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Tdma tutkimus on tehty toimeksiantona Pitdjinmien Osuusruokalalle (POR). Kysei-
sessd organisaatiossa on tyostetty yhdessd henkiloston kanssa uudet arvot vuoden 2018
alussa ja niiden my6ta heriasi tarve tille tyolle. POR:n arvot ovat: Palvelemme, Innos-
tumme ja Teemme — Yhdessd. Uudet arvot halutaan saada mukaan keskusteluihin ja
tyOstid tavoitearvoista kdyttdarvoja. Yksi timin tyon tirkeistd tavoitteista on saada ai-
kaiseksi henkilostossa keskustelua arvoista ja valmistaa heité tulevaisuudessa tarvittaviin
muutoksiin.

Tutkimuksen tavoitteena on selvittad miten POR:n uudet arvot nakyvit talla hetkelld
organisaation arjessa. Selvityksen avulla haettiin vastauksia seuraaviin kysymyksiin: Mi-
ten organisaation jasenet kokevat arvojen toteutuvan kiaytinnoéssa? Miten arvot voisivat
parhaimmillaan tulla esiin organisaation arjessa? Mité tulisi tapahtua henkil6ston mie-
lestd, jotta arvojen suhteen tavoiteltu tulevaisuus saavutettaisiin?

Tutkimusmenetelmiksi valittiin dialoginen organisaation kehittiminen ja appreciative
inquiry, eli arvostava haastattelu. Ty toteutettiin tammi-huhtikuun vilisend aikana
vuonna 2018. Tyossa keskityttiin paaasiallisesti nykytilan tutkimiseen, mutta samalla
kartoitettiin henkilston kisitysta toivotusta tulevaisuudesta arvojen kannalta. POR:n
henkil6ston jdsenia haastateltiin ja heistd osa osallistui kahteen ryhmaty6pajaan.

Tutkimuksen pohjalta Pitijanmaen Osuusruokalalle esitettiin jatkotoimenpide-
ehdotuksia. Niissd suositeltiin tekemédn panostuksia organisaatiossa erityisesti luotta-
muksen kasvattamiseen, innostumisen lisidmiseen, vastuun ja vapauden antamiseen
henkil6stolle seka yhteisen paamairin ja selkeiden toimenkuvien kirkastamiseen.
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This study is made as an assignment to Pitdjinmien Osuusruokala (POR). In this or-
ganization they have made new values in the beginning of the year 2018. The whole
staff has been involved with making the new values; Serve, Get enthusiastic and Work
- Together. Due to these values there has risen need for this study. They want to keep
these values in conversations and make aimed values as values which are in active use.
One of the goals of this study is to get these values in conversations of the staff and
prepare the staff for the change needed in the future.

The goal of this thesis is to find out how the new values of POR are visible at this
moment in the everyday life of the organization. The study tries to answer in the fol-
lowing questions: How does the members of the organization see the values working
in practice at this moment? How could the values work in the everyday life of the or-
ganization at their best? What should happen in the opinion of the staff so that the
desired future of the values is achieved?

Dialogic organization development and appreciative inquiry were the main study
methods. This research was made in between January and April 2018. The research
was focused on studying the current situation but at the same time scan the POR staffs
view of the desired future with the values. Some of the staff of POR were interviewed
and they participated in two group workshops.

Based on this research in the end of this report there are some suggestions for further
actions. In these suggestions were recommended to make investments in nurturing
trust among the members of the organization, increase enthusiasm, adding responsibil-
ity and freedom of the staff, and to clarify the common goal of the organization and
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1 Johdanto

Tama tutkimus tehddan toimeksiantona Pitdjainmien Osuusruokalalle (POR). POR on
vuodesta 1939 asti toiminut osuuskunta, joka tarjoaa henkilostoravintolapalvelut ABB
Oy:lle kahdessa toimipaikassa Helsingissda. POR:n omistavat osuuskunnan jisenet, jotka
ovat ABB Oy:n henkilokuntaa. Toimeksiantajaa ja tutkimuksen kohdetta on esitelty

tarkemmin luvussa kaksi.

Tissd tutkimuksessa selvitetdidn miten POR:n arvot 2018 (Liite 1.) nidkyvit organisaati-
on arjessa. Tadman tyon tavoitteena on loytaa tilanteita, joissa yrityksen arvot tulevat
nikyviin ja samalla selvittad millaisena henkil6sté nikee toivotun tulevaisuuden arvojen
suhteen. Tdmin tutkimuksen avulla pyritidn viemain arvoja organisaation arkeen ja
tekemain ne entistd nikyvimmaiksi henkil6stolle. Kattoteemana on dialoginen organi-
saation kehittaminen, silli POR:n tapaan toimia kuuluu henkil6stén vahva osallistami-
nen ja keskusteleva johtaminen. Taman vuoksi on sopivaa, ettd se on myo6s tirkeina
johtoajatuksena tissa tyossa. Tarkeimmit tutkimuskysymykset ovat: Miten organisaati-
on jasenet kokevat arvojen toteutuvan kiytinnossa? Miten arvot voisivat parhaimmil-
laan tulla esiin organisaation arjessa? Mita tulisi tapahtua henkil6ston mielestd, jotta

arvojen tavoiteltu tulevaisuus saavutettaisiin?

Tutkittava aihe on tirked ja ajankohtainen Pitdjanmaen Osuusruokalalle, koska
POR:ssa on vuoden 2018 alussa kirjattu yhdessd henkil6ston kanssa yrityksen arvot.
Kuluvan vuoden kantavaksi teemaksi on valittu ndiden arvojen nikyviksi tekeminen
yrityksen arjessa seki henkiloston tyoskentelyssa. Tama tutkimus on keino pitdd arvot
mukana keskusteluissa sekd tehdi niistd entistd tutummat henkiléstolle. Samalla timin
tutkimuksen avulla heritelldian henkil6stossd valmiuksia tarvittaville muutoksille tule-

vaisuudessa, jotta arvot voisivat olla kiyttéarvoja.

