voivansa toimia itselleen ominaisella tavalla.

“M(di teen ihan niinku kaikkea, mikd auttaa meiddn ihmisid kukoistamaan ja

’

toimintoja menemdcdn eteenpdin.’

Téssd tutkimuksessa ei késitelld varsinaisesti johtamista, mutta nostan esiin yhtend
yhteisollisyyden osatekijand osallistavan ja palvelevan ithmisjohtamisen, joka ndkyi lédpi
aineiston vaikuttavana tekijdnd. Johtamisen koettiin mahdollistavan, ylldpitivéin ja tukevan
yhteisollistd ilmapiirid. Esimerkilld johtaminen mainittiin usein tirkednd tekijand. Se nékyi
my0s toiminnanjohtajan ja tiiminvetdjien keskusteluissa, joissa painottui ldsnd olemiseen,
vuorovaikutukseen ja yhteisty0ssd toimimiseen panostaminen. Omasta tydnkuvasta kysyttiessa

ensimmadisend nousi esiin muiden ihmisten tyon mahdollistaminen ja tukeminen.

Osallistava johtaminen viittaa sithen, ettd tyontekijit otetaan mukaan paddtoksentekoon. Sen

tilalla voisi olla my0s osallistuva johtaminen, silld toiminnanjohtaja ja etenkin tiiminvetdjat
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tekevit my0Os perustyotd ja kokevat sen tirkedksi ja arvokkaaksi. Kaiken kaikkiaan ihmisten
arvostus ja etusijalle laittaminen nousi esiin aineistoista hyvin konkreettisina tekoina,
esimerkiksi ajankdyton suhteen. Yhteiset palaverit ja ajanvietot, myds epamuodollisemmat
(toimiston vappubileet, yhteiset kuulumistenvaihtopalaverit), priorisoidaan ja niissd mukana
oleminen koetaan tdrkedksi. Oman tehtdvan koetaan olevan ennen kaikkea tyontekijéiden ja
kokonaisuuden palvelemista, jonka puitteissa oma toimenkuva voi vaihdella tilanteesta

riippuen strategiatason suunnittelusta kahvinkeittoon.

”Kun avautuu henkilokohtaisista asioistaan, niin oot hyviksytty ja

)

kuunnellaan eikd silleen jaa, mut tdssd olisi tdmd mun uusi pastaresepti...’

Ylla on kiyty lapi paljon yhteistydon ja ihmisten arvostusta, yksildiden oman persoonan
ndkymisen tukemista ja moninaisuuden arvostusta yhteisollisyyden osatekijoind. Niissé
kaikissa on taustalla ihmiskisitys, joka sallii keskenerdisyyden ja inhimillisyyden. Tamai nikyy
niin suhtautumisessa ihmisiin yksiloind kuin suhtautumisessa heihin tyontekijoiné ja tyOssa.
Lainaus eldmin koulimisesta pitee myo0s tdssd. Jokaisella on puutteensa, ja kivien heittely on
tarpeetonta. TyOn tekemisti ajatellen virheet voidaan kdyda 1dpi ja korjata yhdessd, apua voi ja
pitdd kysyd, ja keskenerdisyys on ikddn kuin jatkuva ja normaali tila eikd vélivaihe. Kaikkea ei

voi tietdd ja sen vol ndyttdd avoimesti.

2 )

d jotenkin koen, ettd tdnne toihin tulemisen on vaan tdytynyt tapahtua.’

Intuition kéyttd ja arvostus nédkyi aineistoissa etenkin rekrytointien suhteen. Se todentui niin
tyontekijoiden kuin johdonkin ndkemyksisséd. Uusia tyontekijoitd palkatessa etsitdén porukkaan
sopivaa tyyppid ja oikeanlaista asennetta, kutsuttakoon sitd jo aiemmin mainituksi
jarjestohengeksi. Tétd painotetaan selvdsti enemmaén kuin tietynlaista koulutusta tai osaamista,
ja tyontekijoiden koulutustausta onkin melko kirjava. Tyd on sosiaalista, ihmisten parissa
tehtavaa tyotd, ja se ymmarretddn organisaatiossa hyvin. Tunteiden, hiljaisen tiedon ja intuition
merkitys ty0ssda hahmotetaan ja sitd vaalitaan. TyOntekijét otetaan mukaan rekrytointiprosessiin

heti alkuvaiheesta, ja johto kuuntelee heidén ndkemyksidin ehdokkaiden sopivuudesta.
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Intuitio korostui mielenkiintoisella tavalla myos osassa aineistoja tydntekijoiden kertomana,
heididn tyOyhteisOssd aloittamisessaan. Tydpaikkaan oli paddytty moninaisten sattumien
seurauksena, ja mukana oli ollut tunne siité, ettd timd on minun tydpaikkani, tdmé on oikea

suunta.

’

“Kaikkien tyopanos on yhtd tirked. Ei oo mitddn kuppikuntia tai kyrdilyd.’

Viimeisena yhteisollisyyden tekijédnd nostan esiin tydyhteison jdsenten tasa-arvoisen kohtelun.
pddmaddrin eteen. Aineistoissa toistui useampaan kertaan toteamus siité, ettd yhteisdssi ei ole
kuppikuntia. Alueiden omanlainen henki tai tiimien yhtendisyys ei vie pois yhteisestad
tekemisestd ja yhteen hiileen puhaltamisen tunteesta. Ulkopuolelle jittaminen koettiin

tyOyhteison arvojen vastaiseksi.

Tasa-arvoinen kohtelu korostui my0s tyOyhteisoon hiljattain tulleiden tyontekijoiden
kokemuksissa. He kertoivat jérjestddn kokeneensa ikddn kuin solahtaneensa luontaisesti
tyOyhteis60n, ja ettd heidét oli otettu heti tasavertaisiksi tyOyhteison jdseniksi niin ihmisind kuin
tyontekijoind. Useilla oli kokemusta aiemmalta uralta voimakkaistakin hierarkkisista
asetelmista uusien ja pidempédin olleiden tyontekijoiden valilli sekd erilaisista eduista
esimerkiksi osa-aikatyotd ja kokopdivityotd tehneiden vililld. Téllaiset piirteet loistavat

poissaolollaan tutkimassani tydyhteisossa.

6.2 Keskustelut ja kirjeet: varjopuheen elementteja

Yhteisollisyytta tukevien tekijoiden lisdksi aineistoista 10ytyi myds varjopuhetta. Tutkimassani
tyOyhteisdssé varjopuhe ei aineistojen valossa ole hilyttavilla tasolla, eivétka siind esiintyneet
asiat tdlld hetkelld ole suoranaisia uhkia tai karikoita yhteisollisyydelle. Henkilokohtaiset

kokemukseni tydyhteison jisenend ovat linjassa tutkimushavaintojeni kanssa.

Nykyisistd varjopuheessa esiintyvistd asioista voi kuitenkin vuosien saatossa muodostua
yhteisollisyyttd heikentdvid tekijoitd, jos varjopuhe ei 16yda tietddn julkipuheeseen, sen méard
lisdéntyy tai sité ei tunnisteta yhteisossd, jolloin se padsee vellomaan liiallisena. Késittelen alla
aineistoista erottelemani kuusi erilaista varjopuheessa esiin noussutta tekijdda. Ne ovat tiimien

liiallinen eriytyminen, tyomddrdn epétasainen jakautuminen, tasa-arvon ndenndinen
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toteutuminen, talouden ja rahoituksen epdvarmuus, sisdisen viestinndn puutteet ja vaikeiden

asioiden késittelemattd jattdminen.

"Tdammdinen vastakkainasettelu just tiimien vdililld aina vdlilld. Et yhden

’

turha nostaminen toisen yldpuolelle sy yhteisollisyyttd.’

Toiminnan kasvu ja siithen liittyvét tyotehtdvien muutokset puhuttavat tyoyhteisdssd. Aihe ei
tutkimukseni mukaan ole yksistdin vuoden 2023 kasvuun liittyvd, vaan peruja jo aiemmilta
vuosilta. Varjopuheena oli selvisti havaittavissa jonkinlaista ajoittaista kitkaa eri tiimien valilla
sekd kokemusta siitd, ettd eri tiimejd arvostetaan eri tavalla. Aineistoissa tunnistettiin tétd eniten
johtajatasolla, ei niinkdin tyOntekijatasolla yksildiden vélisessd kanssakdymisessd, jossa

minkéénlaista kuppikuntaisuutta tiimien vélilld ei noussut esiin missdin kohtaa aineistoja.

Riskind tulevaisuudessa on, etti tiimit eriytyvét liian kauas toisistaan. Kokonaisuutta ja omaa
osuutta sen palvelemisessa ei endd hahmoteta kuten nykyddn, vaan jokainen keskittyy
hoitamaan omaa tonttiaan. Késitys siitd, mitd oma ydintyd pitdé sisdllddn, miké on sen linkitys
kokonaisuuteen ja miksi kokonaisuus on térked, himértyy. Pidemmélle vietynd muiden tyoté,
ja erilaisia tyOtehtdvid ja toimintaa organisaation sisdlld, aletaan arvottaa enemmén tai

viahemman tirkeédksi, mikd syo yhteisollisyyttd organisaatiossa.

"Voitais olla yhtendinen toimija, mutta erillisilld osa-alueilla. Et

selkiytetddn toimintoja ja sitd mydten tyo tehostuu.”

Y1l mainittuun eriytymiseen on kytkoksissd myds seuraava varjopuheessa esiintynyt asia,
tyoméérin epdtasainen jakautuminen. Siitd seuraa ilmiond herkésti epdoikeudenmukaisuuden
kokemusta, joka voi vaikuttaa organisaatiossa vield pitkddn sen jdlkeen, kun tyomaééra on jo

tasaantunut.

Organisaatiossa on alun perin ollut toimintatapa, jossa kaikki osallistuvat kaikkeen. Téstd on
kasvun myo6td tdytynyt luopua, kun tyon ja henkilokunnan maard on kasvanut, erilaiset
toiminnot kohderyhmineen ovat eriytyneet ja erikoistumis- ja osaamisvaatimukset niiden
suhteen lisddntyneet. Uudenlaiset toimintatavat ja -periaatteet eivit kuitenkaan ole vield tdysin

vakiintuneet. TyoOnkuvien selkiyttimisen tarve nousi aineistoissa esiin. Toisaalta
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kokonaisuuden hahmottamisen tirkeys ymmarretdén, ja halutaan olla vastedeskin yhtendinen

toimija niin sisdisesti kuin yhteistyokumppaneidenkin silmissé.

