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TIIVISTELMA

Taman opinnaytetyon tavoitteena on kehittaa Nuorten taidetyopajan tyoyhtei-
s0a yhteisollisyyden ja organisaatiokulttuurin nakokulmasta yhteiséllisen johta-
misen keinoin. Tyo on tutkimuksellinen kehittamistyo, jossa kehittamisotteena
kaytetaan tydyhteisolahtoista prosessikehittamista. Tydyhteisoélahtéinen pro-
sessikehittaminen voi vastata tyoyhteisojen toiveeseen siita, etta kehittaminen
olisi osa arkista tyota (Seppanen-Jarvela & Vataja, 2009, 17). Lisaksi hyvin ar-
kisten ja tavallisten asioiden aarella nuorisotyossakin ollaan esimerkiksi tyopa-
jalla toimittaessa.

OpinnaytetyOssa kasitellaan johtamista yhteisdllisen johtamisen nakokul-
masta. Yhteisollinen johtaminen voi toimia johtamisen tyovalineena inmislahei-
sella alalla kuten nuorisotydssa, jossa ihmisten moninaisuus niin tyoyhtei-
s0ssa kuin nuortenkin keskuudessa seka vuorovaikutus ovat toiminnan yti-
messa. Useamman ihmisen osallistuminen toiminnan kehittamiseen mahdol-
listaa tyoyhteison moniaanisyyden, jossa erilaiset nakokulmat tulevat kuulluksi
ja luovat avointa ja luottamuksellista ilmapiiria.

TyOssa on avattu myds Nuorten taidetyopajan toteuttama Into ry:n mahdollis-
tama laatutyon prosessi, mihin tassakin kehittamistyossa kuvattu arvotyosken-
tely liittyy. Into ry. on etsivan nuorisotydn ja tydpajatoiminnan asiantuntijaor-
ganisaatio, jonka avustuksella tyopajojen on mahdollista kaynnistaa laatutyo.
Laatutyon prosessin avulla tyopajat paasevat kehittdmaan omaa toimintaa ja
sita kautta tarjpamaan entista laadukkaampia tyopajapalveluita niin nuorille
kuin osana palvelukenttaa.

Johtamisen teorian ja laatutydprosessin lisaksi kuvataan tydyhteison arvotyds-
kentely. Arvotydskentelyn avulla tyopajalle saatiin paivitettya toimintaa ohjaa-
vat arvot yhteisollisen prosessin avulla. Aaltonen ym. (2003, 131) muistuttavat
tyoyhteison osallistamisen merkitysta arvotyoskentelyssa: Hyva arvotyosken-
tely vaatii tyontekijdiden mukana olemisen. Osallistumisella on vaikutusta sii-
hen, miten sitoudutaan asiaan. Arvojen merkitysta ei pida tyota tehtaessa ali-
arvioida. Erityisesti nuorisotyon kentalla arvot ohjaavat vahvasti toimintaa ja
ovat niita, jotka saattavat olla ensimmaisena ovella vastassa, kun vaikka tyo-
pajan ovesta astutaan sisaan.

Asiasanat: nuoret, tyOpajatoiminta, johtaminen, yhteisd, laatutyo
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ABSTRACT

The goal of this thesis was to develop the community of the Youth Arts
Workshop from the perspective of community and organization culture through
the means of community-based management. This thesis is a research-based
development project where community centered process development is used
as the development approach. This community centered process development
can respond to the desire of work communities everyday development (Sep-
panen-Jarvela & Vataja 2009, 17). This can be relevant when facing very ordi-
nary and everyday matters in youth work at workshops.

The thesis discusses leadership from the perspective of community-based
management. Community-based management can be used as a tool for lea-
dership in a people-oriented work such as youth work where there diversity of
people as well as interaction are in the center of the activity. The participation
of multiple individuals in the development enables the multi-voiceness of the
work community, where different point of views are heard, creating an open
and trusting atmosphere.

The work also describes the quality work process enabled ny Into society,
which is related to the value work described in this development project. Into
society is an expert organization in outreach youth work and youth work
shops, which helps workshops to initiate the quality work. Through the quality
work process, workshops can develop their own activities and consequently
provide higher quality services for both young adults and as part of the service
field.

In addition to leadership theory and the quality work process, the thesis desc-
ribes the value work of the work community. Through value work, the guiding
values of the workshop were updated via a community process. Aaltonen et
al. (2003, 41) emphasize the importance of involving the work community in
the value work: Good value work requires the participation of employees. Par-
ticipation impacts our commitment to the matter. The significance of values
shouldn’t be underestimated when working. Particularly in the field of youth
work, values strongly guide activities and may be the first thing one encoun-
teres when stepping in to the youth workshops.

Keywords: youth workshops, management, communal management, quality
work
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1 JOHDANTO

Opinnaytetyossani paasee tutustumaan tutkimukselliseen kehittdmistyohon,
missa tavoitteena on kehittaa Jyvaskylan kaupungin, Nuorten taidetyopajan
tydyhteis6a yhteisdllisyyden ja organisaatiokulttuurin nakdékulmasta. Opinnay-
tetyossa kaytetaan kehittdmisotteena tydyhteisolahtoista prosessikehittamista.
Kehittamisen toimenpiteena toteutetaan tydyhteisda osallistava arvotydsken-
tely. Lisaksi opinnaytetyossa kuvataan Into ry:n laatumerkkiprosessi Nuorten

taidetyopajan toteuttamana.

Hyvan opinnaytetydn aihe on ajankohtainen, se kaipaa kehittamista ja on taus-
taltaan perusteltu. Tydn Iahtdkohtien tulisi myo6s olla "arkijarkisia” ja aiheen riit-
tavan rajattu. Opinnaytetyon tulisi toteuttaa omaperaisesti, innovatiivisesti ja en-
nakkoluulottomasti, mutta tarkeaa on sailyttaa tekemisissa myos realismin taju
ja jalat tiukasti maassa. (Hakala 2022, 26—-28.) Mika sitten tassa nimenomai-
sessa aiheessa on ajankohtaista ja vaatii kehittamista? Tarve talle tyolle kum-
pusi tyopajan laatumerkkiin liittyneesta tyoyhteisoa osallistaneesta prosessista,
mista kavi ilmi, etta tydpajan henkilostolla ei ollut yhta selkea ajatus kuin esi-
henkildilla organisaation suunnasta. Tahan teemaan kuuluivat arviointikriteerit
perustehtava, visio ja strategia. Kehittamisprosessin myota huomattiin myds,
ettd nama asiat tulisi kirkastaa tyoyhteisolle myos perehdyttamisen nakokul-

masta.

TyOsta tekee ajankohtaisen myods tydpajojen laatumerkkiprosessin kuvaus.
Tyopajakenttaa koettelee murrosvaihe, kun hallitukset ovat viime aikoina saa-
taneet niin oppivelvollisuus-, hyvinvointialue- ja TE-uudistuksista, joilla on isosti
vaikutusta tydpajatoimintaan. Juuti ja Vuorela (2015, 38) muistuttavatkin siita,
miten sopeutuakseen jatkuvasti muuttuviin tilanteisiin, tulee tyopajoilla olla kyky
oppia jatkuvasti jotain uutta. Into ry:n kautta haettava laatumerkki voi toimia tyo-
pajoille hyvana apuna seka oman tyon etta esimerkiksi paikallista verkostotyota
kehittdessa. Omaa tyota voidaan kehittda myos siitda nakdkulmasta, etta yhtei-
soOllinen prosessi auttaa ndkemaan tarvittavat kehittdmiskohdat, joita voidaan
lahtea muuttamaan. Talla tavalla saadaan myo0s tarjottua entista laadukkaam-
paa tyota. Verkostojen suuntaan laatumerkki voi toimia selkeana tunnustuk-

sena tyopajalla tehtavasta hyvasta ja vaikuttavasta tydsta, jolloin ajatus pajoilla
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tehtavasta tyosta ei perustu pelkkaan omaan arvioon siita, etta tyo olisi laadu-
kasta vaan arvio perustuisi joko ulkopuoliseen tai vertaisauditointiin. Tahan tyo-
hon liittyy myos nuorisotydllinen katsontakanta, koska siita alasta itsellani on yli

15 vuoden tyokokemus.

2 KEHITTAMISEN TAUSTA JA TARVE
2.1 Jyvaskylan kaupungin nuorisopalvelut

Nuorten TaidetyOpaja on osa Jyvaskylan kaupungin nuorisopalveluiden toimin-
taa. Jyvaskylassa nuorisopalveluiden toiminta on viiteen jaettu eri palvelualu-
eeseen: Nuorten talo/Ohjaamo, alueellinen nuorisotyd, erityisnuorisotyd, yhtei-
set palvelut seka tydpajatoiminta. Nuorisopalveluiden tehtavana on kohdata,
ohjata ja tukea alle 29-vuotiaita nuoria. Toiminnan tavoitteena on toteuttaa tyos-
saan Jyvaskylan kaupungin strategian ja ohjelmatydssa nousevia asioita. Kau-
punkistrategian lisaksi nuorisopalveluiden toiminnassa tavoitellaan hyvinvointi-
suunnitelman, osallisuusohjelman, Liikuntapadkaupungin, ymparistokasikirjan
seka yhdenvertaisuussuunnitelman yhtymakohtiin liittyvia seikkoja. Nuorisopal-
veluiden toimintaa ohjaavat arvot, joita ovat yhdenvertaisuus ja tasa-arvo, nuo-
rilahtdisyys, kohtaaminen ja lasnadolo, kynnyksettomyys ja yhteiséllisyys. (Jy-

vaskylan kaupunki 2021.)

2.2 Nuorten Taidetyopaja

Nuorten TaidetyOpaja on perustettu vuonna 2001 kahden henkilon ideasta,
missa haluttiin auttaa nuoria elamassa eteenpain taiteen keinoin. Toiminnan al-
kaessa kokeiluna vuonna 2001 tyontekijoita oli kolme, pajaryhmia yksi ja vuo-
den aikana pajapaikkoja toiminnassa yhteensa 24. Vuosien saatossa toiminta
jatkui EU-rahoituksella ja noin kymmenen vuotta toimittuaan, tyopajalla kayn-
nistyi Voimalaitos-hanke, mika mahdollisti toiminnan kehittymisen ja laajentu-
misen entisestdan. Hankkeen mydta tydpajalla aloitettin myos kuntouttavan
tyétoiminnan tarjoaminen. Vuosi hankkeen pyorimisen jalkeen vuonna 2014 Jy-
vaskylan kaupunki vakinaisti Voimalaitos-hankkeen toiminnot ja tuossa vai-
heessa tyontekijoita olikin jo lahemmas 30. Myds pajapaikkojen maara oli kas-

vanut 300 paikkaan. (Mika ihmeen Taidetyopaja, 8.)
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Vuonna 2024 Jyvaskylan kaupungin Nuorten Taidetyopaja tuottaa valmennus-
, ohjaus- ja opetuspalveluja 15-28-vuotiaille jyvaskylalaisille nuorille. Toimin-
nan tavoitteena on erilaisin valmennuksen keinoin parantaa nuoren valmiuksia
paasta koulutukseen, suorittaa koulutus loppuun ja paasta avoimille tyomarkki-
noille tai muuhun tarvittavaan palveluun. Into ry on julkaisemassaan Tyopaja-
toiminnan kasikirjassa (2023, 71-73) jaotellut tyopajoilla tapahtuvan valmen-
nuksen kolmeen muotoon: yksildvalmennus, ryhmavalmennus ja tyovalmen-
nus. Nuorten taidetyopajalla jokaisella nuorella on omat henkilokohtaiset tavoit-
teet, jotka kaydaan lapi yksilovalmennuksessa oman valmentajan kanssa. Ta-
voitteet voivat liittya arjenhallinnan asioihin, palveluverkon kasaamiseen tai tu-
levaisuuden jatkopolkuihin. Monissa tapauksissa kaikkiin edella mainittuihin.
Tydvalmennuksessa nuoret oppivat uusia taitoja erilaisten tyotehtavien ja pro-
jektien, riippuen siita, milla pajalla nuori on. Ryhmavalmennuksessa taas voi-
daan toteuttaa yksildvalmennuksen teemoja ryhmana, esimerkiksi vahvuus-

tydskentelya tai muita niin sanottuja oman elaman tuokioita.