Luvussa kolme avataan tutkimukseen liittyvid tirkeimpid kasitteitd, jotka ovat arvot
seki dialogi. Arvot ovat valintoja ja ne nikyvit teoissa (Aaltonen, Heiskanen & Inna-
nen 2003, 15). Arvot ovat tunneperiisia ja ne perustuvat sosiaalisiin normeihin. (Fisher
& Lovell 2003, 111). Arvot kertovat mitkéd periaatteet ohjaavat organisaation toimintaa

(Tuomi & Sumkin 2009, 50). Dialogilla tarkoitetaan keskustelua, jossa kommunikoi-



daan tietoa ja vathdetaan nikemyksid. Keskustelu on kokemus kahden tai useamman
henkilon vililld, ja sen aikana ilmaistaan ajatuksia sekd tunteita. Dialogin tuloksena luo-
daan uusia ideoita, nikékulmia ja ymmarrystd. (Lewis, Passmore & Cantore 2011, 72-

73)

Neljannessa luvussa kerrotaan tarkemmin kaytetyistd tutkimusmenetelmista ja miksi ne
on valittu tdhdn ty0hon sekd avataan tutkimusprosessin vaiheita. Ty6ssa tutkitaan arvo-
jen nakyvyyden nykytilaa kiyttien appreciative inquiry (Al) -menetelmii, jossa myon-
teisesti kyselemailld keskitytddn 16ytiméan se, mikd on hyvii tutkimuksen kohteessa ja
pyritadn sen pohjalta maalaamaan vield parempi organisaation tulevaisuus. Kysymykset
tulee valita tarkoin, silld ne ohjaavat aina johonkin tiettyyn suuntaan. Tédssd menetel-
missd jo kysymyksen asetannan tulee olla myonteinen. Tutkimus aloitetaan etsimalla
haastattelun avulla narratiiveja tilanteista, joissa POR:n arvot ovat haastateltavien ko-
kemuksen mukaan nakyneet. Tamin jilkeen henkil6stosta koostetun ryhmin kanssa
tyGstetddn nditd eteenpiin ja luodaan yhdessi keskustelemalla visio vielikin paremmasta
tulevaisuudesta arvojen suhteen, sekd mietitddn mitd tulisi tapahtua, jotta toivottu tule-

vaisuus saavutetaan.

Luvussa viisi esitellddn tutkimuksen tulokset sekéd niiden perusteella oleelliset jatkotoi-
menpiteet. Kuudennessa luvussa arvioidaan tutkimusprosessia ja tutkimuksen myoti
saatua oppia. Samassa luvussa kerrotaan mita tehtiisiin toisin, jos ty6 toteutettaisiin

uudelleen.



2 Pitdjinmien Osuusruokalan arvot

Tama tyo tehdddn toimeksiantona Pitdjinmien Osuusruokalalle, joka on tutkijan tyon-
antajayritys. Tutkija toimii ravintolapéallikkona ja johtoryhman jasenena. Hinen vas-
tuualueisiin kuuluvat molempien toimipaikkojen kaikki salipuolen toiminnot. Tamén
tutkimusprosessin ajan tutkija on vanhempainvapaalla, eiki siksi toimi talld hetkella

organisaation aktiivisena jasenend.

2.1 Pitijainmien Osuusruokala

Pitdjinmien Osuusruokala (POR) on vuonna 1939 perustettu osuuskunta. Osuus-
kunnan omistavat jasenet, joita on tilld hetkelld yli 2000. Osuuskunnan jiseneksi voi
liittyd, mikéli on ABB Oy:n palveluksessa toistaiseksi voimassa olevassa tai vihintdin
vuoden kestdvassd mairidaikaisessa tyGsuhteessa. Jaseneksi liitytddn maksamalla 2,00€
suuruinen osuusmaksu. Maksu on kertaluontoinen ja suoritetaan liittymisen yhteydessa.
Osuusruokalalla on hallitus, joka muodostuu osuuskunnan jasenistd. Operatiivisesta

toiminnasta vastaa esimiehistd koostettu johtoryhma toimitusjohtajan johdolla.

POR tuottaa kaikki ravintolapalvelut ABB:n Pitdjanmien ja Vuosaaren tehdasalueilla.
Kummastakin toimipaikassa on kahvila-, lounasravintolapalvelut seka erittdin tasokkaat
edustustarjoilut kokouskahvituksista suuriin illallisiin. Pitdjanmaelld kdy paivittdin noin
1350 lounastajaa ja Vuosaaressa noin 325. Asiakkaat ovat ABB:n tehdastyontekijoitd ja
toimihenkil6itd sekd ABB:n asiakkaita ja alihankkijoita. POR:lla on tilld hetkelld 22,5

tyontekijaa, joista 5 tydskentelee Vuosaaren toimipaikassa ja loput Pitdjanmielld.

POR:ssa on kiytossd tiimiorganisaatio. Jokaisella tiimilli on oma tiiminvetdjansi, joka
tyoskentelee yhdessa tiimin kanssa, ei hierarkkisesti sen ylapuolella. Jokainen esimiehis-
td tekee paivittdin suorittavaa tyota tiimildistenséd rinnalla. Tarkeimmat tiimin ty6td kos-
kevat asiat sovitaan yhteisesti tiimipalavereissa, joita pidetdin vahintain kerran kuukau-
dessa. Esimiehen tehtdvi on huolehtia, ettd yhteiset paiatokset ovat linjassa yrityksen

strategian ja arvojen kanssa, ovat turvallisia sekd noudattavat vallitsevia lakeja ja sda-

doksia.



POR:ssa tyéskentelevin tulee olla kykenevi tiimityoskentelyyn, mutta my6s itsendiseen
toimintaan. Tiimi ei toimi, mikéli yksikin sen jasenistd ei ole valmis joustamaan yhteisis-
sd padtoksissd ja sitoutumaan niihin. Kaikilla on valtaa, mutta myOs vastuuta. Jokaisen
tulee tuoda oma panoksensa tyoskentelyyn ja kaikilla on velvollisuus kertoa oma nike-
myksensa yhteisista tyohon liittyvistd asioista. Kaikesta el tarvitse olla samaa mielta,
mutta yhteisesti sovituista asioista tulee pitaa kiinni. Kukaan ei ole jatkuvasti valvomas-
sa tyoskentelya, ja jokaisella on mahdollisuus tehdd omia ratkaisuja esimerkiksi yllatta-

vissd asiakastilanteissa, mikili niithin ei vield ole olemassa selkedd ohjeistusta.

Viime vuosina organisaatiossa on tehty suuria panostuksia tyohyvinvoinnin edista-
miseksi ja henkil6kunta on ollut vahvasti mukana laatimassa tyohyvinvointiohjelmaa.
Organisaatiossa halutaan osallistaa henkil6stéa paiatoksen tekoon mahdollisimman pal-
jon. Tama nikyy kdytinnossd esimerkiksi siind, etta tiimeissa paatokset tehdain yhdes-
sd, henkilokunta suunnittelee virkistyspaivit, henkil6kunta valitsee yhteisen joululahjan,
henkilokunnan jasenet vertaispalkitsevat toisiaan ja ovat mukana organisaation kehitys-

ty6ssd aina kun se vain on mahdollista ja tarkoituksenmukaista.