"Tuli ehkd sellainen olo, et osa saa kuitenkin toimia, miten haluaa,

enemmdn kuin toiset.”

Tasa-arvoinen kohtelu nousi aineistoissa esiin yhtend yhteisollisyyttd tukevana tekijéna.
Mielenkiintoisella tavalla tasa-arvoon liittyvét asiat kuulsivat my0ds varjopuheessa, joskaan
eivit ldheskddn niin usein toistuvina kuin muut varjopuheessa esiin nousseet asiat.
Yhdenmukaisen kohtelun koettiin paikoittain toteutuvan ndenniisesti, miki nédkyi ajatuksina
esimerkiksi tiedonkulun puutteista, etenkin ns. “kéytdvikeskusteluiden” tietojen
kulkeutumattomuudesta aluetoimistoille tai eri tiimien erilaisesta kohtelusta ja jonkinasteisista
erivapauksista tiettyjen etujen suhteen. Ndmé kokemukset heijastuivat 15hinnd johtajatasolle,

muutoin yksildiden kesken epdtasa-arvoista kohtelua ei kdynyt ilmi aineistoista.

12

os joku osastoista on kannattamaton, niin toinen pystyy ehkd jatkamaan,

’

vaikka osa loppuisi.’

Talouden ja rahoituksen epdvarmuus on ldsnd organisaation julkipuheessa, mutta nostin sen
esiin myds varjopuheen asiana, silld sitd kisitellddn paljon myds julkipuheen ulkopuolella.

Kyseessi on siis useammalla tasolla esiintyvd puheenaihe.

Julkipuheessa koko organisaatio pohtii tulevaisuutta ja toimintojen jatkuvuutta yhtendisesta
nikokulmasta. Varjopuheessa eri tiimit ovat hyvin erilaisessa asemassa epdvarmuustekijéiden
suhteen, ja kaikkien aseman ei vilttdmattd ndhdé olevan yhtd uhattuna. Téllaisena aihe linkittyy
liialliseen eriytymiseen ja arvottamiseen eri toimintojen tirkeydestd. Mikd on organisaation
olemassaolon tarkoitus? Mikd on sen ydin, mikéd tekee siitd ainutlaatuisen toimijan, jota

tarvitaan myos tulevaisuudessa?

Yhteisollisyyttd ajatellen, talouden ja rahoituksen epdvarmuus voi myds vaikuttaa ilmiona
yhteisollisyyttd heikentden, etenkin pitkdlld tdhtdimelld. Siitd voi aiheutua resursointihaasteita,
kiirettd ja paineita, jotka voivat yksildiden hyvidstd tahdosta huolimatta organisaatiotasolla

vaikeuttaa yhteisollisyyden yllapitdmista.
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"Tehdddn vdlilld ndin ja vililld noin. Ja yhtdikkid on joku pddtés tehty, et

hetkinen mistds tdmd nyt tuli, en ollu kuullutkaan.”

Omien kokemusteni, ja aiheesta kdymieni lukuisten keskustelujen pohjalta, sisdinen viestintd
vaikuttaa olevan kestopuheenaihe miltei jokaisessa organisaatiossa. Sisdisen viestinnin
puutteet nékyivit my0s tdmén tutkimuksen aineistoissa yhtené varjopuheen asiana. Esiin nousi
mm. paitoksistd viestiminen ja tehtyjen pditdsten noudattaminen kdytinndssd. Tunne, ettd
tietdd vihemman kuin muut, tai ettd asioista padtetdén ohitse, johtaa usein sisdisen viestinndn
kritisoimiseen. Pddtoksenteon koettiin olevan ajoittain poukkoilevaa, kun yritetddn toimia
ketterésti ja nopeasti, eikd tiedotus aina pysy perédssd. Virallisten pddtosten ja prosessien vs.
kidytdnnon toimintatapojen koettiin myos ajoittain eroavan toisistaan. Toisinaan koettiin
nostettavan esiin muistutuksenomaisena asioita, joista ei ole kuultukaan, mikd on omiaan
herattimddn himmennysti. Sisdiseen viestintddn kytkeytyivit myos tyoyhteison siséltd tulevat
keskeytykset ja eri viestintdvilineiden kédyton pelisddnnot. Edelld mainitut liittyvét pitkélti
laajempaan kysymykseen siitd, kuinka tavoitettavissa tdytyy olla ja miten nopeasti on

reagoitava sisdisiin viesteihin.

“Semmonen auktoriteettijuttu, et ei pysty lainkaan kdsittelemdcdn niitd

i)

asioita.’

Nostan viimeiseksi esiin, varjopuheen osa-alueiden késittelemisen yhteydessd, vaikeiden
asioiden késitteleméttd jattdmisen. Aihe kytkeytyy psykologiseen turvallisuuteen ja
luottamukseen. Nédhdédkseni missdédn tydyhteisdssa el koskaan voida péésta tilanteeseen, jossa
vallitsisi tdydellinen luottamus ja avoimuus kaikkien organisaation jdsenten kesken. Ihmisten
rohkeus ottaa asioita esiin vaihtelee. Liséksi etenkin tydeldmén organisaatioissa — ainakin niin
kauan, kuin meilld on hierarkkisia organisaatiorakenteita — ei voida sivuuttaa erilaisten valta-
asemien olemassaoloa. Osa ihmisistd on herkempid niille kuin toiset. (Valta-asetelmista ks.

esim. Mustajoki 2023, 101-105; Rinne 2021, 54-57.)

Vaikeiden asioiden kisittelemittd jattdminen teemana tunnistetaan aineistojen mukaan myos
Avustajakeskuksen tydyhteisossd. Se nousi aineistoissa esiin melko epdsuorasti, satunnaisissa

kommenteissa tai esimerkiksi osana tulevaisuuteen liittyvid toiveita. Se ei itsessdin noussut
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varjopuheen kaltaisena asiana, jota olisi puitu ylempéné lapikdytyjen asioiden tapaan, vaan sen

alle ikdan kuin kasaantuvat yhteen edelld lapikdydyt varjopuheen aiheet.

Tallaisena elementtind esittelin sen myds pohjustuksessa, ennen kuin aloimme tyostda tuotoksia
tyOpajassa. Koin tirkedksi ottaa teeman mukaan tyOpajatydskentelyyn varjopuheen asioiden
oheen, koska sen avulla voisi olla mahdollisuus 16ytda ratkaisuja ottaa esiin kaikkia ylempéana
lapikdytyjd varjopuheessa olevia asioita. Kédyn seuraavaksi lapi tyOpajatyoskentelyn antia, ja
esittelen sen jélkeen niin tyOpajan aikana kuin keskustelu- ja kirjeaineistoista kerddmani

kehitysehdotukset tulevaisuutta ajatellen.

6.3 Tyopaja: yhteisollisen tyoyhteison malleja ja kehittamisajatuksia

Ylla késiteltyjen teemojen lisdksi kirjeaineistossa erityisend piirteend olivat kirjoittajien toiveet
ja unelmat tulevaisuuden suhteen. Nami koskivat niin osallistujien yksilollistd kehitysta
tyontekijoind kuin heidén visioimansa tydyhteison tulevaisuutta. Kerroin ndisté elokuussa 2024
pitdiméssdni tyOpajassa osana pohjustusta, ennen kuin aloimme tydskennelld. Ne toimivat
mielesténi hyvin ajatusten suuntaajana, ja késittelenkin niitd tdssd ennen varsinaisen tydpajan

tuotosten lapikaymista.

’

“"Nauramme, itkemme, onnistumme, ja vililld epdonnistumme yhdessd.’

"Tyoyhteiso kasvaa yhdessd, ei yhteen kiintotdhteen tuijottaen, vaan kuin
pensas, jossa yhteisestd rungosta voi kasvaa runsas ja monimuotoinen
lehviisto.”

“Kaikki tukevat toisiaan, voivat luottaa toisiinsa ja olla ylpeitd
tyoyhteiséstimme.”

"Olen kollegana aina tarvittaessa tukena ja pystyn auttamaan muita.”

)

“Kollegat voivat luottaa siihen, ettd teen osuuteni.’

Tulevaisuuden toiveissa oli luettavissa halu panostaa yhteisollisyyteen ja ihmisiin myds
jatkossa. TyOyhteison toivottiin olevan avoin, rohkea ja inhimilliseen kasvuun haastava.
Yhteisen tavoitteen olemassaolo ja sitd kohti kulkeminen yhdessi koettiin tarkedksi. Kollegana
kirjoittajat toivoivat olevansa helposti ldhestyttavid. Heille oli tirkedd, ettd muut voisivat luottaa

heihin, ja ettd he osaisivat kuunnella, auttaa ja tukea muita. Kirjeissi oli toiveita myos koskien
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omaa tyoté ja kehittymistd tyontekijina: toivottiin parempaa organisointikykyé, aikaa ja intoa
kehittdd omaa tyGtd ja asiantuntemusta, lisdd joustavuutta tyon teon tapoihin ja rakenteisiin,

rentoutta ja varmuutta tyontekijana, lisdd palkkaakin muutamissa kirjeisséa.

Kaiken kaikkiaan kirjeissd oli kuitenkin poikkeuksellisen voimakkaasti ldsnd yhdessd
tekemisen ja ihmisten arvostus sekd halu toimia osana merkityksellistd yhteisoa.
Tutkimuskysymykset ohjaavat toki osaltaan kirjoittamisen suuntaa. Kirjetehtdvd jatkoi
toukokuun 2024 tulevaisuustyOpajassa késiteltyja teemoja, tehtivdnd oli pohtia toiveita
tulevaisuuden tyOyhteisostd ja millainen tydyhteison jdsen itse haluaisi olla. Kaksoisroolissani
peilasin kirjeiden sdvyd aiempiin omiin sekd kuulemiini muiden kokemuksiin tydeldmasta.
Koen, ettei kirjeissd ndkyvédd yhteisen ja yhteisollisen tekemisen korostamista voi pitdé
ainoastaan kysymysten asettelun vaikutuksen tuloksena. Sitd ei mydskédén tule pitdd itsestdén
selviand yhdessdkddn organisaatiossa. Vastaukset olisivat voineet keskittyd enemmin yksilon
omaan kehitykseen ja siithen, kuinka organisaatio sitd mahdollistaa. Nyt kirjeistd piirtyy

tyOyhteiso, jossa yhteisollisyyttd arvostetaan ja halutaan vaalia.

Sama henki oli havaittavissa myds elokuussa 2024 pitiména tyOpajan aikana. Keskustelu oli
vilkasta kaikissa ryhmisséd, ja osallistujat kommentoivat ajan kuluneen todella nopeasti.
Painotin lipi tyoskentelyn, ettd valmiiksi saaminen ei ole oleellisin osa tydpajaa, vaan ajatusten
herdadminen ja keskustelun kdyminen. TyOpajassa oli mukana noin puolet tyOyhteisdstd. Se on
1so madrd osallistujia. Yhteisollisyyden ylldpitdmisessd ja kehittymisessd ovat kuitenkin
mukana myos ne, jotka eivét osallistuneet pajaan. Ei siis olisi ollut tarkoituksenmukaista, etté

vain konkreettiset tuotokset ovat ldhtdkohta pajan onnistumisen arvioimiselle.

Ryhmissi oli puitu myds varjopuheessa esiin nousseita asioita, osa enemmaén ja osa vihemmaén.
Naitd oli kuitenkin selvédsti haastavaa ottaa esiin yhteisissd purkuhetkissd. Yksi ryhmisté toi
tdmén avoimesti esiin, mikd sai meidét pohtimaan psykologista turvallisuutta ja sen merkitysti
organisaatiossa. Huomasin itse tdssid kohtaa, etten ollut sanallistanut vetdjdnd heti tyopajan
alussa luottamuksen merkitystd ja varmistanut, ettd kaikki ymmartavét tyopajapédivan kaikkien
keskustelujen olevan ehdottoman luottamuksellisia. Kiinnitin néihin asioihin erityisen paljon
huomiota tutkimukseni alussa, tutkimussuunnitelmistani kertoessani. Olenkin ddrimmaéisen
tyytyvéinen, ettd asia uskallettiin tuoda yhteiseen keskusteluun, ja sain tilaisuuden tarkentaa

ohjeistustani myos tydpajan osalta.
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Itse tuotoksista nikyy mielenkiintoisella tavalla, kuinka monelta eri kantilta yhteisollisyytta,
sen osatekijoiti ja sitd haastavia varjopuheen asioita voi ryhmitelld ja pohtia. Yhtd oikeaa tapaa
ei ole. Tuotoksista ottamani kuvat ovat tyon liitteend (ks. liite 4). Yhteisollistd tydyhteisod
mallinnettiin tyOpajapdivdn aikana puun, talon ja tdhtitaivaan muodossa. Kaikissa

hahmottamistapa on erilainen, painottaen eri asioita ja erilaista l1dhtokohtaa.

Puumallissa juuriksi on laitettu yhteisollisyyttd yllapitdvistd tekijoistd *ihmiset etusijalla’ ja
moninaisuuden arvostus’, joiden koettiin peilaavan koko organisaation toiminnan pohjaa ja
ydinarvoja. Rungossa on toimintaan liittyvid, yhteisollisyyttd yllapitdvid perustekijoitd.
Lehvistossé kasvaa varjopuheen asioita ja sellaisia yhteisollisyyttd yllapitivia tekijoitd, joiden
avulla erityisesti on mahdollista tarttua varjopuheen asioihin. Esimerkiksi vaikeiden asioiden
kisittelemiseen on helpompi tarttua tyOyhteisdssd, jossa sallitaan keskenerdisyys ja
inhimillisyys seki arvostetaan ja kédytetddn intuitiota. Lehdissd on liséksi yksittdisid huomioita
tai kehitysehdotuksia, kuten vaikeiden asioiden késittelemiseen liittyen puolueeton,

ulkopuolisen tahon toteuttama, anonyymi tydhyvinvointikysely.

Talomallissa ldhtdajatus on samankaltainen. Kivijalan perustuksissa on vuosikymmenten
aikana rakentunut perusta, toiminnan ydin. Tédnne on koottu yhteisollisyyttd yllapitavista
tekijoistd ’osallistava ja palveleva ihmisjohtaminen’, moninaisuuden arvostus’, tasa-arvoinen
kohtelu’, ihmiset etusijalla’, pitkdjidnteinen tekeminen’ ja yhteisollisyys arvona ja
vaatimuksena’. Sen jilkeen talo nousee organisaation rakennetta seuraillen. Ensimmaéisessa
kerroksessa ovat tiimit, toisessa yhteinen olohuone ja ylospdin mentédessd hallinnon tiimi ja
toiminnanjohtaja. Lounais-Suomen Lihastautiyhdistys kattona kuvastaa koko toiminnan
rakennetta. Yhteisollisyyttd yllapitavit tekijdt ja varjopuheen asiat on sijoitettu taloon ryhmén
luokittelujen mukaan. Mielenkiintoisena yksityiskohtana téssd ryhméssd ei tunnistettu
varjopuheessa esiinnoussutta tasa-arvon kyseenalaistusta — onhan tasa-arvoinen kohtelu tassi
mallissa kivijalan perustuksissa. Varjopuheen elementtind se onkin sijoitettu ulkopuolelle,

erddnlaiseen hautarakenteeseen.

Viimeinen mallinnus on tdhtitaivas. Siind ldhtdkohta on tdysin erilainen. Taivaalla olevien
tahtien keskiOssd on varjopuheen asioita, ja niiden ympdrilld sellaisia yhteisollisyyden
elementtejd, joilla erityisesti voidaan estdd varjopuheen asioita kehittyméstd epdsuotuisaan
suuntaan karikoiksi. Téadlldkin, samoin kuin puumallissa, keskenerdisyyden ja inhimillisyyden
salliminen tydyhteisdssd voi edistdd vaikeiden asioiden késittelemistd. Muina tekijoind tdhdn

varjopuheen tydstdmiseen liitetdéin ’itsensd likoon laittaminen’, ’thmiset etusijalla’ ja “hyvét
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sosiaaliset ja tunnetaidot’. Téstd ryhmaéstd nousi myods konkreettinen kehitysehdotus

aloitelaatikosta vaikeiden asioiden késittelemiseen tyOyhteisossé (ks. alempana).

Tyopajan iltapdivdosuuden toisena tehtdvdnd oli tuotoksen tekemisen ohessa pohtia
konkreettisia kehitysehdotuksia tyOstetyille malleille sekd miettid, miten yhteisollisyytta
voitaisiin kehittdd ja ylldpitdd jatkossa ja estdd varjopuheessa olevia asioita muuttumasta
yhteisollisyyttd heikentdviksi karikoiksi. Tarkoituksena olisi tehdd tdtd koko tyOyhteison

voimin.

Koska tuotoksen tekeminen vei aikaa, ja aamupéivilld alkaneet keskustelut yhteisollisyytté
ylldpitivistd tekijoistd ja varjopuheen asioista jatkuivat runsaana vield iltapdivilldkin,
konkreettiset kehitysehdotukset jdivit tyopajassa vihemmadlle. Jatkoimmekin titd tyotd koko
tyOyhteison yhteisessd tiimissd, joka pidettiin kaksi pdivdad tyopajan jélkeen. Teemat olivat
selvisti saaneet muhia ja kypsyd, ja tyopajaan osallistumattomien kollegoiden mukanaolo toi
tuoretta nikokulmaa asioihin. Vajaan tunnin pienryhmikeskusteluiden jilkeen, yhteisessé

purkuhetkessé kuultiin konkreettisia kehitysehdotuksia jo selvésti tyOpajaa enemmaén.

Olen jo aiemmin késitellyt kehittimisehdotuksen, jossa tyohyvinvointikysely siirrettéisiin
ulkopuolisen tahon tekemidksi. Kidyn seuraavaksi ldpi tutkimuksen aikana aineistoista, niin
keskustelu- ja kirjeaineistosta kuin tydpajastakin, kertyneitd muita kehittimiskohteita ja niihin
liittyvid ehdotuksia. Yhteisen tiimipdivdn osalta en valitettavasti voi paneutua
kehittamisehdotuksiin tarkemmin, koska tiimipdivd ei ole osa tétd tutkimusta, ja tulosten
kiyttaminen tdssd tyOdssd ei siis tutkimuseettisistd syistd ole mahdollista. Niitd voidaan

kuitenkin tyostdd tyoyhteisossd kayttokelpoisiksi toimintamalleiksi ja kdyténteiksi.

Kaikkiin ~ kehittimiskohteisiin ~ ei  luonnollisesti  annettu  kehittdmisehdotuksia.
Kehittdmiskohteita nousi esiin pitkin aineistoja joko suoraan mainittuina tai muiden aiheiden
lomassa. Olen poiminut tdhdn ne, jotka toistuivat useammassa kohdassa aineistoja sekd
muutaman sellaisen aineistoissa yksittdin esiintyvén kohteen, joista tieddn kaksoisroolini
ansiosta kuitenkin keskusteltavan laajemminkin organisaatiossa. Téllaisia kohteita olivat mm.
ajatus yksilollisten vahvuuksien nykyistd laajemmasta hyddyntdmisestd, paikallisuuden
tehokkaampi esiintuominen kaikessa organisaation ulkopuolelle kohdistuvassa tekemisessa,
verkostojen uudelleenrakentaminen jatkuvana tyoné, etenkin hyvinvointialueiden aloittamisen

myotd, sekd perehdyttdmisen suunnitelmallisuuden lisddminen.
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Suurimpina ja aineistoissa toistuvina kehittdmiskohteina nousivat esiin tiimien vilisen
yhteistyOn lisddmisen tarve, toive toimenkuvien ja konkreettisten tyotehtdvien selkiyttdmisesta,
sisdisen viestinndn kehittdminen ja siihen liittyen paatoksenteon toimintamallien kehittiminen

sekd tarve kyetd paremmin kasitteleméén yhdessd tyOyhteisoné vaikeitakin asioita.

Tyonkuvat organisaatiossa ovat sindnsa erittdin selkedt, ja ihmiset hahmottavat ydintyonséa ja
sen merkityksen hyvin. Yhteisiin tai jaettuihin tehtdviin liittyvét vastuut, kuten esimerkiksi
toiminnan markkinointi erilaisissa tilaisuuksissa ja koulutusten pitdminen, hakevat kuitenkin
muotoaan toiminnan kasvun myo6ti. Toisaalta kaivataan selkiytystd ja rajaamista sithen, ketkd
osallistuvat mihinkin tapahtumaan tai hoitavan minkékin kurssin markkinointia ja vetovastuuta,
silld tiimien tyon asiakaskohderyhmit ovat osin erilaiset, vaikka yhtenevéisyyksidkin 16ytyy.
Toisaalta hahmotetaan hyvin toisten tyon tuntemisen merkitys ja tarve lisdtd yhteistyotd
liiallisen eriytymisen vilttimiseksi. Tétd kirjoittaessa organisaatiossa on itse asiassa jo lisitty
yhteistyotd eri tiimien vililld esimerkiksi henkilokohtaisen avun ja vapaachtoistyon tiimien
yhteisilld kehittdmispéivilla sekd sopimalla sdannollisistd yhteispalavereista henkilokohtaisen

avun ja taloustiimin kesken.

Sisdisen viestinndn kehityskohteet liittyivét pitkilti varjopuheessa esiin nouseviin asioihin (ks.
kappale 6.2). Aineistoista nousi esiin huomio organisaation kasvusta. Kolmikymmenhenkinen
tyOyhteisd ei voi toimia samoin periaattein kuin pieni ydinporukka aikoinaan. Konkreettisia
kehitysehdotuksia timén teeman tiimoilta tuli muutamia. Toivottiin esimerkiksi yhteisesti
sovittuja ja sanallistettuja pelisddntdja siitd, kuinka nopeasti ja millaisiin viesteihin odotetaan
vastausta sekd keskustelua virallisten ohjeistusten suhteen siitd, milloin voi soveltaa ja milloin
ei. Poimittakoon myo0s yksittdinen, konkreettinen ehdotus innovaatio-whatsapp-ryhmén
perustamisesta, jonne jokainen voisi jakaa oivalluksia ja vinkkeja esimerkiksi ohjelmistojen
kayton suhteen. Jo olemassa olevissa ryhmissd vinkit hukkuvat muun viestitulvan alle ja niitd

on jilkikéteen vaikeaa 10ytaa.

Vaikeiden asioiden kaésittelyd varten ehdotettiin anonyymia palautelaatikkoa, jonne jokainen
jattdisi esimerkiksi yhteisissd tiimeisséd palautteita. Jokainen jattdisi jonkin palautteen, vaikka
positiivisen asian tai “pdivén fiiliksen” jos ei ole kehitysehdotusta. Talloin viltyttdisiin siltd,
ettd muutama henkild vie lappunsa ”silmétikuksi joutuen”. Ideaa kehiteltiin pidemmaéllekin,
muoto voisi olla yhdessda médritelty, A4 tietylld fontilla tietyn kokoisena, jotta anonymiteetti
varmasti sdilyisi. Palautteet voitaisiin kasitelld hallinnon tiimissd, ja ottaa tarvittaessa yhteiseen

kasittelyyn koko tydyhteison kesken.
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Kaiken kaikkiaan kehityskohteet seurailivat suhteellisen tiiviisti varjopuheessa esiin tulleita
teemoja, tai ainakin kytkeytyivit niihin jollain tavalla. Kuvassa 2 on tiivistettynd aineistoista
varjopuheessa esiin nousseet asiat seké ja kehittimiskohteet ja -ehdotukset, joita on kiyty lépi

tdssd ja edeltdvdsséd luvussa 6.2.

Varjopuhe: Kehittamiskohteet: Kehittimisehdotukset:
= Tiimien liiallinen eriytyminen - Tiimien valisen yhteistyon lisadminen (jo | » Tyohyvinvointikysely ulkopuolisen
- Tyomaaran epatasainen tyon alla) tekeméksi (jo tyén alla)
jakautuminen » Toimenkuvien ja tyotehtavien * Anonyymi palautelaatikko
= Tasa-arvon ndenndinen selkiyttadminen vaikeiden asioiden kasittelya
toteutuminen (erivapauksia joillekin | | « Sisaisen viestinnan kehittaminen varten (jo tydn alla)
yksildille / tiimeille) » Paatdksentekoprosessien tarkistus ja * Yhteisten pelisdéantdjen
= Talouden ja rahoituksen epavarmuus selkiyttdminen, etenkin tiedotuksen selkiyttaminen
= Sisdisen viestinnédn puutteet suhteen viestintavalineiden kaytdsta,
» Vaikeiden asioiden kasittelematta = Vaikeiden asioiden esiin ottamiseen vastaamisajoista ja —tavoista;
jattaminen kaytanteita tyoyhteison sisalta jatkuvasti
= Yksildiden vahvuuksien laajempi keskeytyksia
hyddyntaminen « Innovaatio-whatsapp-ryhma
» Paikallisuuden tehokkaampi
esiintuominen organisaation
ulkopuolelle
= Verkostojen uudelleenrakentaminen
jatkumona
= Perehdyttamisen suunnitelmallisuus

Kuvio 2. Varjopuheen asiat, kehittimiskohteet ja -ehdotukset

Mustajoki kirjoittaa, ettd varjopuhe periytyy yhteisoissd tehokkaasti, vaikka ihmiset
vaihtuisivat (Mustajoki 2023, 97). Mielenkiintoinen kysymys on, onko ylld késiteltyjen
varjopuheen asioiden ja kehittdmiskohteiden joukossa asioita, joiden suhteen on aiemmin ollut
kehitettavdd, ja tdman pohjalta kehittdmistarve tai tunnetason kokemus epétasa-arvoisesta
kaytannosté tai kohtelusta on jddnyt eliméén yhteison sisdlld. Tallaisessa tilanteessa epékohtia
ylldpidetddn puheen tasolla, vaikka nykyiset kdytdnnot tai kohtelu eivit endd vastaisikaan
aiempaa, epdoikeudenmukaiseksi koettua tilaa. Etenkin vahvojen tunnekokemusten yhteydessa
ja niiden jilkeen havainnointi suuntautuu helposti tunnekokemuksen mukaisesti, tukemaan

omia aiempia havaintoja ja kokemuksia.

Tatd olisi mielenkiintoista pohtia ja pyrkid sanallistamaan yhdessd tyOyhteisossd. Aihe on
kuitenkin sikéli arka, ettd sen varjolla ei saa ummistaa silmiddn todellisilta kehityskohteilta.
Vaikka toimia olisi tehty kuinka mittavasti jonkin asian parantamiseksi, kehityskohde ei
korjaannu, jos toimien piirissd olevat yksilot eivdt aidosti sisdistd niitd. Samaan tapaan
johtotasolla ei voida vain todeta, ettd aina voi tulla puhumaan, ja ettd jokaisen aikuisen ihmisen
on saatava suunsa auki, ja sitten olettaa, ettd annetun kdskyn myd&td organisaatio muuttuu

avoimeksi, psykologisesti turvalliseksi ja rohkeaksi.
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7 LOPUKSI JA SEURAAVAKSI

7.1 Hyppy syvaan paatyyn — kehittamistyon evaluointia

Tdmén tutkimuksen tavoitteena oli ymmirtdd ja sanallistaa nykyistd yhteisollisyyttd
Avustajakeskuksen tyOyhteisossd seki listata konkreettisia yhteisollisyyttd lujittavia tekijoita,
josta voisivat hydtyd muutkin organisaatiot. Ndma on koottu yhdeksi kuvaksi liitteisiin (ks. liite
5). Toisena tavoitteena oli hahmottaa, miten yhteisollisyyttd tulisi Avustajakeskuksen
tyOyhteisossd kehittdd, jotta taso sdilyisi hyvina vastedeskin, suurista sisdisistd ja ulkoisista
muutoksista huolimatta. Rinnalla kulki koko ajan my0s tavoite lisitd tydyhteisdssd ymmarrysté
tulevaisuustyoskentelyn tirkeydestd ja parantaa tyOyhteison, sekd sen yksildiden, roolia

aktiivisena toimijana tulevaisuuden tekemisessa.

Tutkimukseen osallistuneet tydyhteison jdsenet heittdytyivédt todella rohkeasti ja innolla
mukaan prosessiin, misté olen ddrettoman kiitollinen. Se tarjosi minulle parhaan mahdollisen
tuen tutkimuksen aikana. Heidén ansiostaan aineistoista tuli aarreaittoja ja tutkimusprosessi
eteni jouhevasti. Haluankin esittdd 1ampimaét kiitokseni koko tydyhteisdlle mahdollisuudesta

tehdd tdma opinnidytetyd toimeksiantona tydpaikalleni.

Kolmikymmenhenkisestd tydyhteisostd osallistui  keskusteluithin 21 henked, kirjeen
kirjoittamiseen 12 henked ja tyOpajatyOskentelyyn 14 henked. Otos on riittdvén suuri, jotta
tuloksia voi pitdd validina koko tyOyhteisdd ajatellen. Taloustiimistd osallistui kuitenkin
selvdsti muita tiimejd védhdisempi madrd. Tadmad herdttdd kysymyksid. Onko koettu
yhteisollisyyden taso jotain muuta taloustiimin sisélld kuin muussa tydyhteisdssd? Ovatko
tiimit jo eriytyneet toisistaan niinkin paljon, ettei endé ole yhté, yhteisollistd tyOyhteisdd? Vai
onko kyse vain persoonallisuuseroista? Kaikki eivit innostu tdmén tyyppisistd tutkimuksista
yhtéd paljon. Osallistumatta jéttdminen ei vélttimattd kerro mitdén siitd, miten henkilo kokee
tyoyhteisonsé yhteisollisyyden. Tai ehkéd kyse on eroista tyOméérissd; onko osan tyokuorma

niinkin paljon suurempi kuin toisten, ettei koeta jddvin aikaa tutkimukseen osallistumiselle?

Koen, ettd asettamani tavoitteet toteutuivat niin hyvin, kuin timin tutkimusprosessin
aikarajoissa on mahdollista. Tilld viittaan yhteis6llisen tydyhteison mallin kehittdmistydpajaan
ja sen tuloksiin. Mallit ovat vasta ensiaskel ja kaukana lopullisesta mallista, jonka avulla
tyOyhteisd voisi yhdessd tarkistaa sdédnnollisin véliajoin mihin suuntaan ollaan menossa

yhteisollisyyden tason suhteen.
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Toivoin tutkimusaiheen hahmotuttua, ettd malli olisi opinndytetyon paatteeksi viimeistelty sekd
esittely- ja sovelluskelpoinen muillekin organisaatioille. Ymmarsin kuitenkin jo alkuvaiheessa
tutkimusta, ettd jos haluan mallista aidosti organisaatiolleni hyddyllisen, se vaatii
yhteiskehittdmistd sanan varsinaisessa merkityksessi, ja sitd ei tulla tekeméén niin nopeasti,

ettd lopullisia tuloksia olisi esiteltdvissd timén tyon osana.

Tavoitteekseni muodostuikin, ettd timédn tyon aikana aloitettu visuaalinen mallinnus toimisi
ensiaskeleena jatkuvassa kehitysty0ssd. Tyoni on onnistunut, jos sen visuaaliset tuotokset eivit
tyon valmistumisen jilkeen unohdu organisaatiomme pilvipalvelun bittien sekaan vaan
kehittdmistd oikeasti jatketaan. Lopulliset tuotokset voisivat olla esimerkiksi digitaalisia
tyokaluja organisaatioille yhteisollisyyden kehittdmiseen ja ylldpitimiseen. NA&itd voisi
toteuttaa pelillistdmisen keinoin, erilaisina yhteisollisyyspeleind. Toivon myds, ettd tyon aikana
ja sen jélkeen jdrjestetyt tyOpajat innostaisivat organisaatiomme jdsenid — itseni mukaan lukien

— sddnnollisen tulevaisuusajattelun pariin.

Koska haaveissani siintdvdd digitaalista yhteisollisyyspelid ei tdmén tutkimuksen aikana
syntynyt, on kehittdmistyon tulosten nikyvidksi tekeminen toimeksiantajaorganisaatiossa
haastavaa. Tydpajojen, tulevaisuuden ennakointitaitojen lisdéntymisen, ja ylipditddn
yhteisollisyyden mallintamisen hyoty ndkyy vasta pitkélld aikajénteelld. Kéymieni
keskustelujen perusteella on kuitenkin jo tdssd vaiheessa selvdd, ettd tyOyhteisossd
kehittdmistyostd on ollut hydtya: yhteisollisyyden ja varjopuheen teemoista on keskusteltu
runsaasti, yhteisollisyyden, sen ylldpitimisen ja jokaisen panoksen tirkeys siind tunnistetaan,

ja tyOyhteisostd on noussut myos kehittdmistyon osalta ideoita jatkotoimenpiteisiin.

Muita organisaatioita ajatellen liitteessé viisi esitelty mallinnus voi toimia pohjana tydyhteison
yhteisollisyyden tutkimiselle ja kehittdmiselle. Organisaatiossa voidaan joko tutkia suoraan
tdimidn tyon pohjalta listattujen  yhteisOllisyyden  osatekijoiden nykytilaa ja
kehittdmismahdollisuuksia tai kartoittaa laajemmin, millaisia ominaisuuksia ja tekijoitd
kyseisessd organisaatiossa nousisi mallin eri osiin. Jokainen organisaatio on omanlaisensa,
joten tdssd tutkimuksessa listatut yhteisollisyyttd lujittavat tekijét eivét automaattisesti sovellu
sellaisenaan kaikkiin organisaatioihin. Esimerkiksi maantieteellinen etdisyys voi muodostua
fyysisen ldsndolon haasteeksi, jopa esteeksi, kansainvélisesti toimivassa organisaatiossa, jossa

tiimin jdsenet ovat hajallaan useassa eri maassa.



70

Tyon hyoty laajemmin voi ndkyd muita organisaatioita ajatellen my0ds tutkimusmetodien ja
lahestymistavan ndkokulmasta. Olen testannut muotoiluhenkistd tyoskentelytapaa ja
tulevaisuustydpajojen pitdmistd ei-ammattilaisena, tydyhteisolle, jossa ei olla aiemmin
perehdytty ainakaan syvéllisesti tulevaisuustydskentelyyn. Silti se on saanut paljon keskustelua
ja konkreettisia ideoita aikaan, energiaa liikkeelle. Tdma ty0 on hyvé esimerkki siitd, ettei

tarvitse olla asiantuntija tulevaisuuden ennakoinnissa ennen kuin sitd voi ruveta tekeméén.

Toinen suuri oppi tdstd tutkimuksesta, niin tydyhteisolle, itselleni kuin muillekin
organisaatioille, on tiivistettdvissd kahteen sanaan: luota prosessiin”. Tdmin tutkimuksen
tyoskentelytapa on osoittanut, etti se kannattaa. Ei ole tarpeen hakea liian tarkkaan méariteltya
aihetta tai tyoskentelymetodeja heti alkuvaiheessa. Ei ole kannattavaa pyrkid liian valmiisiin
tuloksiin liian aikaisessa vaiheessa, tai liian nopeasti. Jos osaa keskittyd kuuntelemaan, prosessi,

kokeileminen ja yhteisty6 ohjaavat eteenpéin.

Tdmé on ollut itselleni kovin pala purtavaksi tutkimusprosessin aikana. Oloni oli kuin
tuuppaisin itseni silméit kiinni, kddet sidottuina suoraan syviin pdityyn. Mikdén ei tuntunut
selviltd, koska prosessi rakentui kohta kohdalta. Minulla ei aloittaessani ollut minkdénlaista
kisitystd  lopputuloksesta. TyoOhyvinvointikyselyt —analysoituani en tiennyt kuin
keskustelukysymykset. Sama pitee tulevaisuustydskentelyyn. Aloitin peruskasitteistd ja
pienistd harjoituksista, véhitellen alkoi hahmottua suuri kuva ja kytky strategiatyoskentelyyn.
Tallainen tydskentelytapa on hyvin haastava sen tyyppisille henkildille, joilla on tarve pitaa

kontrolli jatkuvasti kisissdén.

Tapa osoittautui kuitenkin antoisaksi, opettavaiseksi ja tuloksekkaaksi — siitd huolimatta, ettd
tulokset nidkyvét vuosien kuluessa, eivit selvdsti missdidn yhdessd kohdassa tai jonkin tietyn
toimen jdlkeen. Tdmd tyd on osa suurta kokonaisuutta ja jatkumoa Avustajakeskuksen
kolmikymmenvuotisessa historiassa nykyisen tydyhteison yhteisollisyyden kartoittajana seké

tulevaisuustyOskentelyn ja strategiatyon pohjustajana.

Toinen haasteita aiheuttanut asia on kaksoisroolini tydyhteison jdsenend ja tutkijana. Minulla
on tyontekijand hiljaista tietoa, jota en voi tutkimuseettisistd syistd tdhdn tutkimukseen
sanallistaa. Olen pyrkinyt jittdmédn téllaisen tiedon huomioimatta ja ylipdédtddn pysyméddn
kaksoisroolissani niin neutraalina kuin mahdollista, jotteivat omat kasitykseni vaikuttaisi liikaa
tutkimukseen. Kaksoisroolissani on kuitenkin ehkd myds positiivinen puoli. Olen tuttu ja

luottamus on ihan erilaista kuin jos tekijdna olisi ollut tdysin ulkopuolinen tutkija. Koen, ettd
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minulla on tdmén tutkimukseni myo6td my0s erddnlainen vastuu viedd tutkimuksen aikana

nousseita kehittimiskohteita ja muita asioita eteenpdin tydyhteisossa.

Olen myds pohtinut tdmén tutkimuksen aikana paljon omaa yhteisollisyyttdni. Olen osa
tutkimaani tyOyhteisod ja rakennan ja/tai hajotan itse muiden tavoin yhteisollisyyttd. Raina
kirjoittaa yksilollisyyden ja yhteisollisyyden arvojen tasapainottelusta ja siitd, kuinka
yhteisOssd riippuvuus toisista tarkoittaa myds jollain tasolla omasta autonomiasta luopumista
(Raina 2012, 13). Olen kyseenalaistanut tdmin prosessin aikana ajoittain todella rajustikin
kykyédni yhteisolliseen tekemiseen. Olenko liian sooloilija, jos en sopeudu kaikkiin yhteisiin

toimintatapoihin tai jos priorisoin oman tydrauhani (fyysisen) ldsndolon kustannuksella?

En vilttdmatta tekisi juuri mitdédn toisin tutkimusmenetelmia ja kdytdnnon jérjestelyja ajatellen.
Keskusteluiden osalta muokkaisin tiiminvetdjien suuntaa antavia kysymyksié niin, etti niissa
olisi huomioitu jollain tavoin enemmain heiddn hallinnollista asemaansa toiminnanjohtajan ja
tiitmien vélissd. Nyt késittelin heitd tutkimuksessa aivan kuten muitakin tyontekijoita (ks. luku
5.1). Minua jéi arveluttamaan, sainko keskustelussa lopulta parhaalla mahdollisella tavalla irti

asioita heidin nakokulmastaan.

7.2 Miten kehittaa yhteisollisyytta tyoyhteisossa?

Pyysin tekodlyd madritteleméddn yhteisollisyyden kaésitettd. Se listasi yhteisollisyyden
keskeisiksi elementeiksi yhteenkuuluvuuden tunteen, jaetut arvot ja normit, sosiaalisen
vuorovaikutuksen, jasenten vélisen vastavuoroisuuden ja tuen sekd paikallisuuden tai yhteisen
identiteetin. Sen mukaan yhteisollisyys on tdrked osa sosiaalista pddomaa, ja se on kriittinen

tekijd monien sosiaalisten ongelmien, kuten yksindisyyden, torjunnassa. (Open Al 2024.)

Tekodlyn ehdottaman méérittelyn ja tdmén tutkimuksen valossa yhteisollisyys on tavoiteltava
ja positiivinen asia, mitd se eittdmaittd onkin, hyvilld tavalla toteutuessaan. On kuitenkin
suotavaa muistaa, ettd yhteisollisyys ei automaattisesti ole aina hyvdé tuovaa. On olemassa
my0s huonoa yhteisollisyyttd, joka nidkyy yhteison sisdlld yhden tahon voimakkaana,
epdselvini tai epdoikeudenmukaisena vallankéyttond ja vastaavasti toisen tahon alistumisena
tai passivoitumisena. Huonoa yhteisollisyyttd on myods erilaisuuden vierastaminen ja
ulossulkeminen seka ylipdétddn yhteison liiallinen sulkeutuminen niin, ettei se pysty ottamaan

vastaan korjaavaa palautetta ja uudistumaan. (Raina 2012, 210-211.)
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Y1ld kuvailtuun peilaten, hyvén yhteisollisyyden tunnusmerkkejd ovat demokraattisuus,
valmius dialogiin sekd avoimuus ja tilan antaminen niin yhteison jasenten vélilld kuin
ulospéinkin. Yhdessd sovitut sddnndt ja arvopohja ohjaavat toimintaa. (Mt, 210.) Yhteinen
arvopohja hyvén yhteisollisyyden tunnusmerkkini ei tarkoita, ettd yhteison jasenten pitéisi olla
tdysin samanmielisii. Erilaisten maailmankuvien, ndkemysten ja ajattelutapojen kohtaamisessa
syntyy jénnitteitd. Kun titd energiaa osataan hyodyntdd, tulee moninaisuudesta kokonaisuutta
tdydentdvdid ja rikastavaa erilaisuutta, joka auttaa yhteis6d uusiutumaan ja menestymiin.
(Salonen 2020, 69.) Téllaisessa yhteisossd moniddnisyys on perusedellytys dialogisuudelle.
Erilaisuus ei ole jotain, jota suvaitaan, se on eettisen olemassaolon perusta. (Mdnkkonen ym.

2023, 57-58.)

Yhteisollisyys syntyy ja eldd tarinoissa. Elamén merkityksellisyys on subjektiivinen kokemus,
ja eldméi kuvataan usein tarinana, jota kerromme muille ja itsellemme (Aaltonen ym. 2020,
37). Samalla tavoin yhteisoissd syntyy ja eldd kollektiivisia tarinoita, joita yhteison jdsenet
ylldpitdvat ja kertovat toisilleen ja yhteison ulkopuolelle. Téllainen tarina on myos
tutkimusaineistoissa esiintyvd “meiddn tarina huippukivasta tyOporukasta”, joka nékyy
yhteison jidsenten kéytoksessd ja arkisessa vuorovaikutuksessa. Niilld yhteisilld tarinoilla
luodaan yhteistéd tulevaisuutta — tai hajotetaan sitd. Ei siis ole yhdentekevii, millaista tarinaa
organisaatiossa kerrotaan. Téllaista tarinallista yhteisollisyyttd voidaan pitdd osana yhteison
omaa kulttuuria, ihan kuten muitakin yhteisesti jaettuja kdytintdjd yhteisossd, ja sellaisena se

vaikuttaa osaltaan yhteison kukoistukseen.

Menestyvid tiimejd tutkittaessa on havaittu, ettd ndissé tiimeissé on niiden jasenié yhteen sitova,
omanlaisensa mikrokulttuuri ja yhteisesti jaettuja normeja (Hiila, Tukiainen & Hakola 2019,
71). Useat tutkijat ovat tuoneet esiin, ettei samaan tiimiin kuuluvien henkiléiden keskinaisilla
suhteilla tai tyopaikan ulkopuolelle kantavalla ystivyydelli ole merkitystd tiimin
menestykseen, kuten ei ole osaamisella tai jdsenten luonteillakaan (ks. esim. Raina 2012, 87;
Hiila ym. 2019, 71). Ratkaiseva tekijd on psykologinen turvallisuus ja salliva ilmapiiri, jonka
myd6td tiimilld on litkkumavaraa ja mahdollisuus ottaa riskejd ja kokeilla luovasti uusia
ratkaisuja. Muita tarvittavia taitoja ja ominaisuuksia ovat tiimin jdsenten itsetuntemus,
merkitykselliseksi koettu yhteinen tavoite, selkedsti viestityt ja jaetut roolit ja lupa itsendiseen
paétoksentekoon seki rikas, avoin ja tarkoituksenmukainen vuorovaikutus. (Hiila ym. 2019,

73, 77-78.)
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Sama pitee yhteisdihin. Mikd tahansa yhteiso ei siis ole automaattisesti enemmaén ja parempi
kuin osiensa summa. Asia voi olla jopa suorastaan pdinvastoin (ks. esim. Kopakkala 2011, 39—
43). Oleellista on, ettd yksilot hahmottavat kokonaisuuden, oman osansa siind ja oman
panoksensa merkityksen lopputulokseen sekd kokevat tehtdvin ja yhteison térkedksi.
(Kopakkala 2011, 41.) Naiden tekijoiden vahvistuminen edesauttaa my0s yhteisollisyyden
lujittumista. Yhteisollisyys ei ole jokin irrallinen ominaisuus, se vaatii yhteison ja yhteistyota

merkitykselliseksi koetun asian ymparilla.

Yksilot, yhteisot ja yhteisollisyys syntyvét ja kasvavat arjessa. Yhteisoistd puhuttaessa arki ja
arkieldmai ovatkin aina ldsnd. Yhteisot ja niissd toimivat yksilot ovat kiinni omassa ajassaan ja
paikassaan, omassa sosiaalisessa todellisuudessaan. (Ryyndnen 2009, 16.) Yhteisollisyytta
rakennetaan yhteyden luomista tukevilla valinnoilla arjessa. Kollektiivisen vastuun rinnalle
nousee yksilon vastuu edistdd omilla teoillaan yhteyden kulttuuria. Tdma kietoutuu rohkeuteen,
jota on késitelty luvussa 4.3. Vaatii toisinaan rohkeutta puuttua, saada suunsa auki.
Yhteisollisyyden ndkokulmasta tietynlainen itsensd likoon laittaminen on kuitenkin timén
tutkimuksen perusteella oleellisen tidrkedd. Arkipdivdn rohkeus voi vaikuttaa pieneltd tai

ndkyméttomailtd, mutta sen avulla voi tapahtua suuria.

Yhteisollisyyden arvioimiseen ja kehittdmiseen on tehty useita malleja. Raina esittelee
yhteisotaitojen testin, jonka avulla yhteisdssd voidaan arvioida sen toimintaan vaikuttavien
ilmididen tilaa (Raina 2012, 102—104). Manka ja Larjovuori ovat kirjoittaneet oppaan tyopaikan
sosiaalisen pddoman kehittdmiseen (Manka & Larjovuori 2013). Jappinen on luonut
TenKeys®-mallin organisaation yhteis6llisyyden tilan kartoittamiseksi ja kehittdmiseksi. Siind
yhteisollisyyden avaimia ovat monidénisyys, vuorovaikutus, asiantuntijuus, joustavuus,
sitoutuminen, vastuunotto, pditoksenteko, neuvottelu, luottamukselle rakentuva kontrolli ja
oman toiminnan arviointi. (Jappinen 2012, 23—45.) Merildinen on koonnut listan yhteisen
urhean tilan periaatteista, jotka kytkeytyvit yhteisollisyydellekin tirkeddn psykologiseen
turvallisuuteen. Kymmenen kohdan lista painottaa mm. kollektiivisen vastuun tirkeytti, itsensé
likoon laittamisen ja suunsa auki saamisen merkitysti sekd kyseenalaistamisen ja

erimielisyyden sallivaa ilmapiirid. (Merildinen 2024.)

Y114 on mainittu vain muutamia esimerkkejd runsaasta materiaalista. Tarked aihe puhututtaa.
Mikddn malli tai lista ei kuitenkaan ole sellaisenaan valmiiksi pureskeltu tyokalu jokaiseen
organisaatioon. Ne tarjoavat ldhtokohdan yhteisollisyyden kehittdmiselle. Eteenpiin

padsemiseksi jokaisen yhteison on tutkittava omia erityispiirteitddn ja omaa yhteis6llisyyden
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tilaansa. Kuten Jéppinen mallinsa yhteydessd painottaa, organisaation yhteisollisyyden
nykytilan ja kehittdmiskohteiden hahmottamiseksi on tunnettava ja ymmarrettivd yhteison
sisdisten ominaisuuksien kokonaisuutta (Jappinen 2012, 14). Kokonaisuuden rakentaminen
puolestaan on kuin ympyridluontoinen, jatkuva prosessi, jossa yhteisollisyydestd ja sen

osatekijoista tietoiseksi tuleminen on osa jatkumoa.

Liitteessd viisi on koostamani kuva Avustajakeskuksen yhteisollisestd tyOyhteisostd sitéd
lujittavine tekijoineen (ks. liite 5). Sisimméssd ympyrissd on toiminnan ydin arvoineen, johon
perustuu koko organisaation tarkoitus. Toisella kehdlld on yhteisollisyyttd tukevia rakenteellisia
seikkoja. Uloin kehd koostuu yhteisollisyyttd lujittavista tekijoistd, joita olen erotellut
tutkimusaineistoista, ydintekijoiden lisdksi. Sivuilla on avattu lyhyin kdytinnon esimerkein,
mitd ndmé tekijédt tarkoittavat tyon organisoimisessa ja arjessa. Tekijoitd voisi ryhmitelld
lukemattomilla eri tavoilla, eikd mikién tapa ole toista oikeampi. Kuvan hy6ty organisaation
ulkopuolisille toimijoille piileekin tekijoiden ja niiden tilan tutkimisessa omassa yhteisossa.

Oleellisinta ei ole muoto, vaan sisilto. Toteutuvatko ndma asiat organisaatiossamme, ja miten?

Katkoviivat kuvaavat sitd, kuinka yhteison sisédlld ydinarvot, rakenteelliset seikat ja
yhteisollisyytté lujittavat seikat ovat jatkuvassa yhteydessa ja limittyvét toisiinsa. Kehirakenne
on vain visuaalista hahmottamista tukeva jaottelu. Myds ympyrédn ulkoviiva on katkoviiva,

koska yhteiso ei ole suljettu, vaan eldd yhteydessé ja yhteydestd muihin organisaatioihin.

Téllainen ihmisten ja yhteistyon asettaminen kaiken keskioon ldhestyy ubuntu-filosofiaa, jota
Malungan mukaan on mahdollista kdyttdd my0s tyoeldméssd organisaatioiden kehittdmiseen.
Ubuntu vapaasti suomennettuna tarkoittaa "Miné olen, koska sini olet, ja sind olet, koska mina
olen’. Ajatus on ithmisyyden ja yhteisollisyyden ytimessd. Ihmisten, ja ihmisten vilisten
suhteiden ja vuorovaikutuksen tulisi olla etusijalla tavoitteiden saavuttamiseksi, my0s

tyoelamassd. (Malunga 2009, 1, 33.)

Malunga listaa viisi ubuntun periaatetta, joita voidaan soveltaa myds organisaatioiden
kehittdmiseen: kollektiivinen vastuu, ihmissuhteiden arvostus, osallistava johtajuus, lojaalius,
viitaten yhteisen hyvin asettamiseen henkilokohtaisten etujen edelle ja jaettuun ylpeyden
tunteeseen yhteisostd, sekd reilu sovitteluprosessi konfliktitilanteissa. (Mt, 8-11.)
Tutkimusaineistooni peilaten, kuulostaa kovin tutulta. Olisin voinut ldhestyd yhteisollisyyttéd

lujittavia tekijoitd oman jaotteluni sijaan yhtd hyvin ndiden periaatteiden pohjalta.
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Winston Churchill on todennut: ”The longer you can look back, the farther you can look
forward.” (Ratcliffe 2016.) Toimeksiantajalla on pitkd historia takanaan, ja tyoyhteisossd on
pitkdan mukana olleita tyontekijoitéd, jotka pystyvét katsomaan kehitystd taaksepdin. Yhteisolla
on vahvat juuret, harkitut ydinarvot ja selked peruspolku. Tdma tiedostetaan ja niitd asioita
arvostetaan tyOyhteisossd. Ne ovat my0Os selkeitd etuja ja valtteja ainakin yhteisollisyyden
ndkokulmasta, jota tdssd opinndytetyOsséd tutkittiin. Tatd kaikkea ei tulevaisuuden kannalta

kuitenkaan tule pitdd automaattisena takeena menestykselle.

Katsominen ja ndkeminen eivét yksin riitd. Jotta voimme hahmottaa missi ja keitd olemme tilla
hetkelld, minne haluamme suunnata ja miten sinne paddsemme, meiddn on myos hyvéksyttava,
keitd olemme tdlld hetkelld. (Brown 2007, 283.) Tamé patee niin yksiloihin kuin yhteisoihinkin.
Téssd opinndytetyOssd on tutkittu, missd toimeksiantajan tydyhteisé on yhteisollisyyden
nidkokulmasta tdlla hetkelld, hyvine asioineen ja kipupisteineen. Tdmén hahmottaminen ja
sanoittaminen on oleellista, jotta voimme suunnata tulevaisuuteen ja pohtia yhdessé visiota ja

strategiaa tuleviksi vuosiksi ja vuosikymmeniksi.

Organisaation menestystd ajatellen, yhteisollisyys on kuitenkin vain yksi osatekijd suuressa
kokonaisuudessa. Pelikenttidvertausta kdyttden, on ndhtdva maali, jotta sitd kohti voi suunnata.
On myds tunnettava oma sijaintinsa ja asemansa kentélld muiden joukossa, ja luotava yhteys
muihin, silld yhdessd on mahdollisuus saada aikaan enemmaén kuin yksin. On hahmotettava
vieldkin kauemmas, mitd kentén ulkopuolella tapahtuu, onko ehkd myrsky nousemassa tai yli-
innokas fani syoksymassé pelid sotkemaan. Pelkkddn maaliin tuijottamalla etenemisesti tulee

yksioikoista, laput silmilld potkimista, miki ei systeemisessd maailmassa johda pitkélle.

Olen hahmotellut alla olevaan kuvaan tdmén tutkimuksen tuloksiin pohjaten toimeksiantajan
tulevaisuustyon ndkymid yhteisollisyyden teemoihin liittyen. Mitd on vaalittava, mitd
kehitettdva, mitd sekd vaalittava ettd kehitettdva? Kuva ei ole suunnitelma eikd ennuste, vaan
taméan hetken ndkemykseni siitd, millaisiin asioihin Avustajakeskuksessa on tulevaisuudessa
kiinnitettdvd huomiota yhteisollisyyden siilyttdmiseksi ja lujittamiseksi. Vuonna 2025 alkava
strategia- ja visiotyOskentely tuo mukaan organisaation ulkopuolisen toimintaympériston
rahoituksen haasteineen ja yhteiskunnallisine muutoksineen. Yhteis6llisen tyoyhteison mallin
kehittiminen toimeksiantajalla jatkuukin muun tulevaisuustydskentelyn ohessa, osana

kokonaisuutta, johon vaikuttavat niin organisaation sisdiset kuin ulkoisetkin asiat.
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Kuvio 3. Tulevaisuustyon elementtejd Avustajakeskuksessa.

Tamén tutkimuksen edetessid on herdnnyt paljon kysymyksié, joihin ei ole ollut mahdollista
tdmén tyOn puitteissa paneutua. Tama tutkimus on tehty tydyhteisdssd, jossa yhteisollisyyden
taso on hyvi jo tutkimuksen alkaessa, taloudellinen tilanne on hyvi ja tyontekijoiden ei tarvitse
peldtd (ainakaan akuutisti) tyopaikkansa puolesta. Miten ylldpitdd ja lujittaa yhteisollisyyttad
uppoavissa laivoissa? Voiko yhteisollisyys olla korkealla tasolla silloin, kun menee huonosti,

ja ty0ssd ajaudutaan selviytymismoodiin?

Entd kuinka organisaation koko vaikuttaa yhteisollisyyteen? Onko yhteisollisyys erilaista
isoissa ja pienissd organisaatioissa? Missd menee raja, ettd koko tydyhteisd voi olla
yhteisollinen, yksi tydyhteis6? Miten saada yksittdisten tiimien lisdksi isompi organisaatio
saman yhteisoOllisen sateenvarjon alle? Myos yhteisollisyyden kehittiminen etityOssd on
mielenkiintoinen aihe. Miten pitdd yhteisollisyyttd ylld tai luoda sitd, jos ei ole fyysistd
kontaktia? Nykyisessi tydyhteisossi fyysiset tapaamiset ovat isossa osassa toisten tuntemisessa
ja sen myoté yhteisollisyyden ylldpitaimisessd. Miten toimia organisaatioissa, joissa tillaiseen

el ole mahdollisuutta, esimerkiksi tiimin ollessa hajallaan ympari maailmaa?

Naiden aiheiden liséksi eksyin tutkimukseni aikana myds hieman sivupoluille, paityesséini
lukemaan Teal-organisaatioista. Laloux’n teoksen Reinventing Organizations suomennos on
oivallinen tiivistys tdhin aiheeseen liittyen (ks. Laloux 2016). Suuri osa siitd, mité tyopaikoilla
tapahtuu, on se sitten tyotd, kommunikointia tai arvonluontia, ei kulje hierarkkisesti ylhéélta

alas perinteisten organisaatiokaavioiden suuntia noudattaen, vaan verkostomaisesti ympéri
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organisaatiota. Rihmastomainen rakenne kuvaisi tdstd ndkokulmasta paremmin

organisaatioiden toimintaa. (Salovaara 2020, 132.)

Omaksumme kuitenkin valtarakenteet perinteisten organisaatiokaavioiden mukaisella mallilla,
silli kasvamme téllaiseen jdrjestelméddn pienestd pitden. Meilld on pdiviakodissa hoitajat,
kouluissa opettajat, tydpaikoilla esihenkildt — pomot ja auktoriteetit, jotka tiukan paikan tullen
kertovat, mitd tehdd ja miten. Etenkin haasteiden kohdatessa, systeemi on miltei
jarjenvastainen, jos sitd pohtii yhtddn syvéllisemmin. Thmiset luovat ongelmat itse omalla
toiminnallaan, mutta ristiriitojen kohdatessa vastuu siirretdén ylospéin, ja johtajien tehtdvéna

on ratkaista vaikeat asiat. (Mt, 162.)

Tatd piirrettd oli havaittavissa my0s toimeksiantajan tyOyhteisdssd, vaikka valmius
yhteisolliseen toimintaan on keskimiérdistd korkeammalla tasolla. Vaikeiden asioiden
kisitteleminen oli keskeinen teema varjopuheessa. Voisiko olla toisenlainen, jokaisen
yksilollistd vastuuta ja ihmisten kypsyyttd ja kyvykkyyttd painottavampi malli toimia?
Vilttdmattad kyse ei ole siitd, etteivit ihmiset haluaisi ratkaista asioita yhdessd, vaan siitd, ettei

meilld ole ratkaisumalleja haastaviin tilanteisiin.

Kuten Salovaara kirjoittaa, sellaisen toimintakulttuurin ylldpitdminen, joka sallii thmisten olla
opettelematta ristiriitojen ratkaisua, on karhunpalvelus niin yksiloille, yhteisdille kuin
yhteiskunnallekin (Mt, 162). Voisiko Teal-organisaatiomalli ja -toimintakulttuuri olla osa

ratkaisua? Millaista on yhteisollisyys néissd yhteisdissa?

Lounais-Suomen Lihastautiyhdistys ry:ssd yhteisollisyys on tdmén tutkimuksen perusteella
poikkeuksellisen hyvilla tasolla, ja tydyhteisdssd on paljon potentiaalia vastata tulevaisuuden
mukanaan tuomiin haasteisiin. Tydyhteisokehittiminen tuleekin jatkumaan luontevana osana
tiimien tyOskentelyd ja koko tyOdyhteison jakamaa asennetta — tulevaisuuteen suuntaavassa

organisaatiossa yhteisollisyydesta riittdd ammennettavaa.
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Liite 1: Tutkimukseen osallistuville keskusteluajan varaamisen yhteydessi lihetetty

saatekirje

Moikka,

Vuorossa tutkimushaastattelu. Katsoin, ettd kaikilla on tdlloin vapaata ja kukaan ei ole
merkannut etdpdivad. Toivottavasti pystytte sitoutumaan tdhan aikaan, koska yhteisten aikojen

16ytaminen on pienellekin porukalle aika kiven takana.

Némai haastattelut ovat osa opparini ensimmaistd vaihetta, jossa tutkitaan yhteisollisyytté: sen
syntymistd, kehittymista ja sithen vaikuttavia tekijoitd. LSLY toimii tapausesimerkkiné. Néihin
teemoihin liittyen, alla on muutama kysymys, joita voitte halutessanne pohtia itseksenne ennen

haastatteluun tuloa. Keskustelu etenee ndiden teemojen ympaérilld. Teidén ei kuitenkaan tarvitse

valmistautua mitenkddn. Tulkaa vaan paikalle, avoimin mielin, se riittdd. €@
Olen varannut meille 1,5 h, ettei tule kiire — voi olla, ettd haastattelu menee nopeamminkin.
Tapaamisiin!

t. Pauliina

Haastattelukysymyksi:

1. Kerro omasta tyostisi, miti teet?

Millainen Avustajakeskus on tyopaikkana?

3. Kuvaa omin sanoin Avustajakeskuksen tyoyhteisod. Millainen tyoyhteiso tima
on?

g
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Liite 2: Kirje tulevaisuuteen -ohjeistus

Kirje tulevaisuuteen

Pohdimme TYHY -pdivilla visioita Avustajakeskuksen tyOyhteisostd tulevaisuudessa. Nyt
padset vield tyOstimédn omia toiveitasi ja ajatuksiasi hiukan tarkemmin. Kirjoita itsellesi kirje
tulevaisuuteen, tdstd hetkestd 5 vuoden pddhin. Kirjeen tyyli on vapaamuotoinen, ja voit
kirjoittaa oman nakdista tekstid, sinulle sopivalla tavalla. Pituutta ei ole rajoitettu; kirjeesi voi
olla muutaman lauseen tai useamman sivun mittainen tai jotain talta vélilta.

Kasittele kirjeessdsi alla olevia teemoja. Voit kirjoittaa teemoihin liittyen, tuoden mukaan
muitakin aiheeseen liittyvid asioita, tai voit vastata suoraan alla oleviin kysymyksiin. Ota
rauhassa aikaa pohtimiseen, se on oleellisempi osa prosessia kuin itse kirje. Vaikka teemat
ovat ’isoja”, ota rennosti. Tavoitteena ei ole vuosisadan uusi filosofinen klassikkoteos, vaan
omalla ddnelld kirjoitettu, omannikdinen kirje itsellesi.

- Mité unelmia sinulla on ty6hosi liittyen?

- Millainen tydyhteison jasen haluat itse olla? Haluatko muuttaa jotain toiminnassasi?

- Miti toiveita sinulla on tulevaisuuden tyOyhteisodsi ajatellen? Millaisten asioiden toivoisit
toteutuneen 5 vuoden padsti?

Voit kirjoittaa kirjeen suoraan tdnne ja ldhettdd sen minulle tdtd kautta, jolloin kirje on
anonyymi, eli minulle ei tule tietoa l&hettédjéstd. Jos haluat, voit kirjoittaa erilliseen Word-
tiedostoon, jonka ldhetdt minulle sdhkopostitse: tujupa04@humak.fi. Huom. Jos kirjeesi on
pitkd, se tulee toimittaa Word-tiedostona. Webropolin merkkimééra on rajallinen (150
merkkid x 30 rivid).

Jos haluat, voit ldhettdd kirjeen myos itsellesi tulevaisuuteen Future me -sivuston kautta. Voit
ajastaa ldhetyksen itsellesi sopivaan hetkeen, ja saat kirjeesi médritteleméaisi
sdhkdpostiosoitteeseen valitsemanasi pdivand! Téssé linkki sivustolle:
https://www.futureme.org/

Palauta kirje minulle viimeistdén torstaina 20.6.
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Liite 3: Elokuun 2024 tyopajakutsu

Haluan Kkutsua teidit mukaan paivin mittaiseen tyopajaan, jossa tutkailemme ja

tyostimme yhdessé jotain ihan uutta!

Lue tiedote alla, ja ilmoita minulle 19.7. mennessi tihén viestiin vastaamalla, jos haluat

olla mukana tyopajassa.

Asian ytimeen: Mistd on kyse?

Olen kerdnnyt haastatteluiden pohjalta tyOyhteisossimme yhteisollisyyteen vaikuttavia
tekijoitd, joita kiytiin 1dpi yhteisessd tiimissd 5.6. Olen myds tutkinut tyOyhteison ja sen
yksiloiden toiveita ja ajatuksia tulevasta niin TYHY-pdivien tulevaisuustyopajan kuin

kirjoittamienne tulevaisuuteen suuntautuvien kirjeiden avulla.

Tutkimuksen aikana on 18ytynyt my0s paljon kehittaimisideoita sekd mahdollisia riskialueita,
joihin meidéan tulee kiinnittdd huomiota, jotta meilld on vastedeskin kiva tyoporukka ja toimiva
tyoyhteisd. Osallistumme kaikki yhteisollisyyden ylldpitdmiseen ja kehittdmiseen. Se ei pysy
itsestddn vahvana, vaan vahvistamme sitd yhdessd joka pdivd. Tétd tyotd kutsun teiddt nyt

visualisoimaan!

Tdmid tyOpaja on opinndytetyoni viimeinen vaihe. TyOpajan tarkoituksena on mallintaa /
visualisoida yhteisollisen tydyhteison toimintatapoja ja asioita, joihin tulee kiinnittii erityisesti
huomiota, jotta yhteisollisyys pysyy korkealla muutosten melskeissédkin, niin sisdisissd kuin

ulkoisissa.

Koska luomme jotain uutta yhdessd, mitddn valmista rakennetta ei ole, paitsi ettd tuotoksesta
tulee jollain tapaa visuaalinen. On erittdin tirkedi, ettd rakennamme tuotoksen alusta alkaen

yhdessi, jotta siitd tulee tydyhteison ndkdinen!

Etenemme tyOpajassa palvelumuotoilun hengessd: pohtien, tutkien ja kokeillen — yhdessa.
Tavoitteena on ottaa ensimmadinen askel, eli tuotoksen ei ole tarkoitus olla loppuun veistetty
teos, joka tallennetaan muistoksi pilven syodvereihin, vaan tarkoitus on luoda jotain, johon
palataan sddnnollisesti, jota kehitetddn ja muutetaan tarpeen mukaan ja joka toimii osaltaan

apuna / karttana tulevina vuosina organisaatiota kehitettiessa.
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Kiytinnon juttuja: koska, missd, mitdi mukaan?

Tyopaja pidetddn elokuun aikana, ja se kestdd yhden tyopdivén. Tarkka ajankohta riippuu
osallistujien lomista: pyrin sovittamaan niin, ettd kaikki halukkaat padseviat mukaan tyoajalla.
Sijainti selvidd siind kohtaa, kun tiedén osallistujien lukuméérédn. Joka tapauksessa siirrymme

pois tydympéristostd, eli pajaa ei pidetd milldan toimistollamme.

Mukaan teidén tulee varata avoin mieli ja innostusta, tarvittavista vélineistd ja ruokailuista

huolehdin mina.
Tutkimuksen kannalta huomioitavaa

Tamé tyopaja on osa allekirjoittaneen opinndytetyotd, josta on informoitu aiemmin koko
tyOyhteisod. Osallistuminen on vapaacehtoista, ja se tulee vahvistaa tdhén viestiin vastaamalla.
Tassé tyOpajassa ei kerati tai kasitelld henkilGtietoja. TyOpajan tuotokset ovat koko tydyhteison

kaytettavissa.
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Liite 4: Elokuun 2024 tyopajan tuotokset




Liite 5: Yhteisollisen tyoyhteison malli: Avustajakeskus
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Pitkdjénteinen tekeminen
+ Vahva peruspolku, "meidén
tarina™: huippu tyoporukka
¥ Pitkén tahtaimen suunnittelu
{vs. kvartaalitempoilu}
Keskenerdisyyden ja
inhimillisyyden salliminen
+ Virheisté opitaan yhdessa
+ Avun kysyminen ja tarvitseminan
perusléhtikohta ja normaali tila
{vs. parehdytysvaiheen tila)
Fyysinen l&sndolo
+ Resursointi: aikaa ja rahaa
lilkkumisealle koko toiminta-
alueella
Hywvit sosiaaliset ja tunnetaidot
+ Tuetaan ja arvostetaan toisia
+ Organisaatiossa panostetaan
néiden taitojen kehittémisean,
se ei ole vain yksildn vastuulla
Kollektiivinen vastuu
+ "larjestohenki”, jokaisen panos
kokonaisuudessa on térked
¥ Horisontaalinen vastuuntunto
Itsensi likoon laittaminen
+ Innostus tyostd
+ Oma persocona sas nakyd
Osallistava ja palveleva
ihmisjohtaminen
+ Tyéntekijgt mukaan
paatiksentekoon
+" Kédet saveen myds johtotasolla
¥ Lasndolo muille avainsana [va.
tittelihakuisuus)
Moninsisuuden arvostus
+  Erilaiset persoonat kollzktiivisen
kehittymisen mahdollistajana ja
wuorovaikutuksen rikastajana
Intuition kayttd ja arvostus
+  Rekrytoinnit: etsitaan ihmista
Tasa-arvoinen kohtelu
+ Ei kuppikuntia
+ lokainen on yhtd arvokas
¥ Uudet tybntekijat heti mukaan
tasa-arvoisina