Jyvaskylassa Nuorten Taidetyopajalla pajat jakautuvat arjentaito- ja tyoelama-
pajoja. Arjentaitopajoilla vahvistetaan nuoren voimavaroja ja hyvinvointia, sa-
malla harjoitellen tydelamataitoja. Nailla pajoilla toiminnallisina menetelmina
kaytetaan erilaisia luovia menetelmia, pelaamista, retkeilya ja ruoanlaittoa seka
vieraillaan erilaisissa kohteissa. Toimintaan pyritaan myos osallistumaan nuoria
ja pyydetaan heita toiveita toiminnan sisalldista. Talla tavalla saadaan myos
nuoria paremmin sitoutettua ja osalliseksi, kun nuorella on mahdollisuus itse
vaikuttaa toiminnan sisaltoon. Arjentaitopajat ovat niin sanottuja matalan kyn-
nyksen pajoja, joissa tyopaivien maara ja kesto ovat vahaisempia kuin tyoela-
mapajoilla. Nuori on saattanut olla pitkiakin ajanjaksoja kotonaan ilman opin-
toja, tydta tai muuta toimintaa, voidaan puhua jopa vuosista. Naissa tilanteissa
harvoin on nuoren edun mukaista lahtea harkitsemaan ensisijaisesti opintoja,
jos esimerkiksi arkirytmi on mita sattuu. Voi siis olla parempi aloittaa, vaikka
starttipajatoiminnasta parina paivana viikossa, ja saada arkeen rytmia, teke-
mista ja sosiaalisia kontakteja. Pajoilla saa naiden lisaksi myds tukea ja oh-
jausta yksildllisiin tavoitteisiin, mitka voivat olla vaikka sosiaalisten tilanteiden
harjoittelua tai terveydenhuollon verkoston kartoittamista.
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TyOelamapajoilla toiminta on selkeasti tydelamalahtdisempaa. Pajoilla on jokin
teema, minkd ymparille toiminta rakentuu. Tydelamapaijoilla nuori paasee tutus-
tumaan musiikki-, taide-, media- ja ohjausalan eri sisaltdihin seka vahvistamaan
omaa osaamista erilaisten tyotehtavien ja asiakasprojektien myota. Tyovalmen-
nuksessa opetettaviin asioihin ei valttamatta tarvitse olla aiempaa kokemusta,
mutta myods aiemmin opittuja taitoja voi tulla pajalle vahvistamaan. Mutta ei ole
myoskaan tavatonta, etta pajalla olisi nuori, kenella on vaikka artesaanin kou-
lutus, mutta tydelaman taidot ja usko itseen ja omiin taitoihin eivat ole viela silla
tolalla, etta tydelama olisi ajankohtainen. My0s tasta syysta tyopajoille on paik-
kansa, koska tyOpajoilla tarjottavat sopivan kokoiset haasteet ja vastuu seka
onnistumisen kokemiset antavat uskoa tulevaan ja vahvistavat nuoren uskoa

myo0s itseensa (TyOpajatoiminnan kasikirja 2023, 72).

Nuorten Taidetyopajalla toimii kolme esihenkildd, jotka ovat palveluesihenkilo
sekd kaksi vastaavaa tydvalmentajaa. Karkeasti tyonkuvat jaoteltuna
palveluesihenkild johtaa ylatason asioita ja vastaavat tyovalmentajat vastaavat
arkisesta johtamisesta toimimalla kahden tiimin l|ahiesihenkildina. Nuorten
TaidetyOpajalla johtamisen kaytanteisiin kuuluvat sadanndlliset viikoittaiset esi-
henkilopalaverit sekd kerran kuukaudessa toteutettava esihenkildiden
tyonohjaus. Naiden lisaksi esihenkilot kommunikoivat tyopaivisin erilaisten vi-
estimien kautta, paaasiallisesti Teamsin valityksella. Vastaavat tyovalmentajat
taas tyOskentelevat tyoparina jakaen muun muassa saman tydhuoneen, mika
helpottaa omaan ajatukseen ja havaintoihin pohjautuen arkista johtamista ja

ajatusten vaihtoa saumattomasti.

EsihenkilGilla on toimistot tydpajan yhteydessa ja heidan tavoitteensa on nakya
tydpajan arjessa. Talla pyritdaan siihen, ettd esihenkilot olisivat helposti
lahestyttavissa myoOs arkisten asioiden kanssa. Esihenkilot voivat tarjota myos
tyonohjauksellista tukea, koska kaikilla on kokemusta nuorten ohjaamisesta tai
opettamisesta. Tama koetaan myds tydntekijdiden nakokulmasta hyvana
asiana, kun esihenkilo tietda kohderyhman, jonka kanssa tyoskennellaan, jol-
loin heilla myds on ymmarrysta tyosta ja tyon haasteista. Toisaalta myos sen
palkitsevuudesta, kun saadaan nuoria onnistumaan ja eteenpain kohti seuraa-
via merkityksellisia steppeja. Esihenkilon nakdkulmasta taas tydpaikan arjessa
nakyminen ja oleminen helpottaa johtamista. Yhteisissd keskusteluissa

tyontekijat tulevat tutummaksi, jolloin myos johtaminen helpottuu kun kuulee
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tyontekijan ajatuksia ja kokemuksia tyOosta. Samalla esihenkilosta voi tulla
helpommin lahestyttava, kun tulee nakyvaksi tyOpajan arjessa eika ole vain
etainen hahmo Teams-viestien takana. Juuti ja Vuorela (2015, 54) mainitsevat-
kin, etta yhteisen tyoskentelyn ja tutustumisen kautta voidaan ymmartaa parem-
min toisen ihmisen taustoja seka sita, miksi vaikka se tyokaveri toimii tietylla

tavalla.

2.3 Into ry:n tukema laatutyo

Into ry on vuonna 1997 perustettu tydpajatoiminnan asiantuntijaorganisaatio.
Organisaatio toimi vuoteen 2020 saakka nimella Valtakunnallinen tydpajayhdis-
tys ry (TPY), minka jalkeen nimeksi vaihtui Into ry. Into edustaa seka etsivaa
nuorisotyota etta tyopajatoimintaa. Inton tehtavana on tukea etsivan nuoriso-
tyon ja tyopajatoiminnan toimijoita seka toimia niiden aanena valtakunnalli-
sessa vaikuttamistydssa ylatasolla pitamalla ylla toimivia suhteita mm. tarkeim-
piin ministeridihin, Kuntaliittoon, Opetushallitukseen seka paikallisiin aluehallin-
tovirastoihin. Intolaiset pyrkivat vahvistamaan tyopajatoiminnan ja etsivan nuo-
risotyon toimintaedellytyksia. Taman vaikuttamistyon lisaksi Inton asiantuntijat
tarjoavat alueellisesti tukea paikallisille toimijoille. Into toimii alueellisten koordi-
naatioryhmien ja aluehallintovirastojen laheisena yhteistydkumppanina tarjoten
muun muassa materiaaleja, kokoamalla alueellista tietoa ja viemalla tata valta-
kunnalliseen paatoksentekoon, ja valittamalla alueille uutisia valtakunnan ta-
solta. Inton rooli on merkittava talla hetkella toimiessaan kohdennetun nuoriso-
tydn tyontekijoiden seka ennen kaikkea heikommassa asemassa olevien nuor-

ten aanitorvena. (Into ry.)

Inton yksi tehtavista on tarjota kohdennetun nuorisotyon kentalle tukea laatu-
tydon kehittdmista. Sovari, sosiaalisen vahvistumisen mittari, on yksi valine ta-
han. Sovaria kaytetaan seka etsivassa nuorisotydssa etta tydpajoilla. Sovari-
mittari toimii laadun ja vaikutusten arvioinnin valineena. Sovarin avulla on mah-
dollista saada tarkeaa tietoa toiminnan kehittamisen tueksi, koska nuoret paa-
sevat antamaan palautetta anonyymisti. Palautteen avulla voidaan muokata
palveluita viela enemman nuorten toiveita ja tarpeita vastaavaksi. (Into ry.) Tyo-
pajoille saadaan myds esimerkiksi tydpajakohtaiset arviot toiminnan laadusta.
Naita palautteita voidaan kayttaa johtamisen tukena, kun kaydaan palautteita
lapi pajakohtaisesti tydvalmentajien kanssa. Talloin voidaan miettia, mitka asiat
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toimivat ja mita asioita olisi hyva tehda toisin, jotta pystyttaisiin tukemaan nuoria
entista paremmin pajajaksojen aikana. Sovari-mittarin liséksi Intolla on uusina
laatutydkaluina tydpajatoiminnan laatukriteeristd ja laadunarviointimalli STL eli
sosiaalisen tyollistamisen laadunarviointimalli. Laatukriteeriston tavoitteena on
saada tyopajatoiminnasta entista vaikuttavampaa ja laadukkaampaa valtakun-
nallisesti. Yhtenaisilla kasitteilla ja laatukriteereillda saadaan kehitettyd omaa toi-
mintaa ja todennettua tehdyn tyon laadukkuutta niin tyopajakentalla kuin muis-
sakin toimintaymparistoissa, missa tyopajakentta voi tarjota mahdollisuuksia
esimerkiksi koulupudokkuuden ehkaisyssa. (Into ry.) Yhteinen ammattisanasto

tuo laatua ja uskottavuutta tyohon.

2.4 Lahtokohtatilanteen ja kehittamistarpeen kuvaus

Nuorten TaidetyOpaja on toiminut Jyvaskylassa 2001 vuodesta lahtien, ja sen
toimintaa on kehitetty pitkin matkaa niin hankkeiden kuin vuosittain tapahtuvan
talon sisaisen kehittdmistydn myota. Toiminta on vakiintunutta ja se tunnetaan
laajasti tyopajatoimijoiden keskuudessa niin Jyvaskylassa kuin valtakunnallis-
estikin. Tyopajalla kaydaan vierailemassa saanndllisesti niin ,tyopajatoimijoiden
kuin muunkin verkoston tyontekijoiden toimesta. Lisaksi tydpajatoiminta ki-
innostaa tulevia ohjausalan ammattilaisia ja pajalle haetaan hakemaan oppia
tydpajatoiminnasta niin toiselta asteelta kuin korkeakouluistakin. Taidetyopajan
toimintamuotoja on “parastettu” muiden tydpajojen kayttéén ympari Suomea.
Tiedossa on siis, etta tyopajalla tehdaan laadukasta seka vaikuttavaa tyota niin
nuorilta kuin verkostoltakin tulleen palautteen my6ta. Inton tarjoama laatumer-
kin haku kuitenkin tarjosi mahdollisuuden saada omalle arviolle myds virallisen
tunnustuksen laatumerkin myota. Tasta syysta pajalla kaynnistettiin laatumer-

kin hakuprosessi.

Nuorten TaidetyOpajalla pidetaan saanndlliset kehittdmispaivat syksyisin ja kev-
aisin. Naiden lisaksi jarjestetaan tilanteen ja tarpeen mukaan pienempia kehit-
tamishetkia, jos naille huomataan olevan tarvetta. Paaajatuksena kuitenkin, etta
kehitetdan aina tarpeesta. Tahan istui sopivasti myds laatumerkkiprosessi, mita
l&hdettiin yhdessa tydyhteison kanssa tyostamaan konkreettisesti kevaalla
2023. Taman opinnaytetyon kehittamistarve nousi siis selkeasti laatutyon pros-
essin myota. Tyoyhteison kommenttien ja havaintojen pohjalta todettiin, etta
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kaikilla ei ole yhta selkeana yhteinen visio tulevaisuudesta ja myoOs arvot seka

toiminta-ajatus kaipasivat kirkastamista.

2.5 Laatumerkin hakuprosessi ja sielta nousseet tarpeet

Lokakuussa 2022 Nuorten taidetyopajalla kaytiin ensimmaisia keskusteluita
Into ry:n kanssa laatumerkkiprosessin kaynnistamiseksi. Talloin pidettiin ensim-
mainen tapaaminen Teamsin valityksella Into ry:n toiminnanjohtajan kanssa
kaytannon asioihin liittyen. Siita vierahtikin pieni tovi, kun asia pantiin toimeen
ja kaytantoon. Tyoyhteis6a pidettin myos koko ajan asiasta tietoisina kerto-
malla erilaisissa kuukausipalavereissa ja kehittamispaivassa prosessin etene-
misesta, jotta tyontekijat tiesivat missa asian suhteen mennaan, vaikka mitaan
konkreettista ei ollut viela tiedossa. Intosta saatiin materiaalit tammikuun lopulla
2023, minka pohjalta Nuorten taidetyOpajalla kaynnistettiin yhteisollinen pro-
sessi laatutyohon liittyen. Tassa prosessissa toteutettiin kevaan 2023 aikana
kolme erillista kehittdmisaamupaivaa, joissa tyontekijat arvioivat Inton materi-
aalin pohjalta laatukriteerien toteutumista. Naiden kolmessa kehittamisaamu-
paivassa syntyneiden materiaalien pohjalta toukokuussa 2023 Intoon Iahetettiin

hakemus laadunarviointiin.

Laatuty0 toteutetaan yhteistydssa Into ry:n kanssa, joka antaa tukea tyopajoille
hakuprosessin aikana. Into tarjoaa kahta erilaista laatutyon toimintamallia, joko
vertais- tai ulkopuoliseen auditointiin perustuvaa arviointia. Nuorten Taidetyo-
paja paatyi ulkopuoliseen auditointiin perustuneeseen arviointiprosessiin. Laa-
tutyon tarkoituksena on kehittaa ja selkeyttaa palveluita niin, etta ne vastaavat
tyOpajakentan asiakkaiden tarpeisiin. Lisaksi laatutyolla vahvistetaan perus-

tyota ja sen vaikuttavuutta. (Into ry.)

TyOyhteisoa osallistavat tyopajat oli jaettu kolmeen eri kehittamisaamupaivaan,
jotka toteutettiin noin puolentoista kuukauden aikana kevaalla 2023: 10.3., 14 .4.
ja 21.4. Kuhunkin tyopajaan oli varattuna aikaa kaksi tuntia. Kaiken kaikkiaan
prosessiin osallistui runsaat 20 tyontekijaa seka esihenkilot. Tydstettavan ai-
heen ollessa niin iso ja materiaalin laajan, tydskentely jaettiin useampaan pie-
nempaan osioon, jotka jarjestettiin eri ajankohtina. Tama jako mahdollisti myds
tehokkaamman tyoskentelyn. Pienryhmat jaettiin satunnaisesti, ja jokaiseen

ryhmaan tuli neljasta viiteen tyontekijaa.
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Laadun arviointimalli pitaa sisallaan kolme eri arviointialuetta: suunta, toiminta
ja tulokset. Jokainen arviointialue taas on jaettu erillisiin arviointikriteereihin,
joita oli kaikkiaan seitseman. Naita ovat

e perustehtava, visio ja strategia

e organisaatiokulttuuri, edellakavijyys ja johtajuus

e sidosryhmien sitoutuminen

e kestavan arvon luominen

e suorituskyvyn ohjaaminen ja uudistaminen

e strateginen ja operatiivinen suorituskyky

e sidosryhmien nakemykset

Arviointialueet ja -kriteerit on havainnollistettu alla olevassa kuvassa:

Organisaatio-

Perustehtava, kulttuuri
visio ja helgoppirnd
Arviointikriteerit - - - - - - - strategia edelldkavijyys

jajohtajuus

Arviointikohta: 1.1...

Arviointialue - -----

Suunta

Sidosryhmien
sitoutuminen

Sidosryhmien
nakemykset

Kestavan
arvon

- -
Tol““ntﬂ luominen

Strateginen ja
operatiivinen

suorituskyky Suorituskyvyn

ohjaaminen ja
uudistaminen

Kuva 1. Arviointimallin rakenne

(Kuva 1: Laadun arvioinnin kasikirja tydpajatoimintaan STL 2022, 6)

TyOyhteiso jaettiin jokaiselle kehittamispaivan kerralle neljagan pienryhmaan
niin, etta jokainen ryhma paasi vastaamaan kunkin arviointialueen arviointikri-
teereihin. Esihenkilot eivat osallistuneet naihin pienryhmatyoskentelyihin, vaan

vastasivat tapaamisten fasilitoinnista. Prosessiin kuului, etta johto ei osallistunut
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ensimmaisen vaiheen tyoskentelyyn vaan tarkeaa oli saada nimenomaan tyo-
yhteison aani kuuluviin ja nakyviin siita, miten he kokivat tyopajalla arviointikri-
teereiden toteutuvan. Ajatuksena oli myos hahmottaa esimerkiksi kohtia, joihin

tyontekijoilla ei valttamatta ollut lainkaan vastausta.

Ensimmaisessa tyoskentelyssa kaksi rynmaa vastasi arviointialueeseen yksi ja
toiset kaksi ryhmaa arviointialueeseen kaksi. Ryhmat arvioivat annetun materi-
aalin pohjalta erilaisia vaittamia ja sita, miten ne tyopajalla toteutuu. Naiden vas-
tausten pohjalta pystytaan loytamaan seka toiminnan heikkouksia etta vah-
vuuksia. Tyontekijat saivat pohdintansa tueksi apukysymykset jokaisen laatu-
kriteerin kohdalla:

e Onko meilla tallaista? Mista Ioytyy, tai miten voi osoittaa, ettd nain on?

(Dokumentit, toimintapa tai -malli, kdytantd tms.)

e Onko meilla kehitettavaa tassa?

Arviointialueista suunta pitaa sisallaan isoja kokonaisuuksia, kun pohdittavana
on tyGpajan perustehtava, visio seka strategia. Lisaksi tyontekijat arvioivat or-
ganisaatiokulttuuria, edellakavijyytta ja johtamista. Toisella tyoskentelykerralla
arvioitiin toimintaa, missa arviointikriteereina oli mm. kestavan arvon luominen
seka sidosryhmien sitoutuminen toimintaan. Kolmannessa ja viimeisessa tyds-
kentelyvaiheessa arvioitiin tuloksia, mihin kuului sidosryhmien nakemykset
seka strateginen ja operatiivinen suorituskyky. Tydskenneltyaan 1,5 tuntia ryh-
mat vaihtoivat pohdintansa tulokset toiselle puolikkaalle, jotta jokainen ryhma
paasi tydstamaan kumpaakin aihealuetta. Pienryhmat kommentoivat siis tois-
tensa tuloksia ja vastauksia. Talla kiertavalla tavalla toteutettiin kaikki kolme

tyopajaa.

TyOyhteison itsearviointivaiheen jalkeen siirryttiin prosessissa eteenpain. Seu-
raavassa vaiheessa tyopajan esihenkilot kavivat tydntekijoiden tydostaman ma-
teriaalin lapi ja tekivat naiden pohjalta yhteenvedon jokaisesta arviointialueesta
ja -kriteerista. Tahan 9.5. pidettyyn kehittamisaamupaivaan osallistui tyopajan
palveluesihenkild, kaksi vastaavaa tydvalmentajaa seka nuorisopalveluiden ke-
hittamisasiantuntija. Esihenkil6t kavivat pareittain 1api nelja kohtaa (teemat 1—
2, seka 5-6) seka jokaisen vaittaman, mihin pienryhmat olivat koonneet ajatuk-
sia pohtien vastausta kysymykseen "Onko meilla tallaista? - Mista loytyy, tai

miten voi osoittaa, ettd nain on (dokumentit tai toimintatapa tai —malli tms.)”, ja
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tekivat naiden jalkeen yhteenvedon vastauksista. Seuraavaksi esihenkilot teki-
vat naiden pohjalta koonnin, mista kavi ilmi, mitd kohtia pitda jatkossa viela
avata tyontekijoille. Tyontekijat olivat pohtineet myos jokaisen vaittaman siita

nakokulmasta, mita kehitettavaa on aiheeseen liittyen.

ltsearviointivaiheen jalkeen seka tyontekijat etta esihenkilot olivat kayneet lapi
51 erilaista laatukriteeriston vaittamaa eri nakokulmista. Naista materiaaleista
koottiin mahdollisimman selkea Word-tiedosto, jossa tavoitteena oli nimen-
omaan tyontekijoiden aanen kuuluminen. Valmiita vastauksia ei siis muokattu,
vaan lahinna yhtenaistettiin, jos useassa vastauksessa toistui sama sisalto. It-
searvioinnin teemoihin kolme ja nelja tyontekijat olivat vastanneet niin katta-
vasti, etta niihin kohtiin esihenkildiden ei tarvinnut lisatad mitdan. Nama teemat
liittyivat toimintaan: kestavien vaikutusten aikaansaamiseen seka valmentautu-

jien ja sidosryhmien sitoutumisen varmistamiseen.

Esihenkiloiden tydskentelyn jalkeen tyostetty materiaali koottiin yhteen laatuha-
kemusta varten. Hakemukseen lisattiin tiedoksi myods muita liitteita kuten Mika
ihmeen Taidetydpaja? -opas ja Nuorten taidetyopajan Powerpoint-muotoinen
esitys. Lisaksi liitteeksi oli koostettu tekstitiedosto siita, miten johtaminen toteu-
tuu nuorten tyopajatoiminnassa Jyvaskylassa seka kevaalla 2023 tyopajatoi-
minnan tyoyhteisdssa tyosuojeluvaltuutetun toteuttaman voimavarakyselyn tu-
lokset. Nailla dokumenteilla pyrittiin toteamaan tydyhteison tydhyvinvointiin liit-
tyvia asioita. Valmis hakemus liitteineen laitettiin Into ry:lle laadunarviointiin tou-
kokuussa 2023. Hakemuksen perusteella Nuorten TaidetyOpaja hyvaksyttiin
laadunarviointiin. Kaikkinensa hakuprosessi vaati seka tyontekijoilta etta esi-
henkil6iltd paljon panostusta. Prosessi ei ollut mikdan nopea vaan siihen kay-
tettiin paljon yhteista aikaa. Tama prosessi kuitenkin mahdollisti yhteisen kes-

kustelun, havainnoinnin seka kehittymisen.

Seuraavassa vaiheessa toteutettiin arviointikriteerien toteutumiseen liittyva nu-
meroarviointi kahdessa eri pienryhmassa. Toisen tyéryhman muodostivat tyo-
yhteis6a edustaneet kolme tyontekijaa, jotka valittiin tyontekijoiden oman kiin-
nostuksen mukaan. Toisen tyoryhman muodostivat esihenkilot, johon kuului
nuorisopalveluiden palvelujohtaja, tydpajatoiminnan palveluesihenkild seka
vastaava tyovalmentaja. Kumpikin tyéryhma kavivat tahoillaan keskustelua,

jonka tarkoituksena oli arvioida vaittaman toteutumista numeroarvosanoin 1-
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10. Nama arvosanat kirjattiin erilliseen lomakkeeseen ja toimitettiin ulkopuoli-

selle auditoijalle ennen varsinaista auditointipaivaa.