2.2 Arvot

Vuoden 2018 alussa Pitdjinmien Osuusruokalassa paitettiin kirjata yrityksen arvot (Lii-
te 1.) Tdma tehtiin, koska arvoja ei ole aiemmin ollut kirjattuina ja yrityksen toimitus-
johtaja oli jo muutaman vuoden ajan pohtinut, ettd POR:lla tulisi olla arvot. Aika oli
nyt sopiva arvoprosessille, silld henkilokunnassa on ollut vaihtuvuutta ja arvoja olisi
hyvi lahted ty6stimain uuden ja innostuneen henkil6ston kanssa. Arvokeskustelusta
on viime aikoina ollut puhetta my6s mediassa ja timan vuoksi nahtiin, ettd myos
POR:ssa olisi tilausta tille. Tavoite on ollut, ettd arvoista aidosti sovitaan ja paitetdan
henkil6ston kanssa. Arvoista halutaan my6s esimiehille yksi johtamisen tyékalu. POR:n
arvot on luotu koko henkil6ston yhteisissa tilaisuuksissa yhdessa henkilston kanssa.
Arvot on kiteytetty: Palvelemme, Innostumme ja Teemme — Y hdessa (PITY). Arvojen merki-
tystd henkil6st6 avasi ottamalla kutakin arvoa kuvaavia valokuvia (Liite 5.). Samalla he
ovat kirjanneet ylos, mité arvot heille tarkoittavat ja merkitsevit (Liite 2.). Ty6skentely
arvojen parissa tapahtui ParaVita Oy:n Mari Blomqvistin johdolla. Arvot luotiin koko

péivin koulutuksessa ja niiden tyOstimisti jatkettiin vield iltapdivitilaisuuden ajan. Ozr-



ganisaatiossa tiedostetaan, ettd projekti arvojen suhteen vaatii aikaa ja panostuksia, eikd
eparealistisia pikamuutoksia odoteta. Arvojen saattamiseksi arkipéivain ollaan valmiita

tekemadin panostuksia.

Arvojen luonnin jilkeen on tirkeda pitad arvot jatkuvasti keskusteluissa ja huolehtia,
ettd ne huomioidaan kaikessa organisaation toiminnassa. Kuten seuraavassa luvussa
mainitaankin, ovat esimiehet timan arvoty6skentelyn avainhenkil6itd. He ovat ne, jotka
pystyvit parhaiten tekemiin arvoja nikyviksi arjessa, mutta heiddn on my6s helpointa
toiminnallaan aiheuttaa tyGyhteisén etddntymisen arvoista. (Kamensky 2015, 139-140.)
On adrimmaisen mielenkiintoista selvittda, mitkd arvoista toteutuvat jo kaytinnossa
Pitdjanmien Osuusruokalassa, eli ovat kdyttéarvoja ja mitd arvoja kohti pyritaan, eli

ovat vield tavoitearvoja.



3 Organisaation arvot ja dialogi

Tamin tutkimuksen tirkeimmat kasitteet ovat arvot ja dialogi. Tdssa luvussa avataan
niama kasitteet eri lihteiden avulla. Arvoista puhuttaessa voidaan kasitella ykisilon hen-
kil6kohtaisia arvoja tai organisaation arvoja. Tdssa tyossid keskitytdan organisaation yh-

teisiin arvoihin, vaikka my6s yksilon arvoja sivutaan.

3.1 Organisaation arvot

Arvot kertovat sen, miki on kyseiselle henkildlle tai ryhmille tirkedd ja miten on tapa-
na toimia. Arvojen avulla mairitellddn se, miten kaytinnossa tehdédin valintoja. Jokaisel-
la henkil6lld on omat henkilokohtaiset arvonsa ja ne ilmentyvit jokahetkisissd arjen
valinnoissa. Yhteiskunnalla on omat arvonsa, kuten my6s jokaisella organisaatiolla. Ar-
vot ovat siis vahvasti osa kaikkien arkielimaa. (Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003,
13.) Aidnen lausutut ja kitjatut arvot ovat yleensi tavoitearvoja. Todelliset ja vaikuttavat
kayttoarvot ovat ajan saatossa syntyneitd ja muovautuneita. Kiyttoarvot vaikuttavat
voimakkaasti arkipaivin valinnoissa ja toimintatavoissa. Nama arvot vaikuttavat suurel-

ta osin tiedostamatta. (Makipeska & Niemela 2005, 22.)

Arvokeskustelu on yrityksille tarkeda, silld se on osa valistuneiden organisaatioiden toi-
mintaa. Jokaisen organisaation tai yhteison tulee kyetd ilmaisemaan, mika sille on tirke-
44 ja mihin se uskoo. Toimivassa arvokeskustelussa henkilost6 on aina vahvasti muka-
na (Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003, 14-15, 131.) Arvokeskusteluun tulisi ottaa
mukaan koko organisaatio mahdollisimman laajasti jo alkuideoinnista lihtien, silla sil-
loin arvot ovat oikeasti linjassa yrityskulttuurin kanssa ja henkil6sté sitoutuu nithin pa-
remmin. (Kamensky 2015, 139-140.) Arvokeskustelussa tuodaan esiin vaihtoehtoja ja
tehdain valintoja niiden vililld. Tama tehddan keskustellen oikeista konkreettisista va-
linnoista. Arvot ovat mukana jatkuvasti valinta- ja prioriteettitilanteissa. (Aaltonen,
Heiskanen & Innanen 2003, 16.) Jotta arvokeskustelun voidaan katsoa olevan onnistu-
nut, tulee aina ottaa huomioon arvojen kiaytannollistiminen, eli tehdé arvio siitd, miten
arvot nakyvat nykyisessd toiminnassa ja miten niiden halutaan nakyvin jatkossa. (Maki-

peska & Niemeld 2005, 22.)



Arvot ovat valintoja ja ne nakyvit kiytinnossa teoissa. Tekojen lisdksi arvot erottuvat
puheessa, silld kiytetyt sanat kertovat aina puhujan aikeista seka ihanteista. (Aaltonen,
Heiskanen & Innanen 2003, 15.) Arvot ovat tunneperiisid ja ne perustuvat sosiaalisiin
normetihin. Colin Fisherin ja Alan Lovellin mukaan arvojen merkityksellisyyden selit-
tdminen on vaikeaa. Heidan mielestiin voidaan vain todeta, ettd arvot ovat tirkeitd
(Fisher & Lovell 2003, 111). Aaltonen, Heiskanen sekd Innanen puolestaan ovat sité
mieltd, ettd arvot perustuvat sekd tunteeseen ettd jarkeen. Heiddn nidkemyksensd mu-
kaan osa arvoista on nakyvii ihanteita ja tavoiteltavia normeja. Osa puolestaan on pii-
lossa ja vaikeasti tunnistettavissa, mutta ne kuitenkin vaikuttavat koko ajan valintoihin.
(Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003, 19.) Arvot voidaan mairitelld kestaviksi usko-
muksiksi, jotka ovat henkil6kohtaisia ja samalla sosiaalisesti suotavia (Bourne & Jenkins
2013, 4). Organisaation arvot kertovat mitka periaatteet ohjaavat organisaation toimin-
taa (Tuomi & Sumkin 2009, 50). Bourne ja Jenkins maarittelevat artikkelissaan arvot
seuraavasti: Arvot perustuvat mahdollisesti ristiriitaisiin inhimillisiin vaatimuksiin ja
tarpeisiin. Ne ovat vakaita, mutta samalla kykenevid muutokseen. Arvoja voi tarkastella
tassd hetkessa tai tulevassa asiayhteydessi. Arvojen oletetaan ohjaavan organisaation
jasenten valintoja, arvioita ja kiytostd. Organisaation arvot ilmentavit niitd yleisid arvo-
ja, jotka ohjaavat organisaation jasenid valinnoissa ja kiytoksessd. Arvot edustavat yh-
teistd kisitystd koskien organisaation tavoitteita tai yhteistd hyvinvointia (Bourne &
Jenkins 2013, 4, 6.) T4dssi tyossi arvoilla tarkoitetaan sitd, miten organisaatiossa halu-
taan toimia. Osa arvoista on vallitsevia ja jo talld hetkelld ajankohtaisia, mutta osa on
vield ihanteita ja unelmia, joita tulevaisuudessa tavoitellaan. Yrityksen arvot ovat yhdes-
sd sovittuja organisaation jasenten kesken ja kaikkien tulisi olla sitoutuneita nithin. Ne

perustuvat seki jarkeen ettd tunteeseen.

Arvot ovat ldheisesti kytkoksissd organisaation kulttuuriin (Bourne & Jenkins 2013, 5).
Organisaation kulttuuri voidaan jakaa nikyviin ja nakymittomain. Nikyvi on tietoista
ja tiedostettua, se voidaan kirjata ja sanoa daneen. Nakymaton puolestaan on tiedosta-
matonta ja piilevai. Se on asenteita, uskomuksia, tunteita, tarinoita, hiljaista tietoa seka
vuorovaikutussuhteita. Arvojen voidaan katsoa sijoittuvan kulttuurin molempiin puo-
liin. (Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003, 94-95.) Kulttuurin ja sitd myota arvojen
muutosta ei voi hallita, mutta keskittymailld positiiviseen asioista saadaan yleensa pa-

rempia. Silld positiivisen lihestymistavan katsotaan lisaavin ihmisten vaikutusmahdolli-



suuksia ja sitd my6td valmiuksia muutokseen. Jos niitd muutoksia yrittdd toimeenpan-
na vakisin, aiheuttaa todennakoisesti epétoivottuja asioita ja asiat menevat huonompaan
suuntaan. (Bushe 2007, 4.) T4dssid ty0ssid rajaan organisaation kulttuurin tutkimuksen

ulkopuolelle, vaikkakin se vaikuttaa arvoihin ja niiden toteutumiseen kaytinnossa.

Arvot ja etitkka ovat kasitteitd, jotka kulkevat kisi kadessa. Etiikka on filosofian ala,
jossa pohditaan mika on oikein ja mika vairin. Arvoilla puolestaan tarkoitetaan usko-
muksia oikeasta ja vadrdstd. Nimi uskomukset ohjaavat arjen toimintaa. Arvot ovat
mitd suuremmissa mairin yhteisollisid ja ne eldvit keskusteluissa. Arvot pohjautuvat
enemmain maalaisjarkeen, kun taas etiikkaa voi opiskella kirjoista ja filosofian teorioista.
Jokaisella ryhmailla, organisaatiolla ja valtiolla voi olla erilaiset arvot, mutta etitkka on
sama kaikkialla. (Fisher & Lovell 2003, 15-16.) Tassa tutkimuksessa etiitkka rajataan
tutkimuksen ulkopuolelle, silld Pitdjanmaen Osuusruokalan arvokeskustelussa ei ole

tarvetta filosofiselle pohdinnalle ja arvot on kirjattu ennen timan tutkimuksen aloitusta.

Strategia on keinot ja suunnitelma organisaation vision, eli organisaation halutun tule-
vaisuuden, saavuttamiseksi. Hyva strategia ilmentda organisaation arvoja. Strategian
toteutuminen on vahvasti kiinni organisaation kulttuurista ja arvot puolestaan muok-
kaavat kulttuuria. On kuitenkin suositeltavaa ajatella arvoja ja strategiaa erillising, silld
arvot kuvaavat yhteison identiteettid ja strategia taas sen tehtivai. Arvojen vaikutus
organisaation toimintaan on pidempiaikaisempaa kuin strategian. (Aaltonen, Heiskanen
& Innanen 2003, 183.) Mika Kamensky suosittelee, ettd arvot ja strategia tulisi pitda
erillain, mutta niiden yhteensopivuus tulee varmistaa. Arvojen ja kulttuurin vastaiset
strategiat eivit voi toteutua kaytannossa. (2015, 139.) Arvot vastaavat kysymykseen
”Miksi teemme titd tyotar”. Kaytinnontyossi tehtavia ratkaisuja ja paatoksia pitaisi
ohjata arvot, joiden luominen ja pohdinta on ollut tirked osa strategiaprosessia. (Tuomi

& Sumkin 2009, 51.)

Kun organisaatiolle kirjataan arvoja, tulee muistaa, ettd niitd ei voi varsinaisesti opiskel-
la, joten kirjattuja arvoja voi olla vain muutama ja niiden tulee olla niin yksinkertaisia,
ettd kaikki voivat ne ymmartda ja sisdistad. Koska arvojen tulee olla vaivattomia, ei nii-
den avulla voi suoraan ohjata toimintaa yksittdisissa tilanteissa, vaan niiden kaytt66n

vaaditaan aina tulkintaa. (Fisher & Lovell 2003, 15-16.) ”Arvot ovat merkityksid, eivat



faktoja” (Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003, 73). Arvojen tulee olla pitkaikaisia,
jotta jatkuvuus siilyy, mutta samalla kuitenkin joustavia muutokselle, silld yksilot ja
ryhmit oppivat sekd kehittyvit alituisesti. Muutoksia arvoihin tulee kuitenkin vihitellen
ja pitkalld aikavililld, ei jatkuvasti. (Bourne & Jenkins 2013, 5.) Arvot vaikuttavat strate-
gisten paitosten tekoon, sekd johdon paatoksiin. Tamin lisiksi organisaation arvoilla
on suuri vaikutus muun muassa tyontekijoiden sitoutumisen asteeseen. (Bourne & Jen-
kins 2013, 1.) Yritykselle mairiteltyjen arvojen tulee olla samansuuntaisia syvalle juur-
tuneiden taustaolettamuksien ja kéyttiytymismallien kanssa. Jos niin ei ole, arvot eivit
kdytinnossd ohjaa toimintaa toivottuun suuntaan. Tdmén sanotaan olevan yleisin syy
sille, ettd halutut arvot eivit toteudu. (Kamensky 2015, 138.) Kuvioon 1 olen kerinnyt
tissa luvussa esitettyjen toimivien arvojen tunnusmerkkeja. Kuvio havainnollistaa sen,

kuinka tirkedd on pitda ne yksinkertaisina.

Kuvio 1. Hyvin organisaation arvon tunnusmerkit. (Mukaillen: Fisher & Lovell 2003,
15-16; Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003, 73; Bourne & Jenkins 2013, 5; Kamensky
2015, 138.)

Organisaation julkilausut arvot ovat yleensd muodollisesti johdon omaksumia ja hyvik-
symid. Jos henkilostoltd kysytddn yrityksen arvoja, voi vastaus olla hyvin toisenlainen
kuin mité julkisesti yrityksen arvoista kirjoitetaan. HenkilOsto sisdistdd ne arvot, joita

nikevit arjessaan. (Bourne & Jenkins 2013, 1.) Erilaisten arvomaailmojen olemassaolon



johdon ja henkil6ston vililld on todettu Johtamistaidon opiston arvotutkimuksissa. On
kuitenkin hyvi, ettd yhteisOssd on erilaisia arvomaailmoita omaavia henkil6ita, jotta
organisaation kehitys jatkuu, eikd toiminnasta tule viritonti ja ilotonta. Erilaisista ar-
voista tyOyhteis6 voi parhaimmillaan saada energiaa ja yksilot voivat tuoda yhteis66n
omia persoonallisia nakemyksidan. Jotta erilaiset arvot tuottavat myonteisen tilanteen,
tulee jokaisen yksilon kyeti sitoutumaan yhteisiin tavoitearvoihin, eli arvoihin, joita tu-
levaisuudessa tavoitellaan. Jos kuitenkin yksilon arvot ovat lilan suuressa ristiriidassa
suhteessa organisaation arvoihin, voi tilanne olla henkil6lle kohtuuttoman kuormittava.
Tilanne saattaa johtaa sithen, ettd henkilén on oman ja ty6yhteison hyvinvoinnin vuok-
si lopulta vaihdettava ty6paikkaa. (Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003, 28,42,88.)
Kun kirjattuihin arvoihin pystytdan sitoutumaan, voidaan puhua tavoitearvoista. Tavoi-
tearvot halutaan tyostaa kayttoarvoiksi, eli arvoiksi, jotka ovat todellisuutta jo nyt, seka

saada ne nakyvaksi arjen teoissa. (Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003, 96-97.)

Hyvi keino arvojen konkretisointiin on oman kokemusmaailman tutkiminen. Tall6in
tulee pohtia tilanteita, joissa jokin arvo on toteutunut hyvin. Kun tutkitaan useamman
yhteison jasenen kokemuksia, kyetiddn mairittelemadn mitd arvot merkitsevit kyseisessa
yhteisossa. (Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003, 19-20.) Siksi tassdkin tyOssa tutki-

taan arvoja organisaation jisenten kokemusten kautta.

Kun puhutaan arvoprosessista, on arvojen vieminen kiytintoon koko tapahtumaketjun
aikaa vievin ja ty6ldin vaihe. Kyseinen vaihe voi viedd vuosia. Jotta arvo saadaan kiinni-
tettya arkeen, tarvitaan jatkuvaa muistuttamista, muutosten tekoa, arviointia seka konk-
reettisia toimenpiteitd. Arvojen voidaan sanoa toimivan, kun ne nikyvat kaikessa orga-
nisaation toiminnassa. Aluksi se on tietoista toimintaa ja mychemmin arvot tulevat
mukaan tottumuksesta ja luonnostaan. Arvojen toteutumisen katsotaan olevan johta-
miskysymys. Johtamisessa sanojen seki tekojen tulee olla linjassa suhteessa toisiinsa
sekd arvoihin. Lisiksi organisaation, yksilon ja yhteiskunnan tarpeet tiytyy huomioida.
(Aaltonen, Heiskanen & Innanen 2003, 146-148, 184-185.) Mika Kamenskyn mukaan
johdon tehtivi on olla arvojen arkkitehti, rakentaja ja toteuttaja. Johto on myos suurel-
la todennakdoisyydelld syy arvotyoskentelyn epaonnistumiselle. Hinen mukaansa arvo-
jen kohdalla oppimisen portaat ovat hyvin jyrkat. Havainnollistan Kamenskyn kuvaa-

mat portaat kuviossa 2. Tieto arvoista saadaan levittimalld siti monien kanavien kautta,
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joten arvoja on pidettiva esilld kaikkialla. Ymmirtiminen ja sisdistiminen saavutetaan
koulutuksen ja valmennuksen avulla. Kaytint66n soveltaminen tapahtuu kytkemalld

arvot jatkuvasti jokaiseen tyohon. (Kamensky 2015, 139-140.)

Soveltaa kaytintsan

Kuvio 2. Osaamisen portaat (Mukaillen: Kamensky 2015, 140.)

3.2 Dialogi

Sana dialogi tulee kreikan kielestd. Dia tarkoittaa lipi/kautta ja logos sana/merkitys.
Dialogi tarkoittaa merkityksen virtausta. Dialogista puhuttaessa tarkoitetaan tapaa aja-
tella ja pohtia yhdessi. Se ei voi koskaan olla yhden henkilén toiseen kohdistamaa vaan
thmiset kayvit dialogia yhdessa. Dialogin avulla vahvistetaan ithmisten valisid yhteisid
kisityksid ja heiddn yhteisymmirrystidn. (Isaacs & Senge 2001, 30-31,40.) Dialogi on
thmisten vilisti kommunikointia tiedosta sekd nikemysten vaihtoa. Se siséltdd paljon
jarkiperiistd ajattelua sekd halua punnita perusteita totuuden maarittelemiseksi. Dialo-
giin ei kuuluu vahva tunteiden néyttiminen, kun taas keskustelussa tunteet ovat muka-
na. (Lewis, Passmore & Cantore 2011, 72.) Dialogi on keskustelua, jossa on selked ydin,
eikd siind valita puolia. (Isaacs & Senge 2001, 39). Tidssa tyossa dialogilla tarkoitetaan
thmisten vilistd arvostavaa keskustelua ja nikemysten vaithtoa. Kumpikin osapuoli
kuuntelee ja huomioi toisen vastaukset. Henkiléiden ei tarvitse olla asioista samaa miel-

td, mutta he kunnioittavat toistensa nakemyksia.

Keskustelu kdyddin kahden tai useamman henkilén vililld, ja siind ilmaistaan ajatuksia

sekd tunteita. Keskustelun tuloksena saadaan aikaan uusia ideoita, nikékulmia, ymmar-

11



rysté sekd lisitddn mahdollisuuksia toimille. (Lewis, Passmore & Cantore 2011, 72-73.)
Keskustelun tavoitteena on paitéksenteko, kun taas dialogissa pyritidn luomaan mah-
dollisuuksia sekd 16ytimain uusia vaihtoehtoja. (Isaacs & Senge 2001, 63.) Taulukkoon
1 olen kirjannut havainnollistavasti dialogin ja keskustelun erot tdssi luvussa kiytettyjen

lihteiden pohjalta.

Taulukko 1. Dialogin ja keskustelun erot ja yhtilaisuudet (Mukaillen: Lewis, Passmore

& Cantore 2011, 72-73; Isaacs & Senge 2001, 63.)

R

Kahden tai useamman henkilén valilla Kahden tai useamman henkildn valilla
Ei vahvaa tunteiden nayttamista Tunteet ovat mukana
Tavoitteenaluoda mahdollisuuksia ja ldytaa Tavoitteena paatoksenteko

uusia vaihtoehtoja

Jarkiperdista ajattelua ja argumenttien limaistaan ajatuksia ja tunteita
punnitsemista

Thmisten vilisessa dialogissa viestinndssi tapahtuu helposti katkoksia ja hajaantumista.
Tirkeimpia keinoja onnistuneeseen dialogiin ovat kuuntelu, kunnioitus, odotus ja suora
puhe. (Isaacs & Senge 2001, 44,96.) Hyvi aktiivinen kuuntelija on henkisesti lasna ja
hin keskittyy puhujan viestiin. Han ei pyri ratkaisemaan tai ilmaisemaan omaa mielipi-

dettddn tilanteesta. (Heimonen & Nurmiluoto 2017, 52.)

Kaikessa vuorovaikutuksessa luottamus on keskeisessi asemassa onnistumisen kannal-
ta. Luottamusta ja avointa ilmapiirid saadaan aikaiseksi esimerkiksi itsestd kertomalla.
Kunnioittava ja tasa-arvoinen asenne on ensiarvoisen tirkedd kaikessa vuorovaikutuk-
sessa. Kun ihminen huomaa, ettd hintd kunnioitetaan sekd arvostetaan, hin yleensa
alkaa huomaamattaan toimia samoin. Teeskentelylld luottamus voi kadota. (Talvio &

Klemola 2017, 153-154.)
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3.3 Dialoginen organisaation kehittiminen

Koska tissa tutkimuksessa ja Pitdjinmien Osuusruokalassa ylipddtinsi, tavoitellaan
dialogista organisaation kehittimistd, on oleellista Iyhyesti kdyda ldpi mité se tarkoittaa.
Helposti sorrutaan ajattelemaan, ettd hyvi dialogi itsessddn luo uusia ideoita. Niin ei
kuitenkaan ole. (Bushe & Marshak 2015, 101.) Dialogisessa organisaation kehittimises-
sd keskustelun ajatellaan olevan ennemmin uutta rakentavaa kuin kuvaavaa. Muutos on
tissa ajattelutavassa luonnostaan tulkitsevaa ja keskustelevaa. Muutos on kiynnissa jat-

kuvasti, eikd silld ole selkeda alkua ja loppua. (Wasserman 2005, 331.)

Dialogisessa organisaation kehittimisessd on kyse suurelta osin ajattelutavasta, jossa
nihdéin, ettd jotta muutosta tai kehitysta saadaan aikaiseksi organisaatiossa, tulee muu-
tos tapahtua sielld kdytettdvassi kielessd, tarinoissa sekd vuorovaikutuksen tavoissa.
Jokainen organisaatiossa kayty keskustelu on mahdollisuus siilyttdd tai muuttaa asioita,
jotka ovat suosittuja ja nihddin hyvinad, oikeina seki yhteisen toiminnan arvoisina. Jo-
kaisessa keskustelussa muutetaan, pidetdin ylli ja luodaan organisaation sosiaalista to-
dellisuutta. Nama keskustelut voivat olla yhti lailla virallisia palaverikeskusteluja kuin
epavirallisia kaytivikeskusteluja. Todellisuus rakennetaan keskusteluissa. (Bushe &
Marshak 2015, 38-39.) Dialogisessa organisaation kehittimisessa tyoskennelldan epa-
varmuuden, mahdollisuuksien ja monimutkaisuuden kanssa. Prosessin lopputulosta ei

voi hallita, eiki tietdd etukiteen. (Corrigan 2016, 30.)

Dialogista organisaation kehittimistd perinteisempi diagnostinen organisaation kehit-
taminen perustuu 1940- ja 50-luvuilla kehitettyihin teorioihin. Siina aloitetaan selvitta-
milld perinpohjaisesti nykytila. Se kohdistuu ryhmain ja siina ajatellaan, ettd vahenta-
milld muutosvastarintaa saadaan parempia tuloksia kuin vahvistamalla muutosta. Me-
netelmassi etsitdan “oikeaa vastausta”, parasta ratkaisua” tai “uusinta ideaa”. Dialogi-
nen organisaation kehittiminen on uudempi toimintatapa. (Bushe & Marshak 2015, 11-
12.) Dialoginen organisaation kehittiminen on edelleen kehittyvd menetelmi, eiki se
ole sidottu mihinkdin tiettyyn metodiin. Dialogisessa ja diagnostisessa toimintatavassa

voidaan kéyttdd samoja metodeja, mutta ajatustapa on se, mika erottaa nima kaksi toi-

sistaan. Dialogisessa mallissa todellisuuden ajatellaan olevan jotakin, joka luodaan yh-
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dessi ja tutkimus sekd muutos tapahtuvat samanaikaisesti ja jatkuvasti. (Bushe &

Marshak 2015, 13, 26.)

Joka piivi ja jokaisessa keskustelussa organisaation todellisuuden rakenne luodaan,
pidetain ylld ja muutetaan. Organisaatio muuttuu, kun puheeseen tulee uusia sanoja ja
kun kisitys sanojen merkityksistd muuttuu. Narratiivit, eli kertomukset, ovat yksi tar-
keimmista keskusteluilmidista vakauden ja muutoksen ymmartimiseksi. (Bushe &

Marshak 2015, 22.) Tamin vuoksi my6s tissd tutkimuksessa keskitytddn narratiiveihin.

Dialogisen organisaation kehittimisen hyviin puoliin kuuluu se, ettd yhdessi kidydyn
keskustelun avulla saadaan aikaiseksi kollektiivista alykkyytta, jolla tuotetaan liiketoi-

minnallista seka sosiaalista hyotyéd organisaatiolle (Hurley & Brown 2009, 3).

* Madritelidan tekijd, joka on saanut muutostarpeen aikaiseksi ja muotoillaan se
mahdollisuudeksi ja tulevaisuuskeskeiseksi. Suunnitellaan kuinka koko yhieisd
saadaan mukaan keskusteluihin, joissa tavoitteena on saada osallistujat mukaan
muutokseen,

*Yhdessa tai useammassa tilausuudessa yhteison jasenet keskustelevat arjesta
poikkeavalla tavalla, Vuorovaikutussuhteita vahvistetaan sitoutumisen ja luovuuden
saavuttamiseksi. Prosessin tulisi alkaansaada luovia mielikuvia yhteiséssa, Taman
mydtd, he ndkevit uusia vaihtoshtoja muutoksen mahdollistamiseksi. Yhteison
jasenet sitoutuvat henkilokohtaisesti ja vapaaehtoisesti uudenlaiseen kiytokseen.

» Uudistunut keskustelutapa aikaansaa uudenlaisia valintoja yhteistn jasenten
keskuudessa. Saattaa ilmetd itseohjautuvia projekteja, mutta suurin osa
muutoksesta kehittyy erilaisen asenteen omaksumisesta ajan mydtd. Muutos
tapahtuu keskusteluissa, joissa todellisuus rakennetaan.

Kuvio 3. Dialogisen organisaation kehittimisen prosessi (Mukaillen: Bushe & Marshak

2013, 12.)

Kuviossa 3 on esitelty Dialogisen organisaation kehittdmisen vaitheet Gervase Bushen
ja Robert Marshakin oppien mukaisesti. Prosessi aloitetaan maarittelemalld syy muutos-
tarpeelle. Syy tulisi muotoilla siten, ettd se voidaan nihdd mahdollisuutena ja siind kes-
kitytddn tulevaisuuteen. Muutoksen suunnittelussa tulisi pohtia kuinka organisaation

jasenet saadaan mukaan keskusteluihin, jotta he ovat valmiimpia tulevalle muutokselle.
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Seuraavaksi jirjestetddn tilaisuuksia keskusteluihin, joiden avulla vahvistetaan vuorovai-
kutussuhteita ja aikaansaadaan luovia mielikuvia. Keskustelujen avulla osallistujat nike-
vit uudenlaisia vaihtoehtoja muutoksen mahdollistamiseksi. Ajan kuluessa keskustelu-

jen avulla todellisuus rakentuu ja muutos tapahtuu. (Bushe & Marshak 2013, 12.)
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4 Tutkimus

Tissa luvussa esitelladn tarkemmin tutkimuksen tavoite ja miten tavoitteeseen pyritaan.

Luvussa kdyddan lapi tutkimuskysymykset, -aineisto seka -menetelmat.

4.1 Tutkimuskysymykset

Tissd tutkimuksessa keskitytdan Pitdjinméien Osuusruokalaan ja sen henkil6stén ko-
kemuksiin nykytilanteesta. Tulevaisuutta ja toimenpiteitd pohditaan organisaation hen-
kiloston nikokulmasta, heiddn kanssaan kiytivin dialogin avulla. Tamin tutkimuksen
tavoitteena on 16ytdd vastauksia alla oleviin tutkimuskysymyksiin.

e Miten organisaation jasenet kokevat arvojen toteutuvan kaytinnossa?

e Miten arvot voisivat parhaimmillaan tulla esiin organisaation arjessa?

e Miti tulisi tapahtua henkil6ston mielestd, jotta arvojen tavoiteltu tulevaisuus

saavutettaisiin?

4.2 Tutkimusmenetelmit

Tiamai tutkimus tehdddn laadullisena tutkimuksena, silld kisiteltavdian ilmioon halutaan
pédstd syventymiin tarkemmin. Tutkimuksessa kédytetain kvalitatiivisen tutkimuksen
keinoja, ja niistd tirkeimpind appreciative inquiry (Al), eli arvostava haastattelu. Mene-
telmai sovelletaan tilanteeseen ja kiytettavissd oleviin resursseihin. Tassa luvussa esitel-

lddn kaytettdvit menetelmat tarkemmin.

4.2.1 Laadullinen tutkimus

Tdssa tyossa kaytetaan kvalitatiivista, eli laadullista tutkimusmenetelmaa. Kvalitatiivises-
sa tutkimuksessa pyritddn kuvaamaan ilmi6, ymmirtimaéan sitd ja antamaan sille miele-
kas tulkinta. Laadullisessa tutkimuksessa pyritdan ilmion syvilliseen ymmartdmiseen.
(Kananen 2008, 24.) Laadullisessa tutkimuksessa kaytetdin sanoja ja lauseita tilastojen
ja lukujen sijaan ja tutkitaan yksittdistd tapausta. Ainestoa analysoidaan syklisesti, eika
analyysiin ole olemassa tiukkoja sddnt6jd. Analyysid tehdddn koko tutkimusprosessin
ajan, ei vain sen lopuksi. Laadullisessa tutkimuksessa ollaan kiinnostuneita asioiden

merkityksistd seka siitd, miten thmiset kokevat ja nikevit todellisen maailman. (Kana-
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nen 2014, 21-22.) Kvalitatiivinen tutkimusmenetelmi soveltuu tutkimuksiin, joissa ha-
lutaan saada ilmi6sti syvillinen nakemys, luodaan uusia teorioita ja hypoteeseja tai ha-

lutaan ilmiostd hyva kuvaus. (Kananen 2008, 31-32.)

Tahin tutkimukseen valittiin laadulliset menetelmit, koska keskitytain tutkimaan yksit-
taisen kohdeyrityksen henkil6ston kokemuksia. Tutkimusta ei voisi toteuttaa kvantita-

tilvisena, eli mairallisend, organisaation pienen koon ja tutkimusaiheen vuoksi.

4.2.2 Haastattelu

Haastattelu sopii moniin tutkimustarkoituksiin, silld se on hyvin joustava menetelma
(Hirsjarvi & Hurme 2000, 34). Tutkimushaastattelu noudattavat monia samoja vuoro-
vaikutuksen lainalaisuuksia ja keinoja kuin muutkin kasvokkain kdytavit keskustelut.
Erona arkikeskusteluihin on kuitenkin se, ettd tutkimushaastattelulla on tietty tarkoitus
ja erityiset osallistujaroolit. Haastattelija on tietimaton osapuoli ja hin laajentaa tietd-
mystddn haastateltavalta, jolla on tavoiteltava tieto. Haastattelutilanteeseen on tultu tut-
kijan aloitteesta ja tutkija ohjaa keskustelua tiettyihin aihepiireihin. Haastattelua ohjaa
vahvasti tutkimuksen tavoite ja tutkimuskysymykset. (Hyvirinen, Nikander & Ruusu-
vuori 2017, 46-47.) Haastattelun avulla pystyy paremmin motivoimaan henkil6ita kuin

esimerkiksi kyselylomakkeilla (Hirsjarvi & Hurme 2000, 36).

Haastattelut voidaan jakaa strukturoituihin tai strukturoimattomiin. Strukturoidussa
haastattelussa on kyse lomakehaastattelusta, jossa kysymykset ja vastausvaihtoehdot
ovat valmiina ja ne esitetddn kaikille samanlaisina ja samassa jirjestyksessa. Strukturoi-
mattomassa haastattelussa puolestaan haastattelun rakenne muotoutuu haastateltavan
ehdoilla. Tillainen haastattelu muistuttaa enemman vapaata keskustelua. Lisiksi on
olemassa puolistrukturoituja haastatteluja, jotka sijoittuvat niiden kahden vilimaastoon.
Niissa haastattelun jokin nikokohta on ennalta lyoty lukkoon, mutta eivit kaikki. (Ruu-
suvuori & Tiittula 2005, 11.) Téssd tutkimuksessa kéytetddn puolistrukturoitua haastat-

telua. Haastattelun aihe seka tietyt kisiteltivit teemat on ennalta mairitelty.
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Puolistrukturoitujen ja strukturoimattomien haastattelujen huonoja puolia ovat suuri
epaoleellisen materiaalin méddri sekid kyseisten haastattelumuotojen haastavuus tutkijalle

(Hirsjirvi & Hurme 2000, 36).

Teemahaastattelulla tarkoitetaan keskustelua, joka kidydain kahden ithmisen vililld tutki-
jan etukiteen suunnittelemien aiheiden, eli teemojen kautta (Kananen 2014, 87). Jokai-
sen haastateltavan kanssa kdydédan lipi samat teemat, mutta kysymysten muotoilua ja
jarjestystd voidaan vaihdella (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 11). T4assé tutkimuksessa ke-
ritddn narratiiveja, eli kertomuksia, mutta teemahaastattelun piirteitd 16ytyy, silld haas-

tatteluihin on ennalta mairiteltyjd apukysymyksia ja narratiivien aihe on selkeasti rajattu.

Kertomushaastattelun tavoitteena on tuottaa tarinoita tutkijan aineistoksi. Kertomusten
avulla saadaan tirkead kokemustietoa. (Hyvarinen, Nikander & Ruusuvuori 2017, 174.)
Ihmiset rakentavat identiteettinsa ja tietonsa kertomusten avulla. Kertomuksien avulla
he ilmentavit niitd merkityksii, joita he ovat luoneet omasta elimistain seka itsestdan.
(Kaasila, Rajala & Nurmi 2008, 19.) Avaan tarkemmin titd tutkimusmenetelmai omas-

sa alaluvussaan.

Tutkimushaastattelut nauhoitetaan ja sen jilkeen litteroidaan. Litteroinnilla tarkoitetaan
aineiston muuttamista kirjoitettuun muotoon. Kirjoitetussa muodossa olevasta aineis-
tosta on helpompi havainnoida tirkeita yksityiskohtia. Tutkija paittaa kuinka tarkasti
on tarpeellista tehda litterointi. Tarkimmillaan kirjataan sanojen lisiksi haastateltavan
ddnenpaino, tauot puheessa ja intonaatiot. (Ruusuvuori & Tiittula 2005, 14-16.) Jos
tutkimuksen kannalta vain haastateltavan vastausten sisallollda on merkitysta, voidaan
litterointi tehdé ylimalkaisemmin. Haastattelut sekéd niiden analysointi vievit paljon ai-
kaa ja tekniikkaan kannattaa perehtyi huolellisesti etukiteen. (Ojasalo ym. 2009, 96.)
Litteroitu teksti muodostaa haastattelututkimuksen tutkimusaineiston, joten ei ole yh-
dentekevid, miten litterointi tehdéddn. Litterointitapaan vaikuttavat tutkimuskysymykset,
valittu analyysitapa seka kiytettivissd oleva aika ja muut resurssit. (Hyvirinen, Nikan-
der & Ruusuvuori 2017, 427, 435.) Narratiiveja analysoitaessa aineistoa kisitellddn ko-
konaisuutena. Tarinoita tematisoidaan, tyypitelldan ja luokitellaan laadulliseen tutki-
mukseen sopivalla tavalla. Yksi analysoinnin tarkeistd pdatoksistd on se, ollaanko kiin-

nostuneita tarinoiden sisilