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MUUTOSTYOPAJA

- tydyhteisdn muutosprosessin tydstamista toiminnallisin menetelmin

Kehittamistyon tavoitteena oli parantaa tyohyvinvointia Turun kaupungin Luostarinkadun
lastenkodin tyoyhteiséssa. Hyvinvoinnin parantaminen oli tarkeaa, silla kyseisessa tyéyhteisossa
oli samaan aikaan tapahtumassa suuria tydnkuvan muutoksia. Toinen laitoksen osastoista oli
suuntaamassa tyOotettaan kuntouttavan perhetydn suuntaan. Kehittdmisty0 toteutettiin
maaliskuussa — marraskuussa 2016. Tarkoituksena oli tydstda muutosprosessia tydyhteiséssa
niin yksilé- kuin organisaatiotasollakin.

Tavoitteeseen pyrittiin muutostydpajan keinoin neljalla eri pajakerralla. Tyopaja sisélsi laajasti
toiminnallisia. menetelmia. Muutostydpaja on uusi versio kehittamistydonmenetelmasta, joka
pohjautuu I6yhasti Muutoslaboratorioon. Muutoslaboratorion avulla tutkitaan ristiriitoja, vastataan
arkitydn ongelmien ratkaisuun seka toisaalta kehitellaan tulevaisuuden visioita. (Virkkunen ym.
2001, 13). Aikaisemman tiedon lisdksi kehittamistydn menetelmina tydssa kaytettiin paljon
kokeilevaa toimintaa, havainnointia seka dialogisia keskusteluja.

Muutostydpajan kehittdminen tydyhteisdn kayttdon auttoi selkiyttimaan muutosprosessia ja ylla-
pitdmaan samalla jasenten omaa jaksamista, motivaatiota seka yhteishenked. Muutostytpaja on
hyddyllinen ja ajankohtainen toimintamalli, silla yh& useammat tydyhteisot joutuvat uudistumaan
ja kehittdmaan toimintaansa nykyaikaisemmaksi.

Tuotoksena kehittdmistyostéa valmistui sisallonkuvaus tarkempine ohjeineen Turun kaupungin
kayttoon. Tuotos on muodoltaan sahkéinen sen helpon kaytettavyyden takia. Kuvaus uudesta
toimintamallista muokattiin muihinkin tydyhteiséihin sopivaksi ja kokeillun tydpajatoiminnan myota
sita tdydennettiin.
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THE WORKSHOP OF CHANGE

- elaborating change process of work community with functional methods

The aim of this development project was to improve well-being in the work community of
Luostarinkatu’s children’s home in Turku. Improving well-being was important because big
changes were happening in the community. The other one of the departments started to head its
focus on rehabilitating family work. The development project was carried out between March and
November 2016. The goal was to deal with the change in both individual and organizational levels.

The workshop of change was organized four times. It included lots of functional methods. The
workshop of change is based on Change Laboratory (Virkkunen & Newnham, 2013). The
workshop helped to clarify the change process and to maintain motivation and team spirit within
the community. The operating model is useful and current because most of the work communities
need to develop their actions more modern.

The output of this project is a description of content with more specific guidelines. The description
is electronic and it has also been modified to fit into different work communities.
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1 JOHDANTO

Tama raportti kuvaa kehittamisty6ta, jonka tavoitteena oli parantaa tydyhteison hyvin-
vointia tydnkuvan muutosten keskella. Kehittdmistyo toteutettiin Turun kaupungin Luos-
tarinkadun lastenkodin tydyhteiséssa maaliskuun — marraskuun 2016 valisena aikana.
Kehittamistyon tarkoituksena oli I0ytaa eri toiminnallisten menetelmien kautta keino ty6s-
t&& muutosprosessia niin yksilo- kuin yhteisotasolla. Kehittamistyon valineeksi muodos-
tui muutostydpaja, jonka neljalla eri pajakerralla kasiteltin muutosprosessia. Luostarin-
kadun sijaishuoltoyksikdn toimintaa kehitettiin kehittamistyon toteutuksen aikana kun-
touttavan perhetydn suuntaan. Tama kyseinen muutos oli keskeinen aihe toteutuneessa

tyopajassa.

Muutosty6pajan kehittdminen tydyhteistn kayttéon auttoi selkiyttdmaan muutosproses-
sia ja yllapitamaan samalla jasenten omaa jaksamista, motivaatiota seké yhteishenkea.
Muutosty6paja on hyodyllinen ja ajankohtainen toimintamalli, silla yha useammat tyéyh-

teisot joutuvat uudistumaan ja kehittdmaan toimintaansa nykyaikaisemmaksi.

Tama kehittamistyo oli toiminnallinen ja se toteutettiin tydeldméan toimeksiantona. Kehit-
tamistyon tuotokseksi muotoutui uuden toimintamallin kuvaus, joka sisaltaé pajatyosken-
telyn vaiheet ja toiminnalliset harjoitteet. Lopullisen tuotoksen muokkasin yleispatevaksi
muuhunkin muutosty6hon. Tuotos oli toimeksiantajan toiveesta sdhkoinen ja se annettiin

Turun kaupungin kayttoon.

Kehittamistytn raportissa kuvaan kehittamistydn prosessin aloittaen tyon lahtékohdista.
Liséksi avaan taustalla vaikuttavia teorioita seka kerron muutostydpajojen suunnittelusta

ja kulusta. Lopussa pohdin ja arvioin kehittamistyota kokonaisuutena.



2 KEHITTAMISTYON LAHTOKOHDAT

2.1 Tausta ja tarve

Idea kehittamistyolle syntyi tyOpaikan tarpeen sekd oman visioni kohtaamisesta. Koska
opinnaytetyon tekemisen aikana tyoskentelin itse Luostarinkadun lastenkodissa, nain la-
helta, miten pinnalla tydyhteison kehittdminen sek& sen hyvinvointi oli. Taustaa ja tar-
vetta kehittdmistyolle kartoitin yksikon johtajalta seka tyontekijoilté palavereissa. Luosta-
rinkadun lastenkodin fyysiset tilat olivat vanhat ja huonokuntoiset, joten lastenkodilla to-
teutettiin tilatarvekartoitus. Luostarinkadun tydyhteiso sai tiedon siitd, etta toinen osasto
todennakdisesti erkaantuisi tulevaisuudessa ja alkaisi tekemé&éan kuntouttavaa, intensii-
vista perhety6ta. Kehittdmistyoni aikana ajankohta tdsmentyi ensin vuoden sisaan ja sen

jalkeen tiukentui viela vuoden 2016 puolelle.

Kehittamistyotd suunnitellessa tydhyvinvoinnin ndkoékulma nousi vahvasti esiin, silla
muutoksia tapahtuessa olisi erityisen tarkead, etté tiimi puhaltaa yhteen hiileen ja tyon-
tekijat olisivat idearikkaita ja aikaansaavia. Tarkeaa olisi mygs, ettd tyontekijoiden sai-
raslomat ja henkiléstdn vaihtuvuus minimoitaisiin. Lastenkodin johtaja piti tarkedna las-
tenkodin luotsaamista kohti muutosta niin, etta kehittamisty6téa tehtaisiin koko organisaa-
tiona. Tybyhteistssa oli vuosien saatossa osastojen valinen yhteistyé vahentynyt. Joh-
tajan kanssa keskusteltuamme toin alustavan ideamme esiin tydpaikkakokouksessa,
jossa tyyhteistn jasenet saivat viela kertoa omia ndkdkulmiaan. Halusin kehittda tytta-
vasta sellaisen, joka auttaisi kohtaamaan nykyisia valttamattdmid muutoksia sosiaa-

lialalla.

Tyon sosiologien mukaan suomalaisessa tydelamassa on kaynnissa suurin muutos sit-
ten 1800-luvun. Yksityisten liséksi julkisillekin organisaatioille asetetaan jatkuvasti uusia
vaatimuksia. Vaatimukset koskevat kannattavuutta, tehokkuutta ja parempaa palvelua.
Muutoksille luonteenomaista on, etté ne kasaantuvat paallekkain organisaatioissa ja kie-
toutuvat yhteen. N&in ollen niitéd on vaikea hahmottaa ja hallita. Uusia muutoksia saate-
taan kaynnistella ennen kuin vanhat on otettu kayttoon, ja muutoshankkeet usein kes-
keytyvat. (Launis ym. 2010, 6-7.) Tydn muutokset ovat siis arkipdivaa, ja siksi kehitta-
mistydni aihe on erittdin ajankohtainen, silla yh& useammat tydyhteisot joutuvat uudistu-

maan ja kehittama&an toimintaansa nykyaikaisemmaksi.



Valineeksi tybhyvinvoinnin parantamiseen ja muutoksen kasittelyyn paadyimme valitse-
maan muutostydpajan. Pajatoiminnassa pystyin hyddyntamaan ohjaajana omia vah-
vuuksiani, toiminnallisia menetelmia. Toimeksiantaja antoi minulle vapaat kadet sisallén
suunnittelussa. Muutostydpajan kehittdaminen tydyhteison kayttéon auttoi selkiyttamaan

muutosprosessia ja yllapitamaan jasenten tyohyvinvointia.

2.2 Toimintaympaériston kuvaus

Luostarinkadun lastenkoti on Turun kaupungin kaksiosastoinen sijaishuoltolaitos, jossa
asuu pitkaaikaisesti sijoitettuja lapsia ja nuoria. Lapsia on sijoitettu lastenkotiin seké avo-
ja sijaishuollon sijoituksina. Luostarinkadun pihalla on myds kaksi itsendistymisasuntoa
nuorille. (Hyry ym. 2016, 4.) Luostarinkadun tydyhteisdssa on esimiehen lisaksi 11 oh-
jaajaal/lastenhoitajaa ja 2 yohoitajaa, 2 laitosapulaista ja yksi kokki. Lastenkodin arjessa
korostetaan yhteisollisyytta ja perhety6 on hyvin keskeisessa asemassa jo nyt. Tulevai-
suuden suunnitelmissa on kuitenkin lisdta kuntouttavaa toimintaa ja ennaltaehkaisevaa

tyota lapsen ja taman perheen kanssa. (Hyry ym. 2016, 4.)

Turun hyvinvointitoimialan johto toi esiin vuonna 2013 tarpeensa ohjausryhmalle, jonka
tarkoituksena olisi kuntouttavan tyon lisaaminen Turussa niin, ettd kaupungin toiminta
vastaisi paremmin tata paivaa. Luostarinkadun 2. osaston suunnitelma erottui joukosta,
ja niinpa taman pohjalta 2015 syksylla johtaja kokosi tyontekijoista tydryhman, jonka tar-
koituksena oli selvittaa, mita laitosmuotoisen perhekuntoutusyksikdn perustaminen vaa-
tii. Luostarinkadun osasto 2:n tiimi on kiertanyt Suomessa ja kaynyt tutustumassa nel-

jaan erilaiseen kuntouttavan perhetyon yksikkéon. (Hyry ym. 2016, 4.)

Tyo6ryhman tavoitteena oli kehittaa lastensuojelun avohuollon ennaltaehkaiseva ja kun-
touttava perhetydyksikkd Turkuun. Turulla ei viela ole omana toimintana laitosmuotoista
perhekuntoutusta. Asiakasryhmana tassa uudessa tydmuodossa olisivat lapsiperheet,
jotka ovat jo saaneet avohuollon tukitoimia kotiin vietynd. Kokonaisuudessaan kuntou-
tuksessa olisi 4 perhetta kerrallaan. Kuntoutus on kolmivaiheinen niin, yksi jakso kestaa
12 viikkoa. Paallimmaisena tavoitteena on korostaa perheen hyvinvointia. (Kuntouttava
perhetydyksikkod 2016.) Lahtokohtaisesti perheen tulee olla motivoitunut perhekuntou-

tusjaksoon. (Hyry ym. 2016, 7.)
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Kuva 1. Turun kaupungin hyvinvointitoimialan organisaatiokaavio (Turun kaupunki
2016).

Vaikka uusi, kuntouttava tydmuoto on myds osa perhe- ja sosiaalipalveluita, sijoittuu se
ennaltaehkaisevana avotydna aivan toiseen paahan lastensuojelukenttda entiseen kor-
jaavaan laitostyohon verrattuna. Kuvasta 1 nékee, mista palveluista perhe- ja sosiaali-
palvelut koostuvat. Aiemmin kuvattu muuttunut tydnkuva koskee kuitenkin vain toista
osastoa. Luostarinkadun osasto 1 vaen tarkoituksena on jatkaa laitostyotd muualla,
Makslankadun lastenkodissa. Kehittdmistyoni raportin palautuksen jalkeen paatetaan,
siirtyykd Luostarinkadun lastenkodin toiminta vuoden vaihteessa uuteen ymparistoon.
Suunnitelmien mukaan 31.5.2017 mennessa talo tyhjentyisi kokonaan.

Tydyhteison tukena muutoksessa oli muutostydpajani liséksi tydnohjaus, jota jarjestettiin
kerran kuukaudessa molemmille osastoille. Kuntouttavan tyéryhmén toiminnan aikana
tyontekijat olivat kdyneet Perhearviointi-koulutuksen. Syyskuun aikana esimies piti alai-
silleen yhteistoimintaneuvottelut, jossa jokainen sai ilmaista halunsa jatkaa uudessa ty6-
paikassa. Luostarinkadun lastenkodin johtajalle projekti jaisi viimeiseksi, silla han jaisi
seuraavan vuoden sisalla elakkeelle.
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2.3 Kehittamistehtava

Luostarinkadun sijaishuoltoyksikén toimintaa kehitettiin kehittamistydni toteutuksen ai-
kana perhekuntoutuksen suuntaan. Tama kyseinen muutos oli asia, johon toimeksianta-
jani haki helpotusta kehittamistyoni avulla. Kehittdmistyoni tavoitteeksi muodostui tyohy-
vinvoinnin parantaminen Luostarinkadun tydyhteisdssa ja tydyhteisén auttaminen muu-
tosprosessissa. Tarkoituksena oli 16ytaa eri toiminnallisten menetelmien kautta keino
tydstda muutosprosessia niin yksilo- kuin yhteisétasolla. Muutosprosessia paadyttiin ka-
sittelemaan tyodyhteisdssa pajatydskentelyn muodossa yhteensa neljalla eri tydpajaker-
ralla. MuutostyOpaja on hyddyllinen ja ajankohtainen toimintamalli, silla yha useammat
tydyhteisot joutuvat uudistumaan ja kehittimaan toimintaansa nykyaikaisemmaksi. Ke-
hittdmistyo toteutettiin Turun kaupungin Luostarinkadun lastenkodin tydyhteisdssa maa-
liskuun - marraskuun 2016 vélisena aikana.

Kuva 2. Kehittamistehtava kuvattuna.
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Kuvassa 2 kehittdmistehtavani on havainnollistettuna. Oma kehittdmisty®ni perustui uu-
den, muutostydmallin suunnitteluun, kayttdoon ja sen muokkaamiseen ja soveltamiseen
mihin tahansa ymparistdon. Muutostydpaja oli keino saavuttaa ennalta méaaritelty tavoite.
Varsinaiseksi kehittamistyon lopputuotokseksi syntyi muutostydpajan toimintamallin ku-
vaus siséltdineen. Se on uusi tyévaline tyoyhteisdille, jotka kayvat I&pi muutosprosessia
ja kaipaavat tukea tyohyvinvointiinsa. Kuvaus ja ohjeistus p&adyttiin tekemaan sahkai-
seen muotoon, jotta se olisi helposti saatavissa ja nahtavissa Turun kaupungin omassa

dokumentinhallintajarjestelmassa.
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3 HYVINVOINTI MUUTTUVASSA TYOSSA

3.1 Tybhyvinvointi

Tyohyvinvoinnilla tarkoitetaan henkiloston psyykkista, fyysista seka sosiaalista toiminta-
kykya. Se ei liity pelkéastaan tyéhon, vaan olennainen osa on myds yksilon huolehtiminen
omasta hyvinvoinnistaan ja terveydestaan. Tydhyvinvointi ei ole myodskaan staattinen
tila. (M6nkkénen & Roos 2010, 232—-233.) Aikaisemmin tyGhyvinvoinnin sijaan on kay-
tetty termia tyokyky. Tyohyvinvointi kuvaa tyokykyrakenteen laatua ja se kohdistuu eri-
tyisesti tydyhteis6on. (llmarinen 2006, 81.) Tytkyky koostuu eri kerroksista, joista fyysi-
nen, psyykkinen ja sosiaalinen toimintakyky on pohjimmaisena. Nain ollen koko ase-
telma painaa pohjakerrosta, ja vaikutukset ylakerroksissa joko heikentavat, tai vahvista-

vat toimintakykya. (Ilmarinen 2006, 79.)

2000-luvulla tyéhyvinvoinnin ongelmat ovat lisdantyneet. Esimerkiksi johtamisen koke-
minen epdoikeudenmukaiseksi seka huono tydilmapiiri ovat yhteydessa psyykkiseen oi-
reiluun. Liséksi vaikutusmahdollisuudet omaan tydhon koetaan pienemmiksi kuin ennen.
Viime aikojen ty6terveystutkimukset osoittavat, etta tyontekijoiden terveyteen vaikuttaa
olennaisesti tydn muutokset. (Launis ym. 2010, 8-9.) Vuonna 2005 sosiaalialan tyonte-
kijoista 75 prosenttia koki tydbnsa henkisesti raskaasti ja 54 prosenttia ajatteli, etta tyo-
paikalla oli paljon keskustelua vaativia asioita, joita ei ole otettu esille. Vuoteen 2008
mennessa tydolot olivat jo kehittyneet myodnteiseen suuntaan. (Kunta-alan tybolobaro-
metri 2005; 2008.) Entisaikojen raskas ruumiillinen tyd on korvautunut henkisella kuor-
mituksella. Liian suuren informaatio- ja vuorovaikutuskuorman alla elavaa nykyihmista
varjostaa usein jatkuva stressi, vasymys ja kyynisyys. Tyduupumuksen kasvu on seu-

rausta tydelaman kohdanneista nopeista muutoksista. (Juuti & Vuorela 2004, 10.)

Tasapainomalli maéarittelee tydhyvinvoinnin sen mukaan, ovatko tyon kuormitustekijat eli
vaatimukset tasapainossa tyon voimavaratekijoiden eli resurssien kanssa. (Monkkdnen
& Roos 2010, 233.) lhminen etsii koko tydelamanséd ajan mahdollisimman hyvaa tasa-
painoa, joka vaihtelee jaksoittain elaméassé. Voimavarat muuttuvat esimerkiksi ian ja uu-
sien tydémuotojen seurauksena. (llmarinen 2006, 80.) Tasapainomallia syvallisempi ver-
sio on laaja-alainen tyghyvinvoinnin kasite. Ty6hyvinvointia voidaan kasitteena purkaa
myonteisyyden kautta eri tekijoihin, jotka ovat esitelty seuraavissa kuvioissa. (Manka ym.
2007, 6.)
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Tyohyvinvoinnin tekijat

ORGANISAATIO

« tavoitteellisuus

* joustava rakenne
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}
g .
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(- YO
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* kannustearvo: oppiminen
* ulkoiset palkkiot /

Kuva 3. Tybhyvinvoinnin tekijat (Manka ym. 2007, 7).

Tyoelaman laatu on noussut monen kehittdmishankkeen karkitavoitteeksi viime vuosina.
Laadun parantaminen on asetettu yleiseksi tavoitetilaksi. Kuten kuviosta 3 nakee, tyo-
elaman laatua pyritaan edistamaan lisaamalla tyontekijoiden kehittymis- ja vaikutusmah-
dollisuuksia ja tydhyvinvointia. Lisaksi tydyhteistn siséista toimintaa ja luottamusta kehi-
tetaan. (Hakanen 2009b, 17-18.)

Tyoyhteistn hyvinvointia voidaan kehittd& monin tavoin. Yksi keskeisimmista tyéhyvin-
vointiin vaikuttavista keinoista on johtaminen. Johtaminen vaikuttaa organisaation kaik-
kiin toimintoihin, silla hyva johtaminen luo edellytyksia sujuvalle toiminnalle ja ihmisten
hyvinvoinnille. Innostuneet, osaavat ja terveet ihmiset saavat aikaan hyvia tuloksia.
(Juuti & Vuorela 2004, 5-7.) Suomalaisessa johtamisessa on pitkdén ajateltu tyohyvin-
voinnin koostuvan vain yksilon terveydesta. Vastapainona talle on esitetty ajattelutapa,
jonka mukaan tyéhyvinvointi liittyykin olennaisesti organisaation ja lahityéyhteison toimi-

vuuteen ja ilmapiiriin. (Niiranen ym. 2010, 151.) Paras tapa johtaa tydhyvinvointia on
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kayttaa voimaannuttavaa ja jaettua johtamismenetelmaa. Yksin johdon vastuulle tyéhy-
vinvoinnin yllapitoa ei voi jattaa. (Manka ym. 2007, 7.)

Tybelaman johdon lisdksi esimiehet seka tydntekijat ovat kaikki yhdessa vastuussa tyo-
hyvinvoinnin edistamisesta. Alaistaidot tdydentavat esimiestaitoja ja niiden avulla mah-
dollistetaan toimiva ja kehittyva tydyhteisd. Alaistaidot ovat hyvia vuorovaikutus- ja yh-
teistyOtaitoja, aktiivisuutta ja vastuunottamista, ja niita voi kukin kehittdd. Kumppaneina
tydhyvinvoinnin tukemisessa ovat myos tydsuojeluhenkildsto, luottamusmiehet seké tyo-
terveyshuolto. (Manka ym. 2007, 18-19; Tyoterveyslaitos 2015a.) Lainsaadanto tukee
tydyhteisdn psyko-fyysis-sosiaalista sekd koko organisaation hyvinvointia. Esimerkiksi
tyoterveyshuoltolain (1383/2001) yhtena tarkoituksena on lueteltu tyéyhteisdn toiminnan
edistaminen. Lain tehtaviin kuuluu lisdksi henkiloston tyokyvysta huolehtiminen (limari-
nen 2006, 81).

Tyb6ajat, tydn ja muun elaman yhteensovittaminen, tasa-arvo seké tyoturvallisuus on
otettava myds huomioon puhuttaessa tyohyvinvoinnista. Kaikkia naita osa-alueita kehit-
tamalla saadaan aikaan optimaalisin tulos niin yksilon kuin organisaationkin kannalta.
(Kauhanen 2012, 200.) Suuri rooli on myds tydpaikan toimintakulttuurilla, jonka tulisi
taata yhteinen tekeminen sek& vastavuoroinen keskustelu (Monkkdnen & Roos 2010,
233).

Tyohyvinvointia voidaan kasitella myos jaksamisen ndkékulmasta. Jaksaminen on suo-
malainen kasite, jonka vastakohdaksi maaritellaén tyduupumus. Uupumuksen vastakoh-

tana taas pidetdén tyon imua. (Ménkkénen & Roos 2010, 240.)

3.2 Tybn imu

Tyo6hyvinvoinnin yhtend mittaavana tekijand voidaan pitaa tyon imua. Tyon imu kasit-
teend on kdannetty englannin kielen sanasta work engagement, ja kdannoksen tulkintoja
on monia. Engagement voidaan ajatella suoranaisesti tyduupumuksen vastakohdaksi,
vastuuntuntona omaa ty6taan kohtaan, tai aitouden tilaksi. Paaasiassa tyon imu mielle-
taan positiiviseksi kasitteeksi, joka kertoo tyéntekijan innostumisesta sekéd motivaatiosta.
Imuntéyteista tilaa kuvaavat tarmokkuus, omistautuminen ja uppoutuminen. Tarmokkuus
kuvaa aitoa halua panostaa tython ja omistautuminen taas vaatii kokemuksen tunteita
tyon inspiraatiosta ja haasteellisuudesta. Uppoutumista on taysi paneutuminen tyéhon

niin, etta siitd koetaan nautintoa. (Hakanen 2009a, 8-9; Tyoterveyslaitos 2016.)
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Virtaamaksi, virraksi, eli flowksi kutsutaan ilmiota, jossa ty6 imaisee ihmisen mukaansa.
Tyontekija on taysin tydnsa lumoissa, aika ja paikka katoavat ympdriltd ja ajatuksissa
pyorii ainoastaan toteutettava tyotehtava. (Virtanen 2005, 65.) Verrattuna tyon imuun
flow on hetkellisempi huippukokemus. Tyon imu on pysyvampi tila, joka ei kohdistu vain
yhteen osa-alueeseen. Imua kokevan tyontekijan erottaa siita, etta han lahtee aamuisin
mielellaén toihin, nauttii ja on ylpea tydstaan ja toimii sinnikkaasti vastoinkaymisten het-
kella. (Hakanen 2009a, 9.)

Myonteisen tunnetilan ja kokemuksen tavoittelu on jo itsessaan merkittavaa, mutta imu
vaikuttaa yksilollisten seurausten lisaksi my6s organisaatiotasolla. (Tyoterveyslaitos
2016.) Tarkastelun kohteena tulisi siis olla imun edistaminen tytelaméassa (Hakanen
20094, 5). Organisaatio- ja tyoterveyspsykologiassa tdhan nakokulmaan on kiinnitetty
huomiota ja tehty tutkimusta tyon imun edellytyksista, seurauksista ja prosesseista. Nai-
den pohjalta on luotu menetelmia tyon imun arvioimiseksi. (Hakanen 2009b, 3.) Tyoter-
veyslaitos jarjestaa esimerkiksi Tyon imu -polkuja, jossa myonteisella lahestymistavalla
pyritddn innostavaan tydpaikan kulttuuriin. Koulutusten liséksi internetissa voi tehda
Tyon imu -testin. (Tyo6terveyslaitos 2016.) Organisaatio itse voi edistdd myonteisyytta
muun muassa huolehtimalla perustehtavan ja yhteisten pelisaantdjen selkiyttamisesta,
edistamalla uudistushalukkuutta ja seuraamalla henkildston hyvinvointia esimerkiksi il-

mapiirikartoitusten avulla (Tyoterveyslaitos 2015b).

Csikszentmihalyi (2004, 63-81) on listannut kahdeksan strategiaa, joilla hdnen mu-

kaansa paastaan lahemmas hyvan imun tydyhteista:

Tavoitteellisuus

Valitén palaute

Korkea osaamistaso

Keskittyminen tyGtehtéviin

Ajantajun havidminen tydskennellessa
Tyon hallinta

Tybajan erottaminen vapaa-ajasta

© N o gk~ wdh e

Negatiivisen itsekeskeisyyden tarpeettomuus

Csikszentmihalyin mainitsema tydajan erottaminen vapaa-ajasta auttaa osaltaan myos
palautumaan tyépaivan rasituksista. Myds yksilélliset ja kodin voimavarat auttavat lisaa-

maan tyon imua (Tyoterveyslaitos 2016).
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3.3 Tahtotilan merkitys

Tahtotilaa voidaan myds kutsua nimelta visio. Arvot maarittelevat tydnteon tarkeysjarjes-
tyksen, ja strategiat ovat joukko valintoja, joilla pyrita&n kohti visiota. Tavoitteena orga-
nisaatioilla on tuntea omat arvonsa ja strategiansa niin, etta toimintaa pystytaan suun-
taamaan kohti tahtotilaa usean vuoden aikavalilla. Jokainen tydntekija vaikuttaa omalla
toiminnallaan kokonaisuuteen ja tavoitteiden toteuttamiseen. (Manka 2010, 17.) Kuten
Jarvinen (2012, 49) toteaa: "llman riittdvan yhteista tavoitemielikuvaa asiantuntijoiden

energia hajoaisi ja intohimo yhdessa kehittamiseen katoaisi.”

Visioiden houkuttelevuuteen vaikuttaa se, millainen tilanne tydyhteistssa vallitsee. Jos
tyontekijat ovat kovin turhautuneita nykyiseen tilanteeseen, saattaa lupaus muutoksesta
parempaan houkutella. Tyontdvoima kohti muutosta on téllin suurta ja samoin myos
odotukset tulevasta. Johto tasapainoilee visioiden sudenkuoppien vélilla, silla jos henki-
|6ston toiveet kohoavat liian korkeiksi, eivat resurssit toiveiden tayttdmiseen valttamatta
riitd. (Jarvinen 2012, 46.) Esimiehet yllattyvét, kun tyontekijoiden alussa rajahtanyt in-
nostus alkaa toimintavaiheeseen paastya hiipua. Imu vanhaan toimintamalliin on yllatta-
van vahva. Kun siirrytaan johonkin uuteen, ei ole varmuutta, mitd tulee tapahtumaan, ja
ihminen kohtaa tuntemattoman. Aiempaa kokemusta ei ole, joten vieras tilanne aiheuttaa
pelkoa ja huolta, silla ihminen reagoi biologisesti tuntemattomaan pelolla. (Jarvinen
2012, 50.)

Yksi keskeinen huoli tydyhteisdjen muutoksissa on tyépaikan menettamisen pelko. Toi-
nen huoli on uuden oppiminen. Ammattitaitoisetkin ihmiset pelkaavat, etteivat opi uusia
asioita. Tama pelko saattaa olla niin suuri, ettei sitd pystyta kasittelemaan. Koska tyo-
elamassa mitataan henkildiden suoriutumista, ei ole ihme, ettd omasta osaamattomuu-
den pelosta ei uskalleta puhua. Itsearvostus murenee ja uhkakuvana nahdaan menes-
tysmahdollisuuksien hupeneminen. Kolmas huolenaihe on pelko saavutettujen etujen
menettamisesta. Naihin lukeutuvat muun muassa taloudelliset sek& muut tydsuhde-edut,

joista saatetaan kayda pitkidkin neuvotteluja. (Jarvinen 2012, 52.)

Muutoksen vastustukseen vaikuttavat kolmen yleisimma&n huolen liséksi yllattavan paljon
piilosyyt. Piilosyyt eivat kesta kriittisempaa tarkastelua, mutta ne on otettu huomaamatta
vallitseviksi kaytannoiksi. Téllaisia voivat olla esimerkiksi tyfajoista lipsuminen tai tyo-
paikan tarvikkeiden kaytt6 omaan tarkoitukseen. Edut voivat olla hyvinkin pinttyneina or-

ganisaation toimintakulttuurissa ja paljastuvat vasta muutoksen keskella. Nama kaikki
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kaytannot voidaan tiivistdd yhteen sanaan: mukavuusalue. Jos siis esimies haluaisi olla
suosittu, ei hanen kannattaisi koskaan muuttaa mitaén. Tydyhteison tyytymattomyys jo-
honkin asiaan ei automaattisesti tarkoita, etta ongelmasta haluttaisiin silti luopua. (J&arvi-
nen 2012, 53-54.)

Visioilla ja mielikuvilla on valtava voima. Inminen kayttaa motivoitumiseen ja psyykkisen
tasapainon saatelyyn suuren energialatauksen. Unelmoimalla murheet ja vastoinkaymi-
set tuntuvat pienemmilté ja toivonkipind sailyy. Visio toimii voimanléhteena. Se ohjaa
ponnistelemaan muutoksen eteen lupaamalla nykyistd suuremman palkinnon ja tyyty-

vaisyydentunteen my6hemmin. (Jarvinen 2012, 47-48.)

Tyobyhteistssa saattaa esiintya kyynisyytta, joka on tulos aikaisemmista tyhjanpaivaisista
muutosprojekteista. Positiivista on, etta kyynisyyden lisaksi myds muutoksen ilmapiiri on
tarttuvaa, joten jo yhdesta henkilosta asenteet alkavat levitd ymparistoon. Vahvistuva
mydnteisyys korjaa organisaation vahinkoja, ja likevoiman avulla pystyy nujertamaan
kielteisyyden. (Kotter 2008, 85—-86.)

Muutoksissa korkea tahtotila ja houkuttelevat visiot eivat pelkastaan riita — tarvitaan pai-
netta. Muutospaineen aikaansaaminen vaatii koko johdolta vahvaa ja yhtendista tahtoti-
laa. (Jarvinen 2012, 57.) Muutoksen aikaansaamiseksi tydyhteisdssa on luotava todelli-
nen, aito pakottavuuden tunne, muutostahto. Kyse ei ole yltiopaisesti tekemisesta, ko-
koustamisesta ja tydryhmien perustamisesta. Sen sijaan kyse on ajatusten, tunteiden ja
toimien yhdistamisestd, jotka ovat kaukana pitkista tehtavalistoista. Tosi muutostahto
koostuu keskittymisesta kriittisiin kysymyksiin ja paattavaisyydesta voittaa. Pyrkimys
tehd& joka paiva jotakin tarkedd — mutta rauhalliseen tahtiin — kuuluu aitoon muutos-
asenteeseen. (Kotter 2008, 5-6.)

Tybssa parjaamista edesauttaa hallinnan tunne kohdattaviin haasteisiin. Elaméanhallin-
nan tunne lisda uskomusta siité, ettd omaan arkeensa ja tydbhonsa voi vaikuttaa. Se on
yhteydessa stressiin, terveyteen, sopeutumiseen ja elamantyytyvaisyyteen ylipaataan.
Kasvumotivoitunut henkild kokee ymparistonsa positiivisena ja on valmis kehittymaan ja
oppimaan uutta. Into jatkuvaan oppimiseen on néin ollen asenne, jota tukemalla tyéhy-
vinvointi parantuu. (Manka 2010, 15-16.)
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4 TYON MUUTTUMINEN

4.1 Muutos tydyhteisossa

"Muutosta voi vain harvoin taysin hallita ja johtaa. Parhaimmillaan sita voi suunnata ja
helpottaa. Siihen tarvitaan muutosprosessien syvallistd ymmartamista.” (Viitala 2008,
30.) Muutoksen hallinta ei ole helppoa. Jotta voimme jollakin tavalla hallita ja ohjata muu-
tosta, tulee oppimisen olla suurta, silla muutos on oppimista, kehittymista ja kasvua.
Muutokset voidaan erottaa yksilotasolla harkittuihin ja satunnaisiin muutoksiin. Satunnai-
sen muutoksen vaikeus piilee siind, ettd se tapahtuu meista rippumatta. Siten siihen
voimme vain sopeutua. Harkittu muutos taas on omaehtoinen. Vaikka olemme itse paat-
taneet muuttaa jotakin ja toivoneet muutosta, on harkitunkin muutoksen toteuttaminen
yllattavan energiaa vievaa. Muutosten ollessa yksilétasollakin jo ddrimmaisen hankalia,

ovat ne tiimin tasolla vield vaikeampia. (Sydanmaanlakka 2007, 70.)

Muutospuheessa kuulee muutosta luonnehdittavan yleensa jatkuvaksi ja vaikutuksiltaan
dramaattiseksi. Muutosmyonteisyydesta tydelamassé on tullut normi. Juha Vartolan mu-
kaan (2006, 52-53) muutokselle kasitteena ei ole tasmallistd maaritelmaa, eika se oike-
astaan sitd edes vaadi. Muutos on minké tahansa ilmién rakenteen tai olemuksen siirty-
mista jonain hetkena jostakin tilasta toiseen. Yksinkertaisuudessaan organisaatiomuutos
maaritellaan uudeksi tavaksi tehda tyéta (Dawson 2003, 11). Organisaatiomuutokset
koetaan nopeiksi, syvallisiksi ja monimutkaisiksi. Niiden tarkka suunnittelu ja aikataulu-

tus voi olla jopa mahdotonta. (Rissanen & Lammintakanen 2015, 156.)

Ihminen tottuu helposti omiin, hyvaksi todettuihin rutiineihinsa, silla ne tuntuvat turvalli-
silta. Mukavuustasolle jAmahtamisen sijaan tilaa pitéisi antaa uudistumiselle, silla halu-
simme tai emme, toimintaymparistomme muuttuu. (Manka 2010, 23.) Organisaatioiden
muutokset koskettavat meitd monella tavalla. Tutkimukset osoittavat, ettd ty6ilmapiiri on
heikkoa seka varsin monet tyossa kayvat kokevat tyduupumusta kyseisten muutosten
takia. (Juuti & Vuorela 2004, 5.) Tyon siséllon muutos aiheuttaa tilanteita, jotka uutuudel-
laan saattavat tuntua tyontekijoistd mahdottomilta. NAma tilanteet uuvuttavat tyonteki-
joita, aiheuttavat kiirettd ja vaikuttavat ndin olennaisesti tyontekijoiden jaksamiseen.
(Schaupp ym. 2013, 52.)
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Tydn uudet muodot ilmenevat muun muassa projektimaisuuden lisaéantymisena. Tyon-
tekijoilla on meneilladn monta projektia, joiden lukuisissa kokouksissa mitataan neuvot-
telutaitoja. Uusina taitoina tarvitaan myos metataitoja. Marja-Leena Manka tarkoittaa me-
tataidoilla yleisia tydelaméavalmiuksia, kuten eldamanhallintaa, kumppanuustaitoja, ihmis-
ten ja tehtavien johtamista sek& innovaatioiden ja muutosten hallintaa. (Manka 2010, 35
-37)

4.2 Muutosvastarinta

Tunteet ovat osana muutosprosessissa, silla muutokset tyonteossa aiheuttavat vaista-
matta epavarmuutta. Muutos etenee vaiheittain sekd tunnetasolla ettd kaytannossa.
Alun pelko ja kieltdminen muuttuvat pian vihaksi, johon liittyy kiintedsti muutosvastarinta.

(Tyoterveyslaitos 2013, 9.)

Vastarinnalla tarkoitetaan kaikkea sitd, jolla ryhma valttelee perustehtavansa tekemista.
Vastarinta ndkyy yleensa yhteistn esimerkiksi passiivisuutena, puheenaiheen vaihtami-
sena, vitsailuna, kritiikkina tai tyytymattomyytena. Vastarinnan merkitys jaa usein piilota-
juiseksi. Siksi on mietittéava tarkkaan, kuinka vastarintaa lahdetaan vahentamaan. Val-
lankayton sijaan yhteistyd tuottaa paremman tuloksen. Vastarinta on huomioitava, silla
sivuuttaessa asia ryhman kehitys saattaa keskeytya. Tyoryhmissa ohjaaja joutuu ratkai-
semaan, ryhtyyk® han hoitamaan ryhmaa, vai keskitytaanko tavoitteeseen. Usein jo pel-
késtaan vastarinnan ja ryhman tilanteen toteaminen auttaa alkuun. (Niemistd 2002, 178—
179.)

Muutosvastarintaa voi esiintya ajattelun tasolla perustelujen etsimisena. Tahdon tasolla
tulevaisuus tuntuu ahdistavalta ja pelottavalta, jolloin valinpitAmaton asenne ja kyynisyys
nousevat esiin. Tunnetason muutosvastarintaan tarvitaan aikaa, kuuntelua ja keskuste-
lua. Muutoksen vetdjien tulee vastata esiintyviin asioihin perustelemalla asiat tarkasti,
viestimalla selkedasti ja nayttdmalla oma sitoutuminen. Muutosvastarintaa voi nousta
viela siin& vaiheessa, kun uusia toimintatapoja ollaan ottamassa kayttoon. Pikku hiljaa
luopumisen tuskan jalkeen alkaa tapahtua voimaantumista, ja hyvaksymisen kautta si-

toutuminen ty6hon ja uuden oppiminen voi alkaa. (Ty6terveyslaitos 2013, 9.)

Muutosvastarinta koetaan yleensé negatiiviseksi ja sen syntyyn ajatellaan vaikuttavan

henkildiden vaaranlainen asenne. Vastarinnan voi kokea myos myodnteisena. Kriittinen
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tyontekija on valmis tydstamaan muutosta ja yrittda suhteuttaa oma toimintaansa tapah-
tumiin. Kehityksen kannalta taydellinen valinpitAmattdmyys voidaan ajatella paljon vaa-
rallisempana. (Ty6terveyslaitos 2014.)

4.3 Muutosjohtaminen

Sosiaalihuollon kuntaorganisaatiot luokitellaan yleensé verkosto-organisaatioiksi. Téllai-
nen tyypittely on kuitenkin hieman harhaanjohtava, silla organisaation luonteeseen vai-
kuttaa suuresti sen historia ja kulttuuri. Muutospaineet muokkaavat organisaation ole-
musta. (Rissanen & Lammintakanen 2015, 86—87). Muutoksen laajuus ja syvallisyys

merkitsee, kuinka haasteellista johtaminen on (Rissanen & Lammintakanen 2015, 157).

Muutosjohtamisessa ollaan jatkuvassa vuorovaikutuksessa ihmisten kanssa (Rissanen
& Lammintakanen 158). Se on kykya yhdistella eri toimijoiden nakdékulmia. Kun raken-
teita uudistetaan, liittyy muutokseen taistelua identiteeteista seka resursseista. Muutos-
johtajuudessa naiden kohtaaminen seké& toiminnan kanavoiminen yhteistydn suuntaan
ovat tarkeita haasteita. (M6nkkénen & Roos 2010, 127.) Muutosjohtamisen onnistumi-
sen edellytykset ovat tiedotus eli muutosviestinta seka henkiléston osallistuminen ja vai-
kuttaminen. Tiedotuksen on kuljettava mukana jokaisessa vaiheessa. Muutosviestin-
nassa pyrkimys kaksisuuntaiseen, molemminpuoliseen vuorovaikutukseen vahvistaa
henkildston luottamusta. Tyontekijdiden mukaanotto muutoksen suunnitteluun ja toteu-
tukseen ja heidan ammattitaidon hyédyntaminen lisda myonteista ilmapiiria ja sitoutu-

mista muutokseen.

Usein muutos koetaan vékisin paatetyksi asiaksi, jonka joku tydyhteison ulkopuolella
oleva taho on saanut aikaan. Keskijohto joutuu yleensa ristituleen johdon ja tydntekijoi-
den paineen valissa. Kunnallisessa tydyhteistssa rakenteen muutokset tulevat organi-
saation ulkopuolelta. Henkildstolle muutokset ovat siis enemman tai vahemman pakotet-
tuja. Muutos edellyttddkin vahvaa johtajuutta. Johdon ottama muutosaskel on kuitenkin
pieni koko organisaatioon verrattuna. Muutosaskeleiden valisté kuilua voidaan pienentaa
tukemalla muutosta viestinnalla ja infotilaisuuksilla. (Monkkdnen & Roos 2010, 128; Ris-
sanen & Lammintakanen 2015, 163.) Etenkin tulevaisuuteen liittyva tiedotus helpottaa
ahdistusta ja tarjoaa vastauksen epatietoisuuteen siitd, mitd henkildstdlle kdy muutok-
sessa. Muutosjohtamisen keskeisin eettinen periaate onkin oikeudenmukaisuus. Oikeu-

denmukaisuuden tarkastelun voi jakaa kolmeen toisiinsa liittyvaan ulottuvuuteen: palkki-
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oiden, paatdksentekoprosessien menettelytapojen ja henkildstén kohtelun oikeudenmu-
kaisuuteen. Tyontekijan ndkokulmasta oikeudenmukaista on, jos han kokee tulevansa
kuulluksi ja reilusti palkituksi, saavansa mahdollisuuden osallistua ja vaikuttaa, seka
hant& kohdellaan kunnioittavasti. (Rissanen & Lammintakanen 2015, 160-161.)

Jotta johtaja pystyy panostamaan taysilla muutosjohtamiseen, pitd& hanen oman jaksa-
misensa olla myos hyvalla tasolla. Erityisesti l&hijohtajina tydskentelevien tydoloihin on
kiinnitetty huomiota niukasti. Tutkimushavainnot puhuvat kuitenkin sen puolesta, etta
tydelaman kiristyvat vaatimukset lisdavat kiiretta yksikoiden esimiehilla. Aikapaineet ja
tehtavien kiireinen teko saattavat kostautua riittAmattomana suunnitteluna ja puutteina
tyon laadussa. (Niiranen ym. 2010, 152-153.)
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5 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS

5.1 Kehittamistyon eteneminen

Kehittamisty0 voidaan katsoa alkaneeksi maaliskuussa 2016. Toimeksiantajan toiveena
oli kehittd& tyohyvinvointia Luostarinkadun tyOyhteiséssd muutoksen keskella. Raja-
simme ja tdsmensimme aihetta muutostyOpajaan ja sovimme kehittamistyon toteutuk-
seen liittyvista asioista lastenkodin johtajan kanssa tuotuamme ensin asian esiin tyopaik-
kakokouksessa. Aloitus tapahtui nopealla aikataululla, koska haasteena oli sovittaa pa-
jakerrat kevaan aikana tyopaikkakokouksien yhteyteen. Niinpa ensimmainen muutostyo-
pajan osio olikin jo kuukauden sisélla projektin aloituksesta. Perehdyin materiaaleihin,
jotta pystyin luomaan perustan muutostydpajalle ja suunnittelemaan ensimmaisen paja-
kerran sisallén. Muutostyopajan sisallon suunnittelu kulki kdsi kadessa teoriaan ja taus-

tatietoon tutustumisen kanssa.

Huhtikuussa sisallon suunnittelu ja teoriaan tutustuminen jatkui. Liséksi kartoitin tutki-
musmetodeita. Toukokuussa koitti toinen pajatyoskentelykerta ja sen aineiston purku.
Kesakuukausien ajan Kirjoitin tietoperustaa, kunnes elokuussa lomakuukausien jalkeen
pidettiin kolmas ty6paja. Syyskuussa viimeisen pajakerran jalkeen keskityin raportin kir-
joittamiseen seka tuotoksen suunnitteluun ja laatimiseen. Lisaksi pidimme vali- ja loppu-
palaverit yhteistybkumppanin kanssa ja tasmensimme tuotoksen ja raportin suuntaa. Vii-
meisessé tapaamisessa myos arvioimme yhdessa kehittamistydn kulkua. Marraskuussa

palautin seka kirjallisen kehittamisraportin etta muutostytpajan sahkoisen tuotoksen.

Tyon kehittaminen ja paatdksenteko kehittamistydssani eteni Salosen (2013, 14) kuvaa-
man syklisen spiraalimallin mukaan. Spiraalimalli lahentelee sosiokulttuurista mallia, silla
se ottaa huomioon sosiaaliset, kulttuuriset ja liséksi inhimilliset piirteet. Kehittdmistoimin-
nassa tarkeimpina toimijoina ovat inmiset, joten toimintaan siséltyy pysahtymista, valiar-
viointia, paluuta, uudelleensuuntaamista sek& tarkentamista. Omassa kehittdmisty6s-
sani ensimmainen pajakerta maaritteli lopun toiminnan kulun — alkusuunnitelmien jal-
keen toimintaa ja siséltoa siis uudelleensuunnattiin vastaamaan mahdollisimman hyvin
tarkoitusperid. Tata tapaa kutsutaan inkrementalistiseksi tyootteeksi. Ty6ote on pienten
askelten etenemistapa, jossa asiat tarkentuvat ja voivat muuttua tyéskentelyn edetessa.
(Salonen 2013, 14.)
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Salonen (2013, 17) on luonut konstruktivistisen mallin yhdistamalla askettdin kuvaile-
mani spiraalisen mallin osia lineaariseen eli perattaisesti ja kaavamaisesti etenevaan
malliin. Konstruktivistinen malli yhdistaa spiraalisen ja lineaarisen mallin samankaltai-
suuksia, seka liséksi korostaa yhteisollisyytta ja osallisuutta. Yhteiséllisyyden ja osalli-
suuden tunteiden luominen tydyhteistssa olivat kehittdmishankkeeni lahtdkohtia.

Taulukko 1. Kehittdmistytn prosessikaavio.

Vaihe Ajankohta Mita tehtiin? Osallistujat Tiedonkeruu-/Kehittamismenetelma
Ideointi ja
yhteistyosta
sopiminen,
idean esittely
tyopaikka-
Vet Luostarinkadun
. kokouksessa, .
Aloitus-, . i lastenkodin o X
) ) . toimeksiannon |, . Palaverit, sahkopostit, kokous,
suunnitteluja  |maaliskuu . johtaja ja
L. tdsmennys, . keskustelu
esivaihe aikataulutus tyoyhteiso,
) § Turun AMK
suunnitelman
hyvaksyminen,
nopea
siirtyminen
tyoskentelyyn
Muutostydpajan
sisallon
huhtikuu, suunnittelu ja
toukokuu, toteutus, Luostarinkadun . . . .
» X . . Kokeileva toiminta, toiminnalliset
e . kesakuu, teoriaan tyoyhteiso ja L. X .
Ty6stoévaihe . 5 . 5 menetelmat, aiemman tiedon kaytto,
heindkuu, tutustuminen ja |johtaja, Sl .
. e keskustelu, séhkoposti
elokuu, tietoperustan  |yksilotyo
syyskuu kirjoittaminen,
metodien
kartoitus
Aineistojen
syyskuu purku, Palautteen keruu, aiemman tiedon
Tarkistusvaihe oy ¢ tuotoksen teko, |Yksilétyd o ’
lokakuu . kaytto
raportin
kirjoittaminen
Raportin
kirjoittaminen,
tuotoksen
Yksil6tyo, ) )
Viimeistelyvaihe |lokakuu palautus, 'ohta'ay Dialoginen keskustelu
valipalaveri ' .
toimeksiantajan
kanssa
Ty6n paatos, Luostarinkadun
esitys ja tyoyhteiso ja
Valmis tuotos marraskuu palautus Turun [johtaja,
kaupungille ja  |yksilotyo, Turun
Turun AMK:lle  JAMK
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Kuten taulukossa 1 on esitetty, kehittamistydni vaiheet etenivat konstruktivistisen mallin
mukaan aina aloitusvaiheesta tuotokseen saakka (Salonen 2013, 17-19). Alun suunnit-
teluvaihe jasensi hyvin tulevaa urakkaa, silla aikataulujen myotéa kehittamistydn suunnit-
telu helpottui. Alkukartoituksen jalkeen tulevien pajakertojen tyostaminen oli melko itse-
naista tyota ja tietoperustaan perehtyminen vei aikaa. Arviointia tydsta tapahtui koko ajan
ja se maaritti jatkon. Lastenkodin johtajan kanssa kommunikointi, ohjaavan opettajan
seka opponoijan tuki korostuivat kehittamistyon aikana.

5.2 Tiedonkeruu- ja kehittdmismenetelmat

Kokeileva toiminta

Kehittdmisen ja osallistamisen menetelmia kutsutaan kehittdmismenetelmiksi (Salonen
2013, 22). Kehittdamismenetelmat pohjautuvat usein oletukseen, jonka mukaan kyseessa
olevalla menetelmalla saadaan tavoiteltuja tuloksia (Toikko & Rantanen 2009, 18). Ke-
hittamistyoni tarkein kehittamismenetelma oli kokeileva toiminta, joka nakyi muutostyo-
pajan muodossa. Kokeilevalla toiminnalla tavoitellaan kehitystulosten kuvaamista. Sen
avulla voidaan selvittdd, miten jokin palvelu toimii kaytdnnossa. (Toikko & Rantanen
2009, 60, 99.) Muutostydpaja on uuden tydtavan mallinnus eli kehitystulos, joka on

koottu tiiviiksi kokonaisuudeksi.

Jokaiselle muutostytpajan kerralle muotoutuivat eri teemat, joiden ymparille suunnittelin
siséllon. Pohjana muutostydpajan teemoille kaytin jo aiemmin kuvassa 3 avaamiani
Marja-Leena Mankan tydhyvinvoinnin osa-alueita: organisaatio, esimies, yksild, ryhma-
henki, tyd. Esimies oli neljasta kerrasta kolmella mukana. Ryhmahenki oli kasittelyssa

joka kerta yhteisissa toiminnallisissa harjoituksissa.

Mankaa ym. (2007, 7) mukaillen muutostydpajan teemoiksi muodostuivat seuraavat ai-

healueet:

tilannekartoitus

mina

yhteiso

organisaation suunta tulevaan tyohon.

S
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Kuva 4. Oppimiskahvilan kysymysten koontia.

Ensimmainen muutostytpajan kerta pyrki selvittdmaan kehittdmisen tarvetta. Tahan tar-
peeseen valitsin menetelmaksi learning cafe -menetelmén. 31.3.2016 (1 tunti) tyéhyvin-
voinnin aihealueita kaytiin 1&pi pienryhmittéain learning cafe -menetelmélla. Vastaukset
kaytiin lapi yhdessa ja niista koottiin yhteenveto (Kuva 4), johon palasimme tytskentely-
jakson lopussa. Learning cafen aiheet on koottu liitteeseen 1a. Learning cafe eli oppi-
miskahvila valikoitui ensimmaisen pajakerran sisalloksi sen kayttdtarkoituksen takia. Se
on yhteistoimintamenetelméd, jota kaytetddn keskusteluun, tiedon luomiseen ja siirtdmi-
seen. Muutostydpajan ensimmaisen osion tarkoitus oli herattdd keskustelua, selittéa
omia nakemyksia ja loytéd yhteinen ymmarrys. (Innokyla 2016.) Oppimiskahvilassa
nousi esiin haasteita, joita silmallapitden suuntasin tulevaa tyéskentelydmme niin, etta
se tdsmasi paremmin tavoitteisiin. Niinpé toisella kerralla 12.5.2016 (1 tunti), keskityttiin
yksiloon itseensa tyontekijana ja hanen hyvinvointiinsa. Kaytimme tydvalineend muun
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muassa sadutusta ja lisaksi tutustuimme Dunderfeltin temperamenttivareihin. Tarkoitus
oli oppia tunnistamaan temperamenttipiirteitd itsestaan ja toisistaan, seka ennen kaikkea

tietoisuuden avulla hyvaksymaan eroavaisuudet.

Kolmannella kerralla 25.8.2016 (1 tunti) vuorossa oli yhteis6-teema. Perehdyimme Kir-
jallisuusterapeuttisesti kilpakosijat-tarinaan, jonka pohjalta harjoittelimme neuvottelutai-
toja. Lisaksi teimme neuvonantajat-harjoituksen, jossa havainnoitiin rynméan vaikutusta
omaan itseen. Akvaariokeskustelussa viimeisella kerralla 8.9.2016 (1 tunti) otettiin kan-
taa ensimmaisen kerran learning cafe -yhteenvetoon. Toisena harjoituksena oli tulevai-
suuden muistelu, jossa kuviteltiin, millaista tyo olisi viiden vuoden kuluttua. N&in suunta-

simme katseita jo tulevaan.

Tavoitteina menetelmien kaytolle oli osallistaminen seka yhteisollisyyden vahvistaminen.
Liséksi pidin itsensa kuuntelua, heittaytymista ja hiukan omalle epamukavuusalueelle
joutumista olennaisina asioina valitessani menetelmid. Muutostydpajan harjoitukset aut-

toivat tyon kehittdmisessa ja ne kannustivat tyontekijoitd avoimeen keskusteluun.

Palautteenkeruu

Jokaisen pajakerran jalkeen mietittiin rynman kesken, mité tehdyt harjoitukset kehittivat.
Alla olevat kysymykset Ranta (2005, 66) on luonut seka henkilokohtaisen etta organi-

saation kehittymisen tueksi.

Missa vaiheessa télla hetkella olen itse/tydyhteisomme on?
Mitd hyvaa olen/tydyhteisomme on oppinut tasta vaiheesta?

Olenko/onko tydyhteisomme eldnyt taman vaiheen vahvasti/jattanyt valiin?

P 0D

Mikd saa minut/meidéat kulkemaan seuraavalle vaiheelle?

Naiden pohjalta mietin nelja vaittdmaa loppupiiriin (Liite 1b), jonka tarkoitus oli hiljaisena
harjoituksena keraté palautetta eri kerroista. Toiminnallinen palautepiiri toteutettiin niin,
ettd osallistujat liikkuivat piirin kehalla suhteessa sen keskustaan sen verran, kuin se
kuvasti heidan mielipidettaan. Palautteen halusin kerata hiljaisesti, silla muutostytpaja
oli toiminnaltaan hyvin aktivoiva ja sosiaalinen. Loppuun oli hyva keskittyd hetki omiin
ajatuksiin ja liikkeeseen ilman perusteluja. Jokaisen kerran jalkeen osallistujat ja johtaja
antoivat kuitenkin erikseen vield suullista palautetta. Viimeisella kerralla pyysin sita erik-
seen viela koko muutostyépajasta kirjallisena, jotta tuotosta varten pystyisin esittdmaan

jatkokehitysideoita.
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Aikaisemman tiedon kaytto

Kehittamistyon tarpeen maarittelemiseksi tutustuin erindisiin tyéhyvinvointiin ja tydyhtei-
son kehittamiseen liittyviin nakdkulmiin. Lisaksi perehdyin aikaisempiin variaatioihin
muutospajoista ja niiden pohjalta suunnittelin uuden kokonaisuuden. Kaytin kehittamis-
tydssa hyvaksi aikaisempaa menetelma- ja kehittamiskirjallisuutta.

Alkuperéinen Muutoslaboratorio® on kehittdmistyon menetelma. Sen avulla tutkitaan ris-
tiriitoja, vastataan arkitydon ongelmien ratkaisuun seké toisaalta kehitellaén tulevaisuu-
den visioita. Muutoslaboratoriolla pyritaan I6ytamaan yhteinen sével johdon strategisten
linjausten sek& ruohonjuuritason valille. (Virkkunen ym. 2001, 13; Toikko & Rantanen
2009, 106.) Muutoslaboratorio®-menetelmén tavoitteet ovat samankaltaisia kuin kehit-
tamishankkeeni muutostytpajassa, mutta valineiltdén ja sisalldltdan ne erosivat suuresti.
Oma muutostydpajani oli suppeampi ja suunniteltu sellaisenaan melko pienelle organi-
saatiolle aikataulujen ja resurssien ollessa tiukkoja. Ohjauksesta vastasin yksin. Kehitta-
mistoimintani alussa painotin Luostarinkadun henkilékunnalle Salosen (2013, 6) ajatusta
siitd, etta toiminta vaatii eri vaiheissa mukana olevia toimijoita. Vaikka mina opiskelijana
ohjasin muutostytpajaa, oli keskidéssa kuitenkin tydyhteisd. Tyontekijdiden tuli ajatella

toimintaa heita eteenpain vievana ja motivoivana.

Kun ihminen kohtaa ty6elamassaan ongelmia, pyrkii han etsiméan siihen valitonta rat-
kaisua eritteleméattéa kokonaistilannetta sen enempaa. Tama johtaa siihen, etta vaikka
vallitsevaan ongelmaan l6ytyy ratkaisu, ongelman syy ei poistu. Ongelmat itsesséén
ovat taas lisaantyneet tydssa siksi, koska toiminnan muutokset ovat kasvaneet. Muutok-
set luovat oireita eli sisaisia ristiriitoja toiminnan rakenteissa. (Virkkunen ym. 2001, 14.)
Luostarinkadulla toteutettavan muutostyépajan periaatteena oli kdayda vaihe vaiheelta
l&pi organisaation tilannetta ja oppia ymmartamaan ja hyvaksyméaan sen eri osien tilan-

teet.

Tyo6hyvinvoinnin parantamiseen pyrittiin auttamalla tyontekijaa yksilona, sekd ryhman ja-
senena, ymmartdmaan omaa ja muiden toimintaa paremmin. TAman avulla ty6paikalla
tapahtuvaa muutosta ja siihen liittyvia ilmi6ita oli helpompi kéasitelld. Muutostydpajan
avulla pyrittiin lisAdmaan seka vertikaalista, ettd horisontaalista vuorovaikutusta tyoyh-
teisossa. Vertikaalisella tarkoitetaan johdon ja henkilékunnan valista yhteisty6ta ja hori-

sontaalisella eri tydyhteisdjen ja toimintojen valistd kanssakéaymista. Esille nousseiden
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uusien kehittdmisehdotusten myo6ta pajatydskentely edisti my6s organisaation innovatii-
vista toimintaa ja tuki henkiléston motivoitumista ja tyéhyvinvointia. (Launis ym. 2010, 1-
2.)

Toiminnan kehitys ei ole suoraviivaista, vaan se siséltdd murroksia ja kriiseja. Niiden
ylittdmiseksi koko jarjestelmén ja toimintaperiaatteiden on muututtava. Ensimmaiseksi
toimintaan osallistuvien on kohdattava muutoksen tarve ja nédhtava sen mahdollisuus.
Ennen uuden kaytannon vakiintumista pitaa ratkaista monenlaisia ristiriitoja, joita syntyy
uusien ratkaisujen kayttbonotossa. Kehityssykli saattaa kestaa useita vuosia, eivatka
vaiheet etene tasaisesti. Tyontekijoilta vie aikaa ratkoa tyonjakoja, kehittda uusia vali-
neita ja saantoja, eli uudistaa toimintaa laadullisesti. Toiminnan kehittdmisessa tyon tar-
koitusta, kohdetta ja tuotosta tulee tulkita aivan uudella tavalla laajemmin. Tallaista tyo-
kaytannon kehittamista kutsutaan ekspansiiviseksi oppimiseksi. Laadullisen uudistumi-
sen monivaiheista prosessia kuvaa seuraava kuvio. (Virkkunen ym. 2001, 15.)

—

6 Luden toimintatavan
vakiinnuttaminen ja yleistaminen

;

5 Uuden toimintatavan kayttodnotio

1 Tarvetila

2 Vanhan toimintatavan ristiritojen
krjistyminen, umpikuja

/

4 Uuden toimintatavan 3 Uuden lagjemman kohteen

kokeilu ja kehittely v\\___' ja matiivin, uuden toimintatavan
etsiminen ja suunnittalu
Kuva 5. Ekspansiivisen oppimisen keha (Virkkunen ym. 2001, 16).

Kuvan 5 ekspansiivisen oppimiskehan mukaan kehittyminen vie aikaa. Tama tuli tiedos-
taa muutostybpajaa ohjatessa. Luostarinkadun sijaishuoltoyksikdssé alettiin kehittamis-
tyoni toteutuksen aikana valmistautumaan mahdolliseen tydnkuvan muutokseen. Vaikka

uusi kuntouttava tydmuoto oli vasta alustavaa suunnitelmaa, piti tydyhteisén varautua
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mahdolliseen melko radikaaliinkin tydonkuvan ja ympéariston muutokseen. Epavarmuus
loi omat haasteensa, joten projektin kehittdmisessa oli tarked, ettei se mene hukkaan,
vaikka muutosta ei tapahtuisikaan kyseisen vuoden aikana. Muutostytpaja oli kaypa sel-
laisenaan mihin tahansa muutokseen ja toimi nimenomaan valmistavana tekijana, jolloin
ajankohtien yhteensopivuudella ei ollut valid. MuutostyOpajan aikana Luostarinkadun
tydyhteiso k&vi omassa tyonkuvan muutoksessaan lapi vaiheita kolme ja nelja.

Dialogiset keskustelut

Dialoginen keskustelu niin pienryhmakeskusteluina, kokouksina kuin reflektoinnin muo-
dossa oli yksi kehittdmismenetelmistani. Muutostydpajassa kehittamisen vaiheet eteni-
vat sosiaalisessa vuorovaikutuksessa tydyhteison kesken. Tahan tarvittiin keskustelua,
arviointia, vertaistukea seka palautteen antoa ja vastaanottoa. Toimijat olivat siis keske-
naan dialogissa. (Salonen 2013, 6.) Tarkemmin kuvailtuna kysymys on rinnakkaisuu-
desta. Asioita lahestytaan vastavuoroisen ihmettelyn kautta ja keskidssa on luottamus
siihen, etta vuorovaikutus tuottaa lopulta sen ratkaisun, johon kaikki voivat olla tyytyvai-
sid. (Toikko & Rantanen 2009, 93.)

Dialogisuuteen liittyy nelja tarkeaa saantda. Sitoutumisen saannolla tarkoitetaan sita,
ettd osapuolet eivat luovuta vastoinkaymisissa ja ottavat osallistumisen tosissaan. Kun-
nioitus ja huolenpito osallistujien kesken seka vaitteiden perustelu toteuttavat vastavuo-
roisuuden saantoa. Vilpittomyyden sddnnén mukaan osallistujilta vaaditaan rehellisyytta.
Reflektiivisyyden saantd taas ohjaa ymmartamaan omia ja toisten kasityksia itsereflek-
toinnin avulla. (Toikko & Rantanen 2009, 93.) Naiden saantdjen noudattamiseen pyrin
itse kehittdmistoiminnalla ja toivoin sitd my6s muilta osallistujilta. Nain mahdollistimme
laajenevan dialogin: toisista oltiin kiinnostuneita, vuorovaikutus oli avointa ja sité kautta

aktiivinen osallistuminen onnistui (Toikko & Rantanen 2009, 93).

Palaverit toimeksiantajan kanssa alussa, kehittamistyon ollessa kaynnissé ja lopussa
mahdollistivat yhteisymmarryksesséa pysymisen. Keskustelut jaksottivat tydskentelya ja

niissé jaoimme havaintoja seka reflektiota.
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5.3 Aineistot ja dokumentointi

Dokumentointi on kehittAmistoiminnan seurantaa. Dokumenttiaineisto voidaan jasentaa
ainakin neljaan tyyppiin. Ensimmaéinen dokumentaatiotyyppi kasittaa virallisen toteutuk-
sen, eli esimerkiksi tulojen ja menojen, osallistujamaarien seka muistioiden seurannan.
Toinen dokumentaatiotyyppi on toiminnan kuvaus esimerkiksi kalenterin avulla. Kolmas
tyyppi taas muodostuu epdvirallisesta seurannasta, esimerkiksi henkilokohtaisesta ref-
lektiopaivakirjasta. Neljannessé dokumentaatiotyypissa erilaiset arviointidokumentit voi-
daan kohdistaa nykyhetkeen tai menneeseen keraamalla tietoa kyselyilla tai haastatte-
luilla. (Toikko & Rantanen 2009, 80—-82.) Suosin etenkin kolmea ensimmaista dokumen-

taatiotyyppia kehittamistydni aikana.

Kehittdmishankkeen alussa koin haasteelliseksi materiaalin tuottamisen pajakerroilta.
Kuten Salonenkin (2013, 23) toteaa, ei voi olla kehittdmishanketta, jonka kaytannon tyota
ei olisi tarpeeksi dokumentoitu. Seuranta ja dokumentaatio ovat keskeinen osa tiedon-
tuotantoa. Materiaaliksi riittaa kaikki sellainen, josta ulkopuolinen voi ajatella tyén eden-
neen. Tietoa tuotetaan muun muassa tilastojen, muistioiden ja raporttien avulla. Naihin
toki sisaltyy kirjoittajan omia tulkintoja, mutta niita pidetaan silti muistitietoa luotettavam-
pina. Esimerkiksi muistiot auttavat jasentamaan kehittdmisprosessia ajallisesti seka 10y-
tamaan paapiirteet ja -linjaukset. (Salonen 2013, 23; Toikko & Rantanen 2009, 142-
143))

Edella mainituista syista kerasin muutostydpajoista mahdollisimman paljon erilaista ai-
neistoa. Tein muistioita jokaiselta tapaamiselta, kirjoitin kentta- ja reflektiopaivakirjaa,
tein tilastoja osallistujamaarista, otin kuvia ja havainnoin. Lisaksi kirjasin ylos palautteita
ja sailytin ryhman tuotokset. Kaikkeen materiaalin tallettamiseen kysyin luvan tyon

alussa.

Raportti ja lopullinen tuotos on my6s olennainen osa aineiston tuottamista. Kehittamis-
tyoraportti on kokonaiskuvaus kehittAmistoiminnan ymmartadmisesta ja tekijan omasta
oppimisesta (Salonen 2013, 25). T&ma raportti tAydentd& muutostydpajan toimintamallia

ohjeineen.
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5.4 Tuotoksen esittely

Kehittamishankkeeni tuotokseksi muotoutui kuvaus uudesta toimintamallista, muutos-
tyOpajasta, ohjeineen. Se on apuvdaline muutoksen lapiviemiseen. Kuvaus on tarkoitettu
tyoyhteisdille, jotka kayvat [&pi muutosprosessia ja haluavat kiinnittdd huomiota tyohy-
vinvointiinsa muutoksen keskella. Kuvaus siséltaa pajatydskentelyn vaiheet ja toiminnal-

liset harjoitteet ja on nain muokattava pohja mille tahansa yhteisolle.

Toiminnallisten kehittdmistéiden tuotos on usein kirjallinen (Vilkka & Airaksinen 2004,
65). Kuten Vilkka ja Airaksinen toteavat (2004, 51), tuotteen muoto taytyy soveltaa koh-
deryhmén kaytt6on parhaiten sopivaksi. Toimeksiantajani toive oli, etta tuotos olisi muo-
doltaan sahkoéinen. Niinpa sovimme, etté luon tiiviin, yleisen kuvauksen (Liite 2) muutos-
tyopajasta PDF-muodossa. Kuvaus muutostyépajasta koostui tiiviista esittelysta siita,
mihin tarkoitukseen muutostydpaja on suunniteltu, missé ja milloin kehittamistyo tapah-
tui, mista paja koostui, mita tavoiteltiin ja mika tekee pajasta ajankohtaisen. PDF-tiedos-
ton voi helposti lisata Turun kaupungin Dotku-digitydpoydalle. Sen lisaksi tuotokseen lii-
tettiin sisallonkuvaus (Kuva 7) muutostydpajassa kaytetyista toiminnallisista harjoituk-

sista ja jatkokehittamisideoista.

Muutosty6pajan sisdllonkuvaus koostui jokaisen pajakerran harjoitteiden avaamisesta,

saadusta palautteesta, tehdyista havainnoista seka jatkokehittamisideoista.

Muutostydpajan sisillonkuvaus
4 x PAJA
» Sisdltd
+ Palaute

* Havainnot
» KehittAmisideat

PALAUTTEENKERUU

Kuva 6. Tuotoksen siséalto.
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Kuva 7. "Olen tassa vaiheessa muutosprosessia."

Loppuosassa sisadllonkuvausta esittelin toiminnallisen palautepiirin etenemisen. Kuvan 8
havainnollistetuista ympyroista voi nahda henkilékohtaisella tasolla tapahtuneen kehityk-
sen, joka vaikuttavuudellaan todisti muutostydpajan hyodyttaneen tyoyhteisfad. Pisteet
kuvaavat pajalaisten sijaintia piirissa. Palautepiiriin keraannyttiin toisen, kolmannen ja

neljannen pajakerran lopuksi.
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6 ARVIOINTI JA POHDINTA

6.1 Kehittamistyon arviointi

Kehittamistyoni eteni aikataulullisesti suunnitelman mukaan, vaikkakin Luostarinkadun
tydnkuvan muutokseen liittyvat aikataulut tismentyivét ja nopeutuivat huimasti. Muutos
sisédlsi myds monta epavarmuustekijdd. Alun perin tydnkuvan muutoksen piti tapahtua
rauhallisesti ja vaiheittain kahden vuoden sisalla. Epéatietoisuudessa edes koko muutok-
sen toteutumisesta elettiin aina 18.10. saakka, silla tilatarvekartoituksen valmistuminen
venytti kaupungin johdon paatoksentekoa. Taté ahdistuksen aikaa ei helpottanut se, ettéa
muutostydpajatydskentely oli jo siina vaiheessa loppunut. Lastenkodin johtaja ilmaisikin
kaipuunsa muutostyOpajaa kohtaan lopetuspalaverissamme. Aikataulullisesti kehitta-
mistydn alussa olimme pitdneet Kiirettd, mutta syksyn koittaessa ymmarsimmekin, etta
nopeutettu tyéskentely oli turhaa. Muutostybpajaa olisi hyvin voinut venyttaa loka- tai

marraskuuhun asti — tarvetta sille olisi ollut.

Tarve tuli esiin viimeisissa palavereissa lastenkohdin johtajan kanssa. Johtaja kehui
muutostydpajaa hyvin kaytannonlaheiseksi. Han néki positiivisena tuloksena sen, etta
tydryhma on edelleen ehja, projekti jatkuu ja Turussa tehddan ainutlaatuista laitosten
valistd yhteistytta. Seikat eivat ole itsestddnselvyyksida. Muutostydpajalla naytti olevan
naihin vaikutusta. Keskustelut myos todistivat kehittamistydni olleen pateva ja tarpeelli-

nen. Koko tydyhteisd esitti myos tyytyvaisyytensa tydskentelyjaksoa kohtaan.

Kehittamistyoni kulkuun vaikuttivat aikataulullisten seikkojen lisdksi myés kahtiajako tyo-
yhteisssa. Ristiriitana tydn muutoksessa ja muutostydpajan tavoitteissa oli se, ettd vain
toisen osaston tydtapa muuttui. Koko tydyhteiso tulisi siis rikkoutumaan, mika aiheutti
eriarvoisuutta ja haasteita yhteisten tavoitteiden maarittelyssa. Yhteista kaikille oli kui-
tenkin positiivisuus pajatydskentelya kohtaan. Vaikka valilla pajoissa nousseet teemat
olivat ehk& pelottaviakin, olivat tytntekijat aina innokkaina ja suurella osallistujajoukolla
mukana. Pajat pidettiin tydpaikkakokousten yhteydessa, jolloin tydvuorolistan mukaisesti
vuorossa oli suurempi kokoonpano. Vuorotyén haasteena kuitenkin on, etté koko tyoryh-
maa ei saada ikina kerralla paikalle. Taméa haaste oli jo kehittamistyon alussa tiedossa,
ja siksi muutosty6paja muodostui sisélloltdan sellaiseksi, ettd mahdolliset poissaolot ei-

vat estaneet jatkotydskentelya.
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Muutosty6paja oli kanava, jossa turhautumista ja innostusta purettiin. Kehittamistyoni
alussa ilmaisin huoleni siitd, etta pajatydskentelysta ei saisi tulla liian tydnohjauksellista.
Luostarinkadulla alkoi tauon jalkeen tyonohjaus, joka tuki muutosprosessia. Muutosty6-
pajan ei ollut tarkoitus olla terapiaryhma, eika paikka, jossa pinnalla ovat vain negatiiviset
asiat. Valilla tdssa suhteessa kaytiin rajapinnalla ja ohjaajana minun tuli miettia syvem-
min pajojen tarkoitusta. Her&nnytta keskustelua en kuitenkaan koskaan katkaissut. Pain-
vastoin, annoin sen viritd ja ohjasin puhetta parhaaksi katsomallani tavalla tavoitteen

mukaiseen suuntaan.

Ohjaajana en antanut suoria vastauksia, vaan heréttelin ajattelemaan. Esitin lisékysy-
myksid ja huolehdin pajan etenemisesta aikataulujen puitteissa suunnitelman mukai-
sesti. Pajaan osallistuminen oli vapaaehtoista, mutta kannustin silti ohjaajana kaikkia
heittdytymaan. Yhdessa tekeminen oli yksi tarkeda keino muutosyhteishengen luo-
miseksi. Kehittamistyon alussa Luostarinkadun vaki piti tydyhteisondadn omaa osasto-
aan. Tavoitteena oli vahentaa osastokohtaista ajattelua ja saada koko talon kesken luo-
tua yhteishenked. Tavoitteen toteutumista ei helpottanut osastojen eri pyrkimykset ja tu-

levaisuudenkuvat.

Haasteen kehittamistydlle loi se, ettd olin samalla itse tyontekijana kyseisessa tydyhtei-
s6ssa. Olin talossa kuitenkin vain sijaisena, enké vakityontekijana, joten néin ollen minun
oli helppo pysyéa objektiivisena. Toisaalta oma tunnesiteeni Luostarinkatuun motivoi ke-
hittamistytssa itseéni. Minulla oli paikasta myds paljon hiljaista tietoa, jonka voimaa pidin
ehdottomasti positiivisena. Merkittavin vaihe kehittdmistyoni kannalta oli syksylla toimek-
siantajan kanssa pidetty valipalaveri. Keskustelun siséltd vaikutti olennaisesti tuotoksen
muotoutumiseen. Tuntui myds, ettd yhteistydmme sujui mutkattomasti ja ymmarsimme

toisiamme.

Reflektoin koko kehittdmistoiminnan ajan omaa toimintaani. Kirjoitin reflektiop&ivakir-
jaa, jossa pohdin omaa oppimisprosessiani, ammatillista kasvua ja kehitysta. Kehitta-
mistyd kokonaisuudessaan oli avartava kokemus ja tuki innovatiivisuuttani. Positiivinen
palaute vahvisti uskoani siitd, etté olen valinnut oikean alan. Jouduin haastamaan it-
seani ohjaajana ja tulevana ammattilaisena. Kirjallisuuteen perehtyesséni johtamis-
osaamisen ulottuvuudet laajentuivat huimasti. Raportin kirjoittamisvaiheessa keratyn
tietoperustamaaran karsiminen oli jopa ongelmallista, sill& niin paljon kirjallisuutta ai-
heesta l6ytyi. Lopullinen tietoperusta oli tarkkaan harkittua ja sita lukiessa muodostui

selva yhteys Luostarinkadulla k&siteltyihin teemoihin.



35

Eettista ristiriitaa valilla aiheuttivat rooliini liittyvéat seikat: Miten pystyn ulkoistamaan it-
seni tydyhteiststa pajakertojen aikana? Luottavatko ihmiset minuun opiskelijana? Ke-
hittdmistyon aikana kéasiteltavassani ei ollut asiakastietoja, mutta silti salassapitovelvol-
lisuus korostui, silla alustavia suunnitelmia tydnkuvan muutoksesta ei saanut vuotaa ul-

kopuolisille.

Kokonaisuudessaan mina kehittajana opin prosessista paljon. Alussa keskityin turhan
paljon muutostytpajaan ja sen sisallon tuottamiseen. Tyon edetessa kokonaisuuden
hahmottaminen helpottui ja padmaara selkeytyi. Kehittamistydn kannalta olisin hy6tynyt
enemman tuotokseen paneutumisesta ja koko kehityskaaren arvioinnista. Tuotos ol
yksinkertaisuudessaan selkea, mutta jai ulkoasultaan turhan vaatimattomaksi ja sisal-
I6n taydellista tdydentamisté varten olisi tarvittu enemman tyétunteja. Epailin myos, na-
kyvatko tulokset tarpeeksi, silla vaikuttavuuden mittaaminen oli padasiassa omien ha-
vaintojeni varassa. Epéilyistd huolimatta koen onnistuneeni asetetun kehittamistehta-

vani tavoitteiden saavuttamisessa hyvin.

6.2 Jatkokehittdmisideat

Tausta-aineistoa tutkiessani tuli selvaksi, etta muutos vie aikaa. Nain ollen liian tiukka
aikataulu muutoksen kasittelyssa ja tydhyvinvoinnin yllapidossa ei palvele muutostytpa-
jan tavoitetta. Muutostydpaja Luostarinkadulla kesti prosessina yli puoli vuotta. Puoleen
vuoteen olisi mahtunut pajakertoja useampikin, jos lomakuukaudet kesalla eivat olisi se-
koittaneet tyopaikkakokousten jarjestamista. lhanteellinen sykli muutospajaosioille olisi
ollut kerta kuukauteen, jolloin kokonaisuudessa pajoja olisi ehtinyt olla 6-7. Vastaavasti
pajojen lukumaaran rajoituttua neljaan niiden kertakohtainen pituus olisi voinut olla pi-

dempi, kahdesta kolmeen tuntia. N&ain asioihin olisi pystynyt perehtym&an syvemmin.

Suurin osa muutostydpajan tuloksista saatiin omalla havainnoinnillani ohjaajana. Ha-
vainnointi oli tarkea osa muutostydpajan arviointia ja aineiston keruuta. Haastavaksi ha-
vainnoinnista teki se, etta ohjasin muutostytpajaa yksin, jolloin harjoitusten ohjaus vei
ison osan keskittymisesta. Jotta muutostydpajasta saisi vield kattavamman aineiston,
voisi pajan sisaltda taydentaa esimerkiksi alku- ja loppukyselylla. N&in tydyhteiso saisi
konkreettista tietoa kehittymisestaan. Toisaalta hieman yksipuolisemman, mutta silti kat-

tavan kuvan yhteison kehittymisesta kokemuksellisesti olisi antanut johtajan haastattelu.
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Lisaksi palautteenkeruuta voisi taydent&é kirjallisella palautelomakkeella, jonka kukin

Voisi nimettbmana tayttaa.

Erilaisia tydskentelytapoja ja -menetelmid on monia — yhtalailla kuin ohjaajiakin. Ohjaaja
voi muunnella pajan siséltéa, kunhan taustalla sailyy ajatus siitd, mika tavoite valitulla
menetelmalla on. Kuten Launis ym. (2010, 77) toteavat, pajachjaajana kehittyminen oi-
keastaan vaatii erilaisten menetelmien kayttoa. Esimerkkeina sisaltéa monipuolistavista
vdlineisté olisivat pajaluntti ja historialakana. (Launis ym. 2010, 58, 88). Sisallénkuvauk-
sessa (Liite 3) olen pohtinut, mitk& harjoitukset olivat hyvié ja mité valineita tydskentelyyn
voisi viela lisata. Kayttaméni menetelmat olivat toimivia ja tuottivat aineistoa tyoyhtei-
solle. Sisallén tdydentdminen ja monipuolistaminen rikastuttaisi pajaa entisestaan. Tar-
kemmat harjoitusten koonnit esimerkiksi Dunderfeltin temperamenttivarien tuloksista lii-

tin toimeksiantajalleni raportin yhteyteen.

Toivon, ettd muutosty6pajaa ei unohdeta, vaan sita sovellettaisiin sosiaalialalla ja muis-
sakin tydyhteisdissa. Kuten muutostydpajan kuvauksessakin olen todennut, "ainut varma

asia on muutos”, joten kehittdmistydni on ainakin ajankohtaisuudellaan onnistunut.
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Liite 1

Liite 1a. Learning cafe -kysymykset.

Miten tydyhteisénne mielestanne toimii?

Mitd ajattelette tulevasta muutoksesta?

Mitd kehitettdvdd omissa toimintatavoissanne on?
Mitd johtajan toiminta merkitsee muutoksen kannalta?

Miten koet oman jaksamisen, hyvinvointisi ja motivaatiosi?

Liite 1b. Palautepiirin vaittamat.

Olen tassa vaiheessa muutosprosessia.

Olen oppinut tasta vaiheesta. (piirin keskusta: olen oppinut todella paljon, piirin kehé: en
ole oppinut mitéan)

Olen elanyt taman vaiheen vahvasti. (keskusta) Olen jattanyt tdman vaiheen valiin.
(kehd)

Olen valmis kulkemaan seuraavaan vaiheeseen. (piirin keskusta: olen todella valmis,
piirin keh&: en ole valmis)
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Liite 2. Kuvaus muutostytpajasta.

MUUTOSTYOPAJA

MUuUTOSTYOPAJA ON KEINO PARANTAA TYOYHTEISON HYVINVOINTIA NIIN YKSILO- KUIN YHTEISOTASOLLA TYONKUVAN
MUUTOSTEN KESKELLA!

MUuUTOSTYOPAJA KEHITETTIIN TURUN KAUPUNGIN LUOSTARINKADUN LASTENKODIN TYOYHTEISOA VARTEN JA
TOTEUTETTIIN MAALISKUUN — MARRASKUUN 2016 VALISENA AIKANA.

MuuTOSTYOPAIA SISALSI NELJA ERI PAJAKERTAA ERI TEEMOIN: TILANNEKARTOITUS, MINA, YHTEISO JA ORGANISAATION
SUUNTA TULEVAAN TYOHON.

LUOSTARINKADUN SUAISHUOLTOYKSIKON TOIMINTAA KEHITETTIIN KEHITTAMISTYON TOTEUTUKSEN AIKANA
KUNTOUTTAVAN PERHETYON SUUNTAAN. TAMA KYSEINEN MUUTOS OLI KESKEINEN AIHE TOTEUTUNEESSA TYOPAJASSA.
MUUTOSTYOPAIA ON KUITENKIN SISALLOLLISESTI YLEISPATEVA ERILAISIIN TYOYHTEISOIHIN.

PAIAKERRAT SISALSIVAT RUNSAASTI ERILAISIA TOIMINNALLISIA MENETELMIA, JOIDEN AVULLA PYRITTIIN OSALLISTAMAAN
JA AKTIVOIMAAN TYONTEKUOITA.

MuuTOSTYOPAIA AUTTOI SELKIYTTAMAAN MUUTOSPROSESSIA JA YLLAPITAMAAN SAMALLA JASENTEN OMAA
JAKSAMISTA, MOTIVAATIOTA SEKA YHTEISHENKEA.

MuuTOSTYOPAIA ON HYODYLLINEN JA AJANKOHTAINEN TOIMINTAMALLI, SILLA YHA USEAMMAT TYOYHTEISOT
JOUTUVAT UUDISTUMAAN JA KEHITTAMAAN TOIMINTAANSA NYKYAIKAISEMMAKSI.

28.10.2016 Mariut MaUNU, S0SI0NOMIOPISKELLA, TURUN AMMATTIKORKEAKOULU
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MuutostyOpaja
4 x PAJA

Siséalto

Palaute

Havainnot
Kehittamisideat

PALAUTTEENKERUU



1. paja 31.3.2016 (1 tunti), teema: tilannekartoitus, osallistujia 13

Sisalto

Jakaudutaan ryhmiin postikorttien palojen mu-
kaan. Learning cafe: Ryhmat liikkuvat kiertden eri
pisteita vastaillen seuraaviin kysymyksiin. Miten
tyoyhteisonne mielestdnne toimii? Mita ajattelette
tulevasta muutoksesta? Miten johtaja voi tukea
muutosta? Miten koet oman jaksamisesi, hyvin-
vointisi ja motivaatiosi? Mita kehitettivda omissa
toimintatavoissanne on? Heranneet ajatukset kir-
jataan ylos papereille. Kirjuri pysyy paikoillaan,
muut kiertavat kaikki pisteet lapi ja tdydentavat
aikaisempien vastauksia. Lopussa vastaukset kay-
daan lapi yhdessa. Aiheisiin palataan viimeiselld
pajakerralla.

Palaute

Kysymykset olivat laajoja, mutta hyvia. Menetelma
oli suurimmalle osalle vieras, mutta siitd pidettiin.

Havainnot

Keskityttiin omaan osastoon. Muutokseen on vai-
kea asennoitua. Naurua ja iloa, mutta toisaalta ah-
distusta oli havaittavissa, huumori yksi viestimi-
sen keino. Osa ryhmistd pohti kysymyksia syvalli-
semmin. Johtajaan liittyviassd kysymyksessa pu-
huttiin hiljempaa. Tila ahdas. Rohkeus ottaa asi-
oita esille! Loppua kohden nousi kisavasymys, ne-
nakkyyttd ohjaajaa kohtaan? Kiire aikataulu latisti
tunnelmaa. Puheliaat persoonat olivat eniten aa-
nessa. Ohjaus/havainnointi/kuuntelu/kirjaami-
nen oli hankalaa samaan aikaan.

Kehittiamisideat

Alku- ja loppukysely tai organisaation sekd oman
tydhyvinvoinnin kuntokartoitus alkuun ja lop-
puun. Ohjeiden selkiyttdminen on tarkeda. Mielen-
tila tarttuu. Tarkentavia valikysymyksia voi kayt-
tda vield enemman.

Liite 2



1. paja 12.5.2016 (1 tunti), teema: mina, osallistujia 13

Sisalto

Anti-mina. Piirretddn ensin ei-dominoivalla ka-
delld omakuva. Taman jdlkeen kirjoitetaan pieni
kuvaelma omasta anti-mindast4, eli henkilostd, joka
on painvastainen kuin sina itse. Vapaaehtoinen
purku. Seuraavaksi jakaudutaan pareihin varilap-
pujen avulla ja sadutetaan aiheesta: Mind muuttu-
jana muutoksessa... Kerrotaan siis tarina, jonka
toinen sanatarkasti kirjoittaa ylés. Vapaaehtoinen
purku. Kotitehtdvaksi Dunderfeltin temperament-
titesti ja tyopaikalle luettavaksi aiheeseen liittyva
kirja. Haasteeksi jokainen saa keskittya kerran vii-
kossa hyvinvointinsa edistimiseen tekemalld jota-
kin rentouttavaa.

Palaute

Loppupalautepiiri. Anti-mind hupaisa. Sadutuk-
sessa satu-sana hamasi. Harmittelua siit3, kuinka
aina ei pysty osallistumaan kaikille kerroille. Pys-
tyi hyvin irrottautumaan, pajaa verrattiin mind-
fullnessiin. Johtaja kehui ja totesi, ettd yksinkertai-
suus on parasta. Kaksi padharjoitusta oli siis riit-
tdva maara.

Havainnot

Innostus, kirjoitettiin kynat sauhuten. Oliko johta-
jan parina olo hankalampaa? Onneksi vaihtelun
vuoksi syntyivat eri parit kuin viime kerralla. Tun-
teikas kerta, avautumista, keskustelua.

Kehittiamisideat

Dunderfeltin temperamenttivarien lapikdaymista
syvemmin ryhmadssa. Tiikerinloikka-keskustelu-
malli - mietitdan tavoitteiden kautta, miten
voimme lisiata hyvinvointiamme. Mita hyoty3, ka-
rikoita, milld keinolla?

Liite 2
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2. paja 25.8.2016 (1 tunti), teema: yhteis0®, osallistujia 11 (johtaja ei paikalla)

Sisalto

Kirjallisuusterapeuttisena tyévalineena Kilpakosi-
jat-tarina alkuun. Sadun pohjalta pareittain mieti-
taan, mihin jarjestykseen tarinan kosijat laitetaan.
Vastaukset kdydaan lapi ryhméssa ja mietitaan yh-
teinen jarjestys. Sadun avulla harjoitellaan neu-
vottelutaitoja ja samalla hyviksymain muiden
eridvat mielipiteet. Toisena harjoituksena neu-
vonantajat, jossa yksi vapaaehtoinen henkil6 jou-
tuu vaikean paatoksen aarelle. Ryhma jaetaan
puoliksi ja toiset neuvonantajat tuovat esiin mieli-
piteensa asian puolesta, toiset vastaan. Aiheena:
"Haluan lisdkouluttaa itsedni." Lopussa mietitddn,
miltd tuntuu kuunnella neuvoja, miten muut vai-
kuttavat omaan mielipiteeseen, kuinka itsendisia
paatoksia lopulta teemme, miten ryhmén paine
vaikuttaa omaan hyvinvointiimme ja yhteison dy-
namiikkaan.

Palaute

Loppupalautepiiri. Neuvonantajien aihe ei ollut
paras, kaikkien ei ollut helppo puoltaa maarattya
mielipidettd. Kilpakosijat-tarinaa pidettiin liian
pitkdna, ei jaksettu keskittya.

Havainnot

Alussa tiedotustilaisuus, joka selvasti jannitti kaik-
kia. Tarina huvitti, viljeltiin huumoria. Neuvonan-
tajissa keskustelu pysyi toista arvostavana ja har-
joitukseen heittaydyttiin taysilla. Ovikello, puhelut
ja juoksevat asiat hairitsivat tidtd kertaa, pienta
rauhattomuutta. Sisdltoa olisi voinut olla enem-
mankin. Johtajan poissaolo ei vaikuttanut toimimi-
seen.

Kehittiamisideat

Lisaa sisaltod, esimerkiksi sokean valssi ja tikku-
taide rentoutumiseen seka toisen luottamuksen
loytdmiseen, draamallinen poytateatteri tyossa
esiintyvistd ongelmatilanteista, ongelmanratkai-
sutehtdvid ryhmassa.
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Sisalto

Tulevaisuuden muistelu kirjallisesti. Tehta-
vananto: "Kuvittele, ettd on kulunut 2 vuotta tasta
pdivasta ja asiat ovat aika hyvin. Miten asiat ovat
sinun kannaltasi? Mita itse teit myonteisen kehi-
tyksen aikaansaamiseksi? Mista sait tukea? Mista
olit huolissasi "silloin kaksi vuotta sitten”? Mieti
ajatuksesi tydelaman kannalta. Voit kirjoittaa tai
piirtda paperille. Tuotoksen voit jattdd nimetto-
maksi.” Taman jalkeen akvaariokeskustelu, jossa
on ulko- ja sisdrinki. Sisarinki keskustelee, yksi
poistuu, jolloin ulkoringistd joku padsee sisarin-
kiin tyhjdlle paikalle keskustelemaan. Akvaa-
riokeskustelussa palataan ensimmaisen kerran
learning cafeen aiheisiin ja tarkemmin kysymyk-
seen "Mita ajattelette tulevasta muutoksesta". Vii-
meisen pajakerran jilkeen lahetin sdahkopostilla
vield Tyon imu -testin jokaiselle osallistujalle.

Palaute

Loppupalautepiiri ja mahdollisuus suulliseen seka
kirjalliseen palautteenantoon. Ohjaajana olen ollut
idstani huolimatta vahva ja pystynyt irtautumaan
tyontekijan roolista. Vastakysymys ohjaajalle,
mitd mind olen muutostydpajasta saanut. Positii-
vista palautetta ryhméanohjauksesta ja muutostyo-
pajasta prosessina.

Havainnot

Tyoyhteisé sitoutunut muutostydpajaan eli ta-
voite tayttynyt sen suhteen, ettd kaikki ovat huo-
manneet pajan hyodyttavan heitd. Talouspuolen
hankalampi ottaa kantaa asioihin, ohjaajia enem-
man.
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Kehittamisideat

kasta.

Lisdehdotuksia: Kehittdmistoiveiden kirjaaminen
ei-dominoivalla kaddelld Kinder-muniin. Arvohuu-
tokauppa yhteisistd ammatillisista arvoista, jotka
selkeyttdisivat tulevaa tyontekoa. Tiimikukkasen
tekeminen, jossa jokaisen tyOyhteison jasenen
hyva ominaisuus Kirjataan teralehteen, joka vah-
vistaa lopulta syntyvdda menestyvan tiimin kuk-
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Toiminnallinen loppupalautepiiri toteutettiin niin, etté osallistujat likkuivat piirin kehalla

suhteessa sen keskustaan sen verran, kuin se kuvasti heidan mielipidettdén. Palaute

keré&ttiin hiljaisesti, ja yllaolevat ympyrat pisteineen kuvaavat osallistujien sijoittumista.

Ensimmaisella kerralla loppupalautepiiriin ei ollut aikaa. Kuviot vasemmalta oikealle ovat

vastauksia seuraaviin vaittamiin:

1.0len tassé vaiheessa muutosprosessia.

2.0len oppinut tasta vaiheesta taméan verran. (piirin keskusta: olen oppinut paljon, piirin

keh&: en ole oppinut yhtdan)

3.0len elanyt taman vaiheen vahvasti. (keskusta)/Olen jattanyt taman vaiheen valiin.

(kehd)

4.0Olen valmis kulkemaan seuraavaan vaiheeseen.
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