Virallinen auditointi toteutettiin 10.8.2023. Auditointi toteutettiin Teamsissa, ja
sille oli varattu aikaa klo 9—-15. Auditointiin osallistui kaksi ulkopuolista auditoi-
jaa, tydyhteisosta samat kolme edustajaa, jotka osallistuivat numeroarvioinnin
tekoon seka esihenkiloista tyopajatoiminnan palveluesihenkild ja kaksi vastaa-
vaa tyovalmentajaa. Lisaksi auditointiin osallistui valvovan tahon edustajana
nuorisopalveluiden palvelujohtaja. Auditointi aloitettiin tyopajatoiminnan yleis-
esittelyn, jonka jalkeen siirryttiin pienryhmatyoskentelyn, jossa tyontekijat ja esi-
henkilot tyoskentelivat tahoillaan eri auditoijan johdolla. Pienryhmissa auditoija
esitti kysymyksia ja haastoi ryhmalaisia erilaisten vaittamien muodossa arvioi-
dakseen kriteerien tayttymista. Paivan lopuksi auditoijat olivat tehneet koonnin
paivasta ja kirjanneet pienryhmien keskusteluiden pohjalta yhteenvedot, missa
kavi ilmi mahdolliset kehitettavat kohteet seka tyoyhteisdssa jo olemassa olevat
hyvat kaytanteet ja positiiviset asiat. Paivan lopuksi annettiin tiedoksi, kuinka
suuri prosentuaalinen osuus meidan organisaatiomme toiminnasta tayttaa Inton
laatukriteereista. Virallinen tieto laatumerkista saatiin Inton tyopajatoiminnan
asiantuntijalta sahkopostitse 25.9.2023, missa todettiin, ettd Inton hallitus on
myontanyt ulkopuoliseen auditointiin perustuvan kahden tahden laatumerkin

Nuorten taidetyOpajalle. Kaksi tdhted saa, kun 90 % kriteereista tayttyy.

3 KEHITTAMISTYON TEOREETTINEN PERUSTA
3.1 Yleista johtamisesta

Johtaminen on kaiken kaikkiaan hyvin moniuloitteinen kasite. Johtaminen kui-
tenkin on ennen kaikkea palvelutehtava, jossa esihenkilon tehtavana on olla
organisaation toiminnan tukena seka luoda parhaat mahdolliset edellytyksen
perustehtavan tekemiselle (Kaivola & Launila 2007, 45). Myo6s Jarvinen (2022,
30) vertaa esihenkildty6ta palvelu-, valmennus- tai huoltotehtavaksi, missa esi-
henkild toimii suunnannayttajana ja yhdessa tydyhteison kanssa luo prosesseja
ja rakenteita, mitka helpottavat tyontekoa. Esihenkilon tyohon kuuluu myos
ongelmien ratkaisu yhdessa tyontekijoiden kanssa seka kannustaminen kehit-

tymaan ja oppimaan uutta.
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Historian saatossa niin teknologian kuin kulttuurinkin kehittyminen on muokan-
nut johtamista. Yleisesti johtamistavat voidaan jakaa viiteen johtamisen tapaan,
missa vastuun jakaantuminen vaihtelee. Erilaisia johtamistyyleja ovat
johtajakeskeinen, organisaatiokeskeinen, saavutuskeskeinen, yksilokeskeinen
seka yhteisOkeskeinen johtaminen. Johtajakeskeinen ja yhteisokeskeinen
johtamistyyli ovat toistensa aaripaita. Johtajakeskeisesta kulttuurista esimerk-
kina voidaan erilaisia katujengeja tai mafiaa, missa on johtajana vahva yksilo,
joka paattaa kaikista asioista itsenaisesti. Johtamissuunta on hyvin vahvasti
ylhaalta alaspain suuntautuvaa, ja johtamisen valineina kaytetaan seka fyysista
ettd henkista voimaa. Toisessa aaripaassa, yhteisOkeskeisessa johtamisessa,
vastuu jakaantuu yhteisolle eika esihenkilolla ole enaa niin isoa roolia. Vaikka
kiinteat vastuut on saatettu poistaa tassa johtamistyylin organisaatiossa, lakien
ja saadosten takia osa vastuista taytyy sailyttaa edelleen esihenkilotasolla.
(Spiik, 11-13.)

Taulukossa 1 on hahmoteltu vastuun jakautuminen erilaisissa johtamisen
kulttuureissa. Sininen vari kuvastaa esihenkilon vastuulla olevaa aluetta, kun

taas oranssi kuvastaa yhteison vastuuta.

Esihenkilan vastuulla

Johtaja- Organisaatio- Saavutus- Yhsils- Yhteiss-
keskeinen keskeinen keskeinen keskeinen keskeinen
Yihaalts alas Hierarkkisen Tyota johtaa lokhitamis Jahtarmishultt s
johtaminen kaavion kilpailu ja kulttuuri on O Autonominen

prrustc'oun saavutukset perhemainen |a Ja ke kuin
Esimerkking johtaminen ~ voimaannuttava elavi organismi
mafia tai Esimerkking

kakujengit Esimerkking nnovointi Valmentava Esimerkking

armedja johtaminen teeahjautuva
Impulsiivisuus Tavaite- organisaatio
ja vahva yksila Vahwat shlinnét jahtaminen
Yhteisd

ohjautuvuus

a
Paabokset Paatchkset

Ta.'.c“ est

Toiminnan
suunta

Viisi erilaista johtamiskulttuuria

(Taulukko 1: Spiik, 12: Viisi erilaista johtamiskulttuuria)
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Johtaminen voidaan jakaa myds asioiden johtamiseen leadership ja ihmisten
johtamiseen management. Asiajohtamisessa johtaja pyrkii erilaisten mittarei-
den ja jarjestelmien (suunnittelu- ja seuranta) avulla saamaan konkreettiseksi
aikaansaamansa asiat. Asiajohtamista pidetaan tarkeampana ja vaativampana,
ja ihmisten johtamiseen ei valttamatta juurikaan panosteta vaan se tulee ikdan
kuin siind sivussa. Olennaisena ei pideta tyontekijoiden tyohyvinvointia,

osallisuutta tai motivointia. (Kaivola & Launila 2007, 44.)

Ihmisten ja asioiden johtamisen lisaksi voidaan puhua johtamisen kolmesta eri

tasosta:

1. Strateginen johtaminen eli miksi ja mita tehdaan
2. Operationaalinen johtaminen ja esimiestyd eli miten tehdaan
3. Henkildstdjohtaminen eli miten henkildston toimintakyky saadaan kayt-

toon parhaalla mahdollisella tavalla?

Kaikki johtamisen tasot kuitenkin liittyvat toisiinsa. Esimiestyon hallitseminen
edellyttaa strategian hallitsemista eli miksi tehdaan sita, mita tehdaan. Hen-
kiloston johtamiseen taas tarvitaan operationaalista johtamista, mika taas

pohjautuu strategiaan. (Vesama, 2022.)

Jarvinen (2022, 13) kirjoittaa kirjassaan johtamisen perusasioista ja jo toimi-
vaksi todetuista asioista, noudatti sitten mita tahansa johtamisen suuntaa tai
pinnalla olevaa trendia. Jarvinen paneutuu siis operationaalisen johtamisen
ytimeen eli esihenkilotyohon. Esihenkilotyota ohjaa lait ja erilaiset sopimukset,
ja siina kaytetaan aktiivisesti valtaa ja johtajuusasemaa. Esihenkild kayttaa
tydnjohto-oikeutta ja asemaa toimimalla organisaation ja tydyhteison parhaaksi.
Mikali esihenkild unohtaa tehtavansa eli johtamisen, joku muu yleensa aina al-
kaa johtamaan. Johtaminen ei ole rakettitiedetta — vaan paljon vaikeampaa,
toteaa Jarvinen (2022, 20-21).

Johtamisen vaikeus liittyy siihen, ettei ihmisia pysty johtamaan tietylla mallilla
tai kaavalla. Ihmiset ovat keskenaan kaikki erilaisia ja toimivat ennalta-ar-
vaamattomasti ja harvoin noudattavat jotain tiettya tapaa toimia. Tama asettaa
esihenkildt haastavan tilanteen eteen. Vaikka Kaivola ja Launila (2007) sano-

vatkin asioiden johtamisen olevan haastavaa, vaittaisin ihmisten johtamisen
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olevan viela haastavampaa — varsinkin ihmislaheisella ja luovalla alalla, kuten
nuorisotyon kentta. Omaan havaintoon perustuen nuorisoty6ta tehdaan mon-
esti riittavan ammatillisen koulutuksen ja tyokokemuksen lisaksi omalla per-
soonalla, mika tuo ihmisen lahemmaksi toista ihmista, asettaen tyontekijan
haavoittuvampaan asemaan. Esihenkilon tulee huomioida jokainen luonnollis-
esti yksilona, ja jotta heista saisi parhaan mahdollisen panoksen irti, tulee esi-
henkilon tuntea alaisensa. Tama vaatii esihenkilolta lasnaoloa, kuulevia korvia
seka kiinnostusta tyontekijoitdan kohtaan. Juuti ja Vuorela (2015, 146)
toteavat esihenkildotyon olevan vuorovaikutusty6ta, josta isoin osa on
kuuntelua. Esihenkilon olisi parasta aloittaa tyonsa aina kuuntelemalla
tyontekijoidensa kokemuksia. Talla tavalla esihenkild tulee tietoiseksi siita,

mita tyontekija on kokenut ja missa ymparistossa tama tyoskentelee.

3.2 Yhteisollinen johtaminen

Yhteisollistéa johtamista ei varmastikaan voi ldhestya ennenkuin on avannut
yhteisodllisyyden kasitetta. Jalava ja Matilainen (2010, 66—-68) muistuttavat ihmi-
sen tarpeesta kuulua osaksi jotain yhteisoa, jota ilman ihminen saattaa kokea
yksinadisyytta. lhmisillda on ollut aina tarve hakeutua erilaisiin yhteiséihin
saadakseen suojaa, paetakseen elaman yllattavia tilanteita ja epavarmuutta
seka liittyakseen muihin ihmisiin. Yhteisoihin liittyy monesti myos yhteisten
tavoitteet ja niiden yhdessa edistaminen. Yhteis6a yhdistaa samanaliset arvot
ja asenteet, seka tietynlainen ihmisten samankaltaisuus. Kaikkineen yhteisot
ovat ihmisille hyvin ominaisia toimimisen ja elamisen ymparistoja. (Jalava ja
Matilainen 2010, 66—68.)

YhteisoOllisyyden saavuttaminen ei ole kuitenkaan itsestaanselvyys, vaan se
vaatii jaseniltdan yhteista tyota ja ymmarrysta. Mikali kuitenkin esimerkiksi
tydyhteisbissa saavutetaan ns. me-henki ja yhteenkuuluvuuden tunne, voidaan
tama yhdistaa suoraan hyviin tuloksiin. Yhteisollisyydella on suoraan vaikutusta
hyvinvointiin, tulokseen, oppimiseen seka terveyteen. Mikali yhteisd toimii,
jokainen tulee kohdatuksi ja saa olla sellainen kuin on. Erilaisuus lisada yhteison
energiaa ja vahvistaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. (Kaivola & Launila 2007,
77-79.) Avoin ilmapiiri sekd hyva johtajaminen mahdollistavat erilaisuuden

hyvaksymisen tyoyhteisossa.



19

Tahan valiin voidaankin ottaa yksi opiskeluajan luennolta mieleen jaanyt esi-
merkki. Eras opiskelutoveri kaytti hedelmasalaatti-vertausta, jossa hyva
tyoyhteiso oli kuin hedelmasalaatti — taynna erilaisia hedelmia. Mita se sitten
kaytanndssa tarkoittaa? Jos esihenkild on appelsiini, haluaisi han mielellaan
palkata itsensa kaltaisia henkildita, mutta kannattaako niin tehda? Tuskin. He-
delmasalaatti jaa aika yksipuolisesi. Esihenkilon kannattaa valita mahdollisim-
man monipuolisesti hedelmia, eli ihmisia erilaisilla koulutus- seka tyotaustoilla,
jotta salaatista saadaan mahdollisimman monipuolinen ja maukas. Tammaoinen
monipuolinen salaatti ei ehka ole helpoin johdettava esihenkildlle, koska pitaa
tutustua moneen erilaiseen ihmiseen ja erilaiseen oppijaan, mutta

monipuolisella salaatilla (yhteisélla) saadaan parempia tuloksia aikaan.

Jappinen (2012, 23) taas jakaa yhteisollisyyden kymmeneen osaan:
monidanisyys, vuorovaikutus, asiantuntijuus, joustavuus, sitoutuminen, vastu-
unotto, paatoksenteko, neuvottelu, luottamukselle rakentuva kontrolli ja oman
toiminnan arviointi. Jappinen kayttaa teoksessaan vertausta ovien avaamis-
esta, kun puhutaan yhteisollisyydesta. Edella mainitut osat toimivat avaimena
naiden ovien avaamiseen. Ja mitd useampaa avainta tahan oveen kaytetaan,

sita helpompi tata ovea on kenen tahansa ja koska vain yhteison jasenen avata.

Jappinen (2012, 46) nimeaa moniaanisyyden yhteisollisyyden toteutumisen pe-
rusedellytykseksi ja lahtopisteeksi. Monidanisyys on sita, etta erilaiset aanet
tulevat kuuluviin tydyhteisossa. Kaikkien aani ei ole yhta kova, mutta kaikkien
aani on yhta tarkea. Tarkeinta on nimenomaan se, etta aani tulee kuuluviin.
Tama taas vaatii sita, etta tyOyhteisdssa vallitsee luottamus niin toisia kuin
johtoakin kohtaan. Juuti ja Vuorela (2015, 52-53) kuvaavat hyvan tydpaikan
ilmapiirin perustuvan tydyhteison valiselle luottamukselle, avoimuudelle ja avuli-
aisuudelle. llmapiiria parantaakseen tulisi asioista pystya puhumaan avoimesti,
jotta opittaisiin ymmartamaan sita, miksi joku toinen kayttaytyy ja toimii eri ta-

valla kuin joku toinen tydyhteison jasen.

Taru Kaivola ja Heikki Launila (2007, 41-42) maarittelevat yhteisoéllisen johtami-
sen yhteistyOksi ja jaetuksi johtajuudeksi, joka yhdistaa tyon mielekkyyden seka
tehokkuuden, jonka tavoitteena on saavuttaa erinomainen tulos yhteisen kehit-
tymisen ja innostumisen myo6ta. Yhteisolliseen johtamiseen liittyy myods osaami-

sen johtamisen seka oppivan organisaation nakokulmat. Myds Kaivola ja
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Launila nimeavat yhteisollisen johtamisen perustaksi luottamuksen, joka syntyy
jakamalla niin ajatuksia, osaamista seka kokemalla asioita. Esihenkilon rooli on

tarjota tyontekijoille seka vaikuttamismahdollisuuksia etta vastuuta.

TyOyhteis0ssa, mika on yhteisdllisesti johdettu, on jokaisella tyOyhteison ja-
senella mahdollisuus kehittya ja oppia uutta. Esihenkild luo tyontekijoille ja
tyoyhteisoOlle oppia yhdessa ja hyodyntaa verkostoja seka yleisesti mah-
dollisuuden vaikuttaa seka ottaa vastuuta omasta tyosta. Naiden lisaksi esihen-
kilo luo ja yllapitaa tyon edellytyksia ja vaikuttaa siihen, etta tyontekijat haluavat
puhaltaa yhteen hiiteen yhteisen tyon ja tavoitteiden eteen. Yhteisollinen johtaja
huomioi seka tyoyhteison etta jokaisen yksilona. Lisaksi esihenkilon tehtavana
on luoda sellaiset mahdollisuudet tyontekoon, etta jokainen tyontekija voi
keskittya perustehtavan toteuttamiseen. Pystyakseen johtamaan yhteisollisella
tavalla, esihenkilon tulee olla kiinnostunut yleisesti elamasta mutta myos ihmis-
esta — esihenkildlla on siis kyky ymmartaa muita. (Kaivola & Launila 2007, 41—
44.)

Kaivola ja Launila liittavat yhteisélliseen johtamiseen myods termin oppiva or-
ganisaatio (2007, 81). Termind oppiva organisaatio on ollut tunnettu jo
pidempaankin, mutta juurtuminen osaksi tyOyhteisdja on ollut hidasta. Juur-
tumiseen tai sen vaikeasti tunnistettavuuteen on saattanut vaikuttaa nime-
nomaan puuttuva yhteisollisyys ja me-henki. Oppivassa organisaatiossa tarvi-
taan nimenomaan niitd em. hedelmasalaatin erilaisia hedelmia eli tydyhteison
jasenten kokemuksia, taitoja, tietoja ja teorioita. Ja jotta oppimista tapahtuu,
tarvitaan vuorovaikutusta. Sanna Wenstrom (2022, 105) nimeaa oppimisen
vuorovaikutuksen ja innostumisen sivutuotteeksi. Toisin sanoen, jos esihenkilot
haluavat saada ihmiset oppimaan, tulee heidan jarjestaa tydyhteisdissa innos-
tumisen edellytyksia eli vuorovaikutusta. Wenstrom (2022, 106) muistuttaa dig-
italisaation mahdollisuuksista muun muassa toiminnan tukemisessa ja te-
hostamisessa, mutta kasvokkain tapahtuvassa vuorovaikutuksessa seka

tunteet etta empatia valittyvat paremmin.

Erityisesti myoOnteiset tunteet ja ilmapiiri ovat tarkeita, kun tydyhteis6a johdetaan
muutoksen hetkelld. Yhteiskunnan ja tydelaman muuttuessa jatkuvasti, tarvi-
taan muutosjohtamista, mita ei voi jattaa yksin tyoyhteisén vastuulle. Esihen-

kildiden tehtavana on muutoksen aarella huolehtia tyontekijoiden hyvinvoinnista
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mutta myoOs innostamisesta. Kaikki eivat kuitenkaan suhtaudu muutokseen yhta
innokkaasti, vaan jokainen tydyhteison jasen tulee kohdata ja johtaa yksil6llis-
esti seka sallia kaikki tilanteeseen liittyvat erilaiset tunteet. Ihmisilla on tarve
tulla kuulluksi ja kohdatuksi, seka vaikuttaa ja osallistua edes jollain tavalla
omaa tyota koskeviin muutoksiin. Talla tavalla muutoksiin on helpompi sitoutua,

kun on paassyt itse osalliseksi prosessiin. (Wenstrom 2022, 89-91.)

3.3 Aiemmat tutkimukset

Saana Kaisanlahti (2022) tutki YAMK-opinnaytetydssaan yhteisollisen johtami-
sen haittoja ja hyotyja sosiaali- ja terveysalan organisaatiossa. Kaisalahti kaytti
tutkimuksessaan rinnakkain kahta termia: yhteisollinen seka jaettu johtajuus.
Jaettu johtajuus -termi liittyy terveystieteiden tohtoriopiskelija Taija Kannisen
vaitoskirjatutkimuksessa (2019) kaytettyyn shared governance termiin, jonka
Kanninen on suomentanut osallistavaksi johtamiseksi. (Kaisanlahti 2022, 5.)
Kaisanlahti toteutti tutkimuksessaan kirjallisuuskatsauksen, missa han tutustui
11 vertaisarvioituun tutkimusartikkeeliin (2022, 17). Kaisanlahden valitsemat
tutkimusartikkelit oli toteutettu kaikki sairaalaymparistdissa ympari maailmaa
(2022, 17-18). Omassa kehittamistydssa ymparistona taas toimii nuorisotydn
ja erityisesti tydpajatoiminnan kentta, mista syysta puhuttavat aiheet ja ilmiot

eivat valttamatta ole suoraan verrannollisia.

Kirjallisuuskatsauksen pohjalta Kaisanlahti nosti esille nelja erilaista
hyotynakokulmaa seka kolme haittapuolta yhteisodlliseen johtamiseen liittyen.
Sairaalamaailmassa yhteisollinen johtaminen lisasi tyohyvinvointia, potilastur-
vallisuus parani, sairaanhoitajien vaikutusmahdollisuudet paranivat mutta myos
kasitys organisaatiosta parantui. Haittoina Kaisanlahti nosti esille osallistavan
johtamisen toteutumisen kaytanndssa. Lisaksi haasteita tunnistettiin organ-
isaation ja yksilon resursseissa seka puutteellisessa yhteistydssa. Kaisanlahti
nostaa oman kirjallisuuskatsauksen seka aiemman tutkimustuloksen perus-
teella yhteisodllisen johtamisen lisaavan tyontekijoiden tyotyytyvaisyytta, milla
voidaan vahentda mm. tydntekijoiden tyonhakuaikeita eli tydntekijat voidaan
saada sitoutumaan tydnantajaan paremmin. Kuitenkin sairaalamaailman hier-

arkisuus haastaa yhteisdéllisen johtamisen toteuttamista. (Kaisanlahti 2022, 26.)
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Tiina Salomaki (2021) taas oli toteuttanut YAMK-opinnaytetyonsa kunnissa
nuorisotyota johtavien tueksi. Tassa opinnaytetyossa kiinnosti erityisesti
nuorisotyon johtamisen erityispiirteet seka totta kai omaan alaan liittyva tutki-
mus. Salomaki (2021, 34) oli toteuttanut kyselyn kunta-alan nuorisotydn johta-
jille, missa oli pyydetty nimeamaan viisi tarkeintd seikkaa nuorisotyota
johdettaessa. Vastauksista oli eroteltu viisi rynmaa, jotka olivat verkostojohta-
minen, tiedolla/strategialla johtaminen, henkiléstdéjohtaminen, muutosjohta-
minen ja talousjohtaminen. Myds Salomaki oli tunnistanut tydssaan ja tutkimuk-
sessaan nuorisotyon johtamisen haasteen ja samalla kiinnostuksen alan moni-
naisuuden takia. Nuorisotydssa johdetaan inhimillisesti ihminen ihmista, ja tar-
vitaan monenlaisia erilaisia taitoja kohdata erilaisuutta ja johtaa erilaisuutta.
Nuorisotyon ja urheilujoukkueen johtamisessa on paljon samoja piirteita, tarvi-
taan tiimipelaamista, ja sita, etta loydetaan jokainen oikealle paikalle pelaa-
maan, jotta saadaan kaikki puhaltamaan yhteen hiileen. Tama vaatii myos esi-
henkiloltd silmaa nahda toimivat kokoonpanot, mutta myos huumoria johtami-
sen tyovalineena. Tietynlainen koppihuumori ja rempseys auttaa myos nuoriso-
tydn johtamisessa. Jarvinen (2022, 88) muistuttaa myods esihenkilon roolista
tydpaikan ilmapiiriin vaikuttamisesta. Jos esihenkildlla on jatkuvasti huono
paiva ja hapan naama, voi han olla varma, etta tallaista kaytdsta saa myos ta-
kaisin, jolloin on peiliin katsomisen paikka. Jokaisella on vastuu tyopaikan ilma-

piirista, ja esihenkilo on suunnannayttgja.

4 KEHITTAMISPROSESSIN TOTEUTUS
4.1 Kehittamisen kohde ja tavoite

Tavoitteenani on kehittaa Jyvaskylan kaupungin, Nuorten taidetyopajan tyoyh-
teisba yhteisollisyyden ja organisaatiokulttuurin nakokulmasta. Opinnayte-
tydssa kaytetdan kehittamisotteena tyoyhteisdlahtoista prosessikehittamista.
Kehittamisen toimenpiteena toteutetaan tydyhteis6a osallistava arvotydsken-

tely.

4.2 Toimenpide eli miten tavoite saavutetaan

Opinnaytetyon kehittamisen toimenpiteena toteutettiin tydyhteisdéa osallistava
kaksivaiheinen arvotydskentely osana tyopajan kehittdmistoimintaa. Osallista-

valla menetelmalla saadaan tyontekijat sitoutettua prosessiin. Juuti ja Vuorela
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(2015, 71) nimeavat nyky-yhteiskunnan organisaatioiden voimavaraksi ihmiset
ja heidan osaamisensa ja kapasiteetin. Tarkeinta onkin organisaation nakokul-
masta saada tdma osaaminen parhaalla mahdollisella tavalla kayttéén. Se on-
nistuu silla, etta ydinosaamisalue on riittavan selkea ja, osaaminen on parem-

paa kuin muilla.

Esihenkildiden vastuulla on hahmottaa johtamansa alan strategia, visio ja ydin-
osaamisen vastuut. Esihenkildiden vastuuseen kuuluu myos aistia alan kenttaa
ja pohtia mahdollisia kehittamistarpeita. Taman lisdksi on tarkeaa pitaa mie-
lessa, etta jokainen tuntee oman tyokenttansa ja tyonsa parhaiten. Tasta syysta
jokainen tyoyhteison jasen olisi hyva osallistua tyoyhteison kehittamiseen.
Osallistuminen kehittdmiseen mahdollistuu, kun tydyhteiséssa vallitsee avoin ja
luottamuksellinen ilmapiiri ja vuorovaikutus. Tama mahdollistaa myos erilaiset
ja eriavat mielipiteet. (Juuti, Vuorela 2015, 74-77). Jappinen (2012, 48) toteaa

moniaanisyyden olevan yhteisollisyyden toteutumisen paaedellytys.

4.3 Tyoyhteisoldahtdinen prosessikehittaminen

Valitsin kehittamistyohoni tyoyhteisdlahtdisen kehittamisotteen, koska
tydyhteisot yhteiset arvot ja niiden paivittaminen, jos mika, vaatii yhteista di-
alogia. Tyoyhteiso koostuu yksildista, jotka muodostavat yhteison. Jokainen
yhteison jasen tuo mukanaan tuo mukanaan oman arvomaailman, joka on
muokkautunut ajan saatossa ammatin, tyopaikkojen harrastusten ja muun ele-
tyn elaman myota. Yleensa myds ammatti valitaan osittain silta pohjalta, etta
se vastaa joltain kohdalta omia arvojamme. Talta pohjalta syntyy siis
tyoyhteisoita, joiden arvomaailma suurin piirtein kohtaa. Kuitenkin jokaisella
on oma ja yksilollinen maailmankuva, joka on muodostunut eletyn elaman
myota erilaisista kokemuksista ja kasityksista, mitka ohjaavat inmisia
toimimaan itselle ominaisella tavalla. Tydyhteisdissa erilaiset maailmankuvat
kohtaavat ja nama kohtaamiset saattavat muodostua niin ristiriidoiksi kuin mo-
lemminpuoliseksi rikastumiseksi, kun tutustutaan toisen maailmankuvaan ja
opitaan uutta toisen arvomaailmasta. Omasta arvomaailmasta on kuitenkin
tarkea pitaa kiinni myds tydyhteisdssa, koska ne ovat osa identiteettiamme.
Kuitenkin hyvaksymalla ja kohtaamalla erilaisuutta myos arvomaailmassa si-

toudumme myos tydyhteis6on. (Aaltonen ym. 2003, 33—40.)
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TyOyhteisOlahtoiseen prosessikehittamiseen liittyy avainsanat kehittamisen
kaytannonlaheisyys, arkiseen tyohon yhdistettava kehittamisprosessi seka
tyoyhteison osallistuminen niin tyon kuin tyoyhteisonkin kehittamiseen. Tyo-
elamalahtdinen prosessikehittaminen on yleensa alhaalta ylospain tapahtu-
vaa, kokonaisvaltaista kehittamista, johon liittyy vahvasti koko tyoyhteison
osallistuminen ja vuorovaikutus. Kehittaminen tulee nahda myds yhtena johta-
misen funktiona (Vataja & Seppanen-Jarvela 2009, 113). Tydotteen ideana on
mahdollistaa tyoyhteison pysahtyminen aina silloin talldin arvioimaan ja mah-
dollisesti kehittdmaan omaa toimintaa. Taman kehittdmisotteen ideana ja jopa
edellytyksena on koko tyoyhteison osallistuminen yhteiseen kehittamiseen.
Talla tavalla saadaan parhaiten asiantuntijuus tyoelamasta ja -arjesta kayt-

toon.

TyoOyhteisolahtoista prosessikehittamista voidaan tydyhteisotasolla tarkastella

seuraavien yksinkertaisten kysymysten kautta:

e Kuka kehittaa, kenelle ja kenen kanssa?
e Miten kehitetaan?
e Mita kehitetaan?

e Miksi kehitetaan tietylla tavalla ja tiettyyn suuntaan?

Vatajan ja Seppanen-Jarvelan (2009) kuvaamassa tydyhteisolahtdisessa kehit-
tamisprosessissa oli tehty havaintoja, missa tyoyhteisd pystyi osallistumaan
tyon kehittamiseen keskustellen, mutta konkreettisempien toimenpiteiden to-
teuttamiseen tarvittiin esihenkildiden tuomaa paatdoksentekovaltaa. Esihenkil6i-
den oma pitkajanteinen sitoutuminen kehittamiseen lisasi myos tyontekijoiden
sitoutumista ja motivaatiota prosessiin. Esihenkilon osallistuminen prosessiin
my0s vahvisti ja selkeytti yhteista tydskentelya. Tydyhteisdlahtdisiin kehittamis-
prosesseihin osallistuva esihenkild joutuu asettamaan oman johtajuutensa ar-
vioitavaksi osallistumalla kehittamiseen ja keskusteluun fasilitoijan roolissa. Fa-
silitaattori yleensa tukee ryhmien ajattelua, liséksi se luo yleensa olosuhteet,

joissa yhteinen tydskentely ja tekeminen on helppoa.
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TyOyhteisOlahtoisen prosessikehittamisen ytimessa oleva kaikkien tyoyhteison
jasenten osallistuminen ja vahva dialogisuus, on samalla varmasti seka mene-
telman vahvuus etta heikkous. Dialogisuuden ja vuorovaikutuksen syntyminen
tarvitsee luottamusta koko tyoyhteisdon. Esihenkilon tehtavana onkin varmis-
taa, etta kaikki saavat aanensa kuuluviin tavalla tai toisella. Tosin ilman luotta-
muksellista ilmapiiria tama ei aina ole mahdollista. Miten siis naissa tilanteissa
varmistetaan, ettd jokainen saa mahdollisuuden osallistua ja tulla kuulluksi?
Parhaimmillaan taas luottamuksellisesta ilmapiirissa ajatuksia ja ideoita voi-
daan vaihtaa hyvin vapaasti ilman, etta tarvitsee pelata kenenkaan loukkaantu-
van. Jokaisella tyoyhteison jasenella, ei pelkastaan esihenkildlla, on roolinsa
tassa tilanteessa. Dialogisuus lisaa tyéhyvinvointia. Juuti ja Vuorela (2015, 95)
toteavat, etta esihenkilot, jotka kayttavat keskustelevaa johtamista menetel-
mana, luovat tyoyhteisoon ilmapiirin, mika perustuu avoimuudelle ja luottamuk-

selle seka arvostukselle.

Tydyhteisolahtoisessa prosessikehittamisessa pyritaan yleensa kehittamaan ja
parantamaan yksittaisten ja kertaluontoisten asioiden lisaksi pitkajanteisesti
esimerkiksi tyoyhteison tapoja toimia toimintaymparistdon ja organisaation
osana. (Vataja & Seppanen-Jarvela 2009, 112.) Vataja ja Seppanen-Jarvela
nostivat esiin tyoyhteisolahtoisen kehittamisen haasteeksi se, etta tyontekijat
eivat valttamatta tunnista ja saa konkretisoitua kehitettavia kohteita. Lisaksi tyo-
otteessa haasteena saattaa olla ne tilanteet, mihin tydyhteiso ei pysty vaikutta-
maan tai ratkaisemaan, riittamattoman resurssin tai vaikutusvallan nakokul-
masta. Asiakastyota tekevissa tyoyhteisoissa, missa on paljon vaihtuvuutta, Kii-
retta ja henkiloston jaksaminen on koetuksella, tyon kehittaminen ei myoskaan
ollut niin mielekasta. Tahan liittyy nimenomaan kehittamisotteen yhteisdllinen

nakokulma, johon kaikkien tulisi osallistua perustyon tekemisen osalta.

4.4 Kehittamistyon eteneminen

TyOpajan laatutyon tulosten myota todettiin, etta tyoyhteison kanssa pitaa jat-
kaa yhteista tydskentelya strategian merkeissa. Laatutydssa oli vaittama “Tyo-
paja on maaritellyt oman perustehtavansa, vision ja arvot.”. Tahan tyontekijat
olivat I6ytaneet vaihtelevasti vastauksia: Mika ihmeen Taidetybpaja? -julkaisu
(2014) piti sisallaan tydyhteison arvot, mutta niita ei ollut kirjattuna esimerkiksi
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nettisivuilla, mihin ne toivottiin kaikkien nahtaville, jotta ne olisivat helposti 16y-
dettavissa. Tyontekijat toivoivat myds perehdyttamiskansioon selkeasti kirjat-
tuna tyopajatoiminnan arvojen lisaksi perustehtavan ja vision. Laatutydn myota
kavi myos ilmi, etta tulevaisuuden visiota ei ollut muodostettu tai kirjattu tyopa-
jatoiminnan osalta mihink&an. Nuorisopalveluiden toimintaa ohjasi koko nuori-
sopalveluiden henkildiden yhdessa tyostama strategia Nuorisoplééni. Tama loi
pohjaa myos tyopajatoiminnan strategialle, mutta tyopajalla todettiin, etta siella
olisi aika paivittad myos oma strategia vision, toiminta-ajatuksen ja arvojen

osalta.

Toiseen strategia-aiheiseen vaittdmaan "Tyontekijat tuntevat pajan perustehta-
van, toiminnan tavoitteet / vision ja toiminnan keskeiset arvot.” tyontekijat olivat
esittaneet pohdintaa, etta voisiko tydpajan toimintaa ohjaavat arvot nakya myos
vaikka julisteina tyopajan seinilla, jotta myds nuoret nakisivat ne. Tyontekijat
toivoivat myds, etta olisi tarkeaa tyoyhteisona kayda lapi arvot, ja halutaanko
aiempia arvoja jollain tavalla muuttaa ja paivittaa tahan paivaan. Naihin edella
mainittuihin kohtiin l1ahdettiin hakemaan muutosta syksyn 2023 kehittamispai-
vissa, joiden sisalto liittyi vahvasti laatumerkkiprosessiin ja siitd esiin noussei-

siin ongelmakohtiin.

4.5 Toteuttamisvaihe: arvopelia pelaamaan

Tyoyhteisolle toteutettiin syksylla 2023 kaksivaiheinen arvotydskentely liittyen
laatutydssa esiin nousseisiin kehittamistarpeisiin. Laatutydn prosessin myoéta
kavi ilmi, etta tydyhteiso kaipasi strategian paivittamista, ja tdahan aiheeseen pu-
reuduimme kehittamisen merkeissa kahtena eri syksyisena kehit-
tamisaamupaivana. Strategian paivittdmiseen kuului seka visio, toiminta-ajatus
seka arvot. Tyodyhteison uusien arvojen tydstaminen liittyi omaan Kkehit-

tamistydhoni.

Ensimmainen kehittamisaamupaiva pidettiin 22.9.2023 Veturitalleilla klo 8.30
alkaen. Veturitallit on Jyvaskylan nuorisopalveluiden yksi toimipiste, missa
toimii  kulttuurisen nuorisotyon keskuksen lisaksi muutama tydpajaryhma.
Paivaan kuului strategiatyoskentelyn lisaksi yhteiset aamukahvit seka ajankoh-
taisten asioiden lapikayminen ennen virallista paivan tyoskentelya. Taman alku-

vaiheen jalkeen alkoi varsinainen strategiaan liittyva tydskentely, missa ensin
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pohdittiin pienryhmassa Nuorten taidetyOpajan visiota ja toiminta-ajatusta.
Taman osion jalkeen pidettiin pieni tauko ja aloitettiin yhteinen arvotyoskentely,
missa ajatuksena oli paivittaa uudet arvot tyOpajatoimintaan. Tama osio oli

vastuullani, ja osa opinnaytetyoni kehittamistyota.

Opinnaytetyohon valikoitui menetelma, mika 16ytyi Tea Niemisen toimintat-
utkimuksesta “Ammatillisuuden perustana — Arvot ja tyon tutkimus”. Nieminen
oli kayttanyt opinnaytetydssaan menetelmana nelivaiheista arvopelia. Paadyin
tahan menetelmaan, koska halusin saada tyoyhteisdssa kaikkien danen kuulu-
viin ja jokaisen tyOyhteison jasenen osallistumaan tyoskentelyyn. Aaltonen ym.
(2003, 67) toteavat, etta “tapa, jolla arvokeskustelut toteutetaan, kertoo jo
yhteisdn arvoista”. Kaikkien osallistuminen seka yhteinen keskustelu ja op-
piminen on myoOs keskeista prosessilahtoisessa tyoyhteisokehittamisessa
(Seppanen-Jarvela & Vataja, 11). Seppanen-Jarvela ja Vataja toteavat (2009,
21) myds, etta tydyhteisdlahtdisessa prosessikehittdmisessa vastuu prosessin
toteuttamisesta on esihenkildlla ja tyoyhteisolla, prosessiin tarvitaan harvoin es-

imerkiksi tyoohjaajaa tai konsulttia.

Olin valmistautunut tyoskentelyyn tyostamalla sanalistan, mihin olin kerannyt
erilaisia arvosanoja. Taysin hatusta en niita kuitenkaan ollut keksinyt, vaan san-
alistaan paatyi tyopajan vanhat arvot, nuorisopalveluiden arvot, Jyvaskylan
kaupungin arvot seka aiemman tydskentelyn pohjalta nousseita arvoja. Ohjeis-
tin tyontekijoita olemaan myods luovia: Jos tuntui, ettd sanalistasta puuttui joku
arvo, joka siella olisi ehdottomasti oltava, sen sai lisata listaan. Sanalistan olin
valmistellyt PowerPoint-esityksen, mihin olin koonnut ohjeistuksen arvopeliin

seka sivuja, mihin saatiin lopuksi kirjattua ryhmien tydskentelyn tuloksia.

Arvopelin ensimmaisessa vaiheessa jokaiselle tyontekijalle jaettiin sanalista,
mista hanen tuli valita itsenaisesti kolmesta neljaan arvoa, jotka han naki omasa
tydssaan tydvalmentajana kaikkein merkityksellisimpana ja joihin han myods
pystyi sitoutumaan. Taman ensimmaisen vaiheen kestoksi oli maaritelty viisi
minuuttia. Koska kyseessa oli hiljainen ja itsenainen tyoskentelyn vaihe,
pystyivat tyontekijat jaamaan yhteiseen tilaan. Kun ensimmainen vaihe oli tullut

paatokseen, ohjeistettiin tydntekijat arvopelin kakkosvaiheesen.
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Arvopelin kakkosvaiheessa tyontekijat muodostivat vapaavalintaisesti parit:
Parien tehtavana oli kdyda yhteistda keskustelua valitsemistaan arvoista, ja
taman keskustelun pohjalta valita yhteisesti jalleen kolmesta neljaan arvoa,
jotka he kokivat merkityksellisimpina ja sellaisena, mihin he pystyisivat si-
toutumaan. Parien oli myos mahdollista palata sanalistaan ja heidan hylkaamiin
arvoihin, jos he eivat paasseet yhteiseen ymmarrykseen valittavista arvoista.
Taman vaiheen kesto oli myos viisi minuuttia. Koska kakkosvaihe piti sisallaan
keskustelua, oli parien mahdollista poistua yhteisesta tyoskentelytilasta Veturi-
tallien muihin tiloihin kdymaan ajatusten vaihtoa hairitsematta tai hairiintymatta
muista. Pareille oli annettu ohjeeksi palata yhteiseen tilaan viiden minuutin
tyoskentelyn jalkeen. Kaikkien palattua tilaan, saivat tyontekijat ohjeistuksen

vaiheeseen kolme.

Kolmosvaiheessa heidan tuli muodostaa vapaavalintaisesti neljan hengen ry-
hmat, missa heidan tuli esitelld aiemman keskustelun pohjalta valitut arvot. Ry-
hmien oli jalleen mahdollista palata jo hylattyihin arvoihin ja sanalistaan, mikali
tuntui, etta tahan vaiheeseen paatyneet arvot eivat olleetkaan kaikille mieleisia.
Kaikissa arvopelin vaiheissa kiertelin kuuntelemassa ryhmien keskustelua ja

havainnoimassa ryhmien toimintaa.

Neljannessa eli viimeisessa vaiheessa kokoonnuttiin koko tydyhteiso takaisin
yhteiseen tilaan ja yhteisen keskustelun aarelle. Viimeisessa vaiheessa oli tar-
koitus valita Nuorten taidetyopajalle uudet arvot. Neljanteen vaiheeseen oli va-
rattu aikaa viisitoista minuuttia, ja tuossa ajassa jokainen ryhma paasi esittele-
maan oman ehdotuksensa tyopajan uusiksi arvoiksi. Ensimmainen ryhma oli
valinnut arvoikseen toiminnallisuuden positiivisen ajattelun ja turvallisuuden.
Heidan oli kuitenkin ollut vaikea valita pelkastaan kolme, joten he olivat lisan-
neet listaan myos nuorilahtdisyyden ja tulevaisuususkon. Toinen ryhma oli paa-
tynyt toiminnallisuuteen, tulevaisuususkoon seka hyvantahtoiseen kohtaami-
seen. He olivat paatyneet luovuuteen omissa arvoissaan ja yhdistelleet paria
arvoa, jotta saivat ohjeistuksen mukaisesti valittua kolme arvoa. Kolmas ryhma
oli paatynyt valitsemaan toiminnallisuuden, yhdenvertaisuuden, tulevaisuusus-
kon, nuorilahtdisyyden seka ryhman itsensa keksiman "Ryhman pedagogisen,

taysivaltaisen rakkausjasenyyden”. Neljannen ryhman valinnat arvoiksi oli toi-
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minnallisuus, turvallisuus, positiivisuus, nuorilahtoisyys ja tulevaisuususko. Mo-
nen ryhman oli hankala valita kolmesta neljaan arvoa, ja tasta syysta useam-

malla ryhmalla olikin viisi arvoa, jotka he kokivat tarkeiksi omassa tyossaan.

Tassa vaiheessa kehittamispaiva oli jo aika pitkalla, ja lounasaika alkoi lahestya
samoin kuin kehittamispaivan paatos, joten paatin siltd kerralta viheltaa ar-
vopelin ja keskustelun poikki. Tiesin, etta meilla oli tulossa tyoyhteison kehit-
tamispaiva parin viikon paasta, joten voisimme jatkaa arvojen tyOstamista
seuraavalla kerralla. Ohjeistin tydyhteis6a pitamaan tydoskentelyn seka jaljelle
jaaneet arvot mielessa seuraavaa kertaa ajatellen ja kerroin, etta arvoihin pal-

ataan seuraavassa kehittamispaivassa.

Seuraava tydyhteison kehittdmispaiva pidettiin perjantaina 6.10., missa palattiin
edellisen kehittamispaivan kesken jaaneeseen asiaan eli yhteisiin arvoihin. Ke-
hittamispaivan aluksi kaytiin [api loppusuoralle paasseet eli ryhmien valitsemat
arvot, mista ei paasty edellisella kerralla yhteisymmarrykseen. Naita arvoja oli-
vat toiminnallisuus, inhimillisyys, positiivinen ajattelu/positiivisuus, turvallisuus,
tulevaisuususko, hyvantahtoinen kohtaaminen ja yhdenvertaisuus. Naiden li-
saksi loppusuoralla oli sanalistojen ulkopuolelta nostettu nuorilahtdisyys, yh-

denvertaisuus seka ryhméan pedagoginen, taysivaltainen rakkausjésen.

Arvoihin liittyen jatkoimme yhtena ryhmana keskustelua muun muassa siita,
mitd ajatuksia ja tunteita tietyt sanat herattavat, ja mielletddnko vaikka meille
tarkeiden asioiden sisaltyvan jo johonkin toiseen sanaan. Pohdimme yhteisesti
myos nuorten nakokulmasta asioita, etta mita tietyt arvot heille merkitsee tai
milta joku kuulostaa heidan korvaan. Tydyhteisdssamme on muutama nuoriso-
lain piiriin ikdnsa puolesta kuuluva jasen (alle 29-vuotias), ja he toivat esille tar-

keita nakokulmia sanojen merkityksesta nuoren nakokulmasta.

Keskustelu oli jatkunut aika pitkaan erilaisten nakdkulmien aarella, ja oli aika
siirtya eteenpain, joten paatoksia piti tehda. Ehdotin tydyhteisdlle ratkaisuksi
NTTP-kirjainyhdistelmaa: Taté kaytetdan valilld puhuttaessa Nuorten Taide-
Tydpajasta. Tasta muodostuikin hyva ohjenuora arvojen valintaan, koska nelja

kirjainta ohjasivat neljan arvon aarelle
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Nuorilahtdisyys
Toiminnallisuus
Tulevaisuususko

Positiivisuus

Tassa oli tarkeaa myos kirjainyhdistelma, joka oli kaikille tyontekijoille tuttu ja
siina saatiin yhdistettya tyopajan lyhennetty nimi yhteisiin arvoihin. Kehittamis-
paivan jalkeen uudet arvot laitettiin heti arvioitaviksi, kun tydpajan nuorilta ky-
syttiin palautetta uusista arvoista. Arvot otettiin hyvin, mutta kriittisesti vastaan
kommentilla "Missé tésté on yhteiséllisyys? Sehén se teidan juttu on.” Nuorten
kuuleminen on tarkea osa myds tyOpajalla tehtavaa tyota, joten arvolistaan li-
sattiin viidenneksi yhteisollisyyden. Arvot nakyvat tyOpajan arjessa tekojen li-
saksi muun muassa seinatauluina, mita on jaettu ympari tyopajan tiloja. Talla

tavalla arvot ovat kaikkien tyopajalla olevien nahtavilla.

5 TULOKSET JA JOHTOPAATOKSET

Tie taman opinnaytetyon aiheen pariin oli lievasti sanottu mutkainen, aiheen

vaihduttua opintojen aikana kolme kertaa. Mutta tassa sita ollaan.

Soanjarvi (2001) on kuvannut vaitéskirjassaan ammatillista nuorisoty6ta ja sen
villia  kenttda. Soanjarvi (2001, 127) toteaa  tutkimuksessaan
nuorisotyontekijoiden pohtivan ammatillista identiteettiaan:
nuorisotyontekijoiden tulisi sitoutua muiden tyontekijdiden tavoin organisaatioi-
den strategioihin seka tavoitteisiin, mutta samalla nama saattavat omalta
osaltaan haivyttaa nuorisotyon ydinta. Tai nuorisotyontekijyyden ydinta, kuten
Soanijarvi (2001, 127) toteaa.

Nuorisotydntekijoiden perustehtava ja ydin on nuorten kohtaamisessa, paper-
inmakuisten asiakirjojen tuijottaminen on tyon toissijainen juttu ja saattaa ai-
heuttaa lahinna vastareaktiota kohtaamistydn ammattilaissa. Soanjarvi palaa
vaitoskirjaansa Tommi Hoikkalan toimittamassa nuorisotyon yhteiséteoksessa
(2021) “Mita Jyvaskyla tarkoittaa”. Soanjarvi palaa kaksikymmentd vuotta
myohemmin vaitoskirjansa lopputulemaan esittamalla kysymyksen, onko
nuorisoty® edelleen villi? (2021, 285.) Soanjarvi toteaa artikkelissaan “Pysyvasti

villi nuorisotyd” (2021, 290) omasta nykyisesta tydstaan kasin, etta nuorisotyon
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tai nuorisotyontekijoiden johtaminen ei ole mutkatonta, ja tama johtuu tyon, ja
ehkédpd nimenomaan  nuorisotydllisen  mielenmaiseman  omaavien
tyontekijoiden villeydesta. Voisiko kuitenkin yhteisollisen tai jaetun johtamisen

menetelmista olla apua nimenomaan nuorisotyon johtamisessa?

TyOpajakentan tydyhteis0a, kun seuraa, talo on taynna seka kohtaamisen etta
tyovalmennuksessa kaytettavien eri menetelmien ammattilaisia, asiantuntijoita.
Esihenkilona toimiminen vaatii tyontekijoiden tuntemista ja heidan osaamisensa
tunnistamista, jotta heidan ammattitaitonsa saadaan parhaalla mahdollisella ta-
valla kayttoon. Pauli Juuti toteaa (2013, 163-164), etta nykyaikana johtaminen
on osaamisen johtamista, kun johdetaan asiantuntijoita. Tall6in olennaista esi-
henkilotyossa on luottaa tyontekijan asiantuntijuuteen — tama luo pohjan
johtamiselle. Seka esihenkilon ettd tyontekijdiden yhteinen tydé on par-
haimmillaan silloin, kun tilanteessa vallitsee molemmin puolinen luottamus,
missa jokainen tietaa ja luottaa toisen tekevan parhaansa yhteisen tyon eteen.
Tama liittyy myods tyon kehittamiseen. Tatakaan laatutyohon liittyvaa prosessia
ei olisi voitu toteuttaa pelkastaan tyontekijoiden tai esihenkildiden toimesta,

vaan prosessiin tarvittiin kaikkien yhteista panosta.

Nuorisotyon kentalle tydyhteisdlahtdinen kaikkia osallistava kehittaminen palve-
lee hyvin, koska talla tavalla saadaan valjastettua tyoyhteisdssa oleva laaja
osaaminen ja erilaiset nakdkulmat kayttoon. Tyodyhteisét monesti pitavat
sisdllaan myos tyouran alkuvaiheessa olevia nuorisotydon ammattilaisia seka
pitkan linjan tekijoita, jotka ovat nahneet monenlaista muutosta palveluissa,
alueissa, nuorissa seka myoOs johtamisessa. Yhteisessa keskustelussa ja kehit-
tamisessa tarvitaan molempia aania, mutta myos esihenkildon on hyva kantaa
kortensa kekoon. Seppanen-Jarvela (2009, 73) toteaakin, etta tydyhteisdlahtoi-
set kehittamisprosessit ovat toimivia lahijohtamisen valineitd. Naissa pros-
esseissa esihenkilon osallistuminen yhteiseen kehittamiseen asettaa esihen-
kilotydon tarkasteluun ja tuo esille konkreettisesti jaettua johtajuutta. Tama
korostuu erityisesti  yhteisodllisyyttd ja konsultoivuutta esilletuovissa

johtamisnakemyksissa.
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5.1 Tiivistys tuloksista ja vaikutuksista

Tassa kehittamistydossa oli tavoitteena kehittdd Nuorten taidetyOpajan
tyoyhteisba yhteisollisyyden ja organisaatiokulttuurin nakokulmasta. Kehit-
tamisotteena tyossa kaytettiin tyoyhteisolahtoista prosessikehittamista. Milla ta-
valla voidaan sitten arvioida tavoitteiden toteutumista, mista tiedetaan, etta
tyopajan tyoyhteiso on kehittynyt yhteisoOllisyyden ja organisaatiokulttuurin
nakokulmasta? Murto (2009, 79) toteaa, etta tyOyhteisdjen kehittamisen taus-
talla on yleensa tavoitteena saada aikaa joku muutos, kuten esimerkiksi
yhteistyon, tyGilmapiirin tai henkiloston tyohyvinvoinnin parantaminen. Kehit-
tamisen taustalla on yleensa esihenkilon tai muun johdon havainnot jostain
tydyhteison ongelmista tai haasteista. Nuorten taidetyOpajalla kehittdmisen
taustalla oli yhteisen nakemyksen puute esimerkiksi tulevaisuuden visiosta, mi-

hin [ahdettiin pureutumaan yhteisdllisen johtamisen keinoin.

Ajattelen, etta kaikenlainen yhteinen tydskentely mahdollistaa myds yhteisen
keskustelun. Talla tavalla paastaan tutustumaan toisiin ja sitda kautta
ymmarramme myo0s toisia paremmin. Tassa voidaan kayttaa maapalloesimerk-
kia havainnollistamaan tilannetta: Kaksi ihmista istuu vastatusten ja heidan
valissaan on maapallo. Kumpikaan ei pysty nakemaan sitd maapallon puolta,
minka toinen nakee. Tama siis vaatii sita, ettd kumpikin avaavat omaa
nakymaansa toisille sanallistamalla nakemansa. Vain talla tavalla paastaan
edes jollain tavalla yhteisen ymmarryksen aarelle. lIman sanallistamista emme

pysty nakemaan toisen maailmaa, jolloin myds ymmartaminen on vaikeaa.

Kaksivaiheinen arvotyOskentely saatiin vietya osana kehittamistyota
paatokseen. Yhteisen tyoskentelyn myota saimme paivitettya uudet tyopajan
toimintaa ohjaavat arvot. Aaltonen ym. (2003, 94-95) toteaa arvojen toimivan
osana organisaatiokulttuuria, joka jakautuu karkeasti kahteen osaan -
nakyvaan ja nakymattomaan. Arvot kuuluvat organisaatiokulttuurin nakymat-
tomaan eli vaikeasti ymmarrettavampaan ja tunnistamattomampaan puoleen.
Arvojen lisaksi tahan organisaatiokulttuurin osaan kuuluu erilaiset uskomukset,
tarinat, asenteet tunteet seka hiljainen tieto. Kun arvot maaritellaan tavoitear-
voiksi, toimitaan organisaatioissa nakyvalla ja tietoisella tasolla, missa arvot

ovat kaikkien nahtavilla yhta lailla kuin vaikka ne tyopajojen erilaiset sisallot net-
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tisivuilla. “Arvot ovat valintoja” ja ne ohjaavat myos paivittain tehtavia va-
lintojamme (Aaltonen ym 2003, 96). Tama on tarkeaa nuorisotyota tehtaessa.
Yhteisesti paatetyt arvot toimivat jatkossa toimintaamme ohjaavina tekijoina,
mika mahdollistaa yhteisen ymmarryksen myos nuoria kohdatessamme ja ohja-

tessamme.

5.2 Johtopaatokset

Pidan tavoitetta saavutettuna, koska yhteisollisen laatumerkkiprosessin kautta
ilmeni selkeat kehittamiskohdat ja -tavoitteet, joita oli helppo lahtea
tydyhteisdssa kehittdmaan yhteisodllisen ja jaetun johtajuuden keinoin. Myds ar-
votyOskentely  toteutettin  kehittdmisotteen  mukaisesti  arkijarkisesti,

tyoyhteisolahtoisesti.

Yhteisollinen johtaminen ei Nuorten taidetyopajan tyOyhteisossa ole mikaan
uusi johtamisen tapa, vaan se on tullut pikkuhiljaa tyontekijoille tutuksi uuden
esihenkilon ajettua sita tietoisesti sisaan. Uutena esihenkilona myos mina
paasin tahan johtamisen tapaan tutustumaan. Ensimmaisia asioita, mita
muistan esihenkilon minulle sanoneen esihenkilotyosta oli, etta “esihenkilotyo
on palveluammatti.” Tatd samaa lausetta olen itse jakanut eteenpain, jos
minulla on ollut ohjauksessa ammattikorkeakoulun loppuvaiheen esihen-
kiloharjoittelua suorittava opiskelija. Juuti vahvistaa ajatusta toteamalla (2013,
223), etta tyontekija voi suhtautua esihenkildon palvelutehtavaan vakavasti vain,

jos han uskoo ja kokee, etta esihenkild ajaa tyontekijan parasta.

YhteisOllisen johtajuuden ajatus sopii nuorisotyon kentalle myos siina mielessa,
kun esimerkiksi kohdennetussa nuorisotyossa tyontekija monesti luovuttaa
asiantuntijuuden nuorelle itselleen. Nuorisotyon kentalla voidaan kayttaa lau-
setta, missa kerrotaan nuoren olevansa oman elamansa paras asiantuntija.
Tyodntekijalla ei tarvitse olla vastauksia valmiina, koska nuori itse maarittelee
tavoitteensa ja asiat, missa han kokee kaipaavansa apua. Tassa tilanteessa
tyontekijan tehtavaksi jaa kuunnella ja kysya oikeat kysymykset, seka kertoa

erilaisista mahdollisuuksista.



34

5.3 Kehittamistyon arviointi ja kehittamisehdotuksia

Kehittamistyota tehdessa suurin anti ja oppi tuli aiheeseen liittyvaan Kkir-
jallisuuteen tutustuessa ja teoriatietoa keratessa. Kehittamistyon rakenne on
Paikka paikoin vahan polveileva, kun innostus tiettyyn aiheeseen herasi ja Kir-
jallisuutta lukiessa, uudet kehittdmistydn aiheet risteilivat paassa. Seka
Soanjarven vaitoskirjassa, ettd Salomaen opinnaytetydssa todettiin, etta
nuorisotyota on tutkittu melkoisen vahan. Mielenkiintoista olisi jatkaa kehit-
tamistyota esimerkiksi pureutuen yhteisollisen johtamisen vaikutuksilla esi-
merkiksi nuorisotyontekijdiden tydhyvinvointiin liittyen. Tiina Salomaki oli
tutkinut  opinnaytetydéssaan  esihenkildiden  nakdkulmaa  nuorisotyon
johtamiseen liittyen. Salomaen tyohon ja omaan aiheeseen liittyen olisi mielen-
kiintoista selvittaa nuorisotyontekijoiden nakemyksia johtamiseen tai erilaisiin
johtamistyyleihin liittyen. Miten esimerkiksi he nakevat yhteisollisen ja jaetun
johtajuuden. Laatumerkki taas on viisi vuotta voimassa sen myontamishetkesta.
Olisi siis mahdollista toteuttaa vuonna 2028 uudestaan hakuprosessi, mikali In-
tolla tallainen vaikuttavuustydkalu on viela voimissaan. Olisi mielenkiintoista
tutkia ja vertailla vastauksia, jos prosessi toteutettaisiin vastaavalla tydyhteisoa
osallistavalla tavalla: Nousisiko sieltd samat haasteet esille vai olisiko johta-
minen ja perehdyttaminen tehty paremmin, jolloin tyontekijoilla olisi saman-

lainen ymmarrys yhteisesta visiosta, arvoista seka tavoitteista.
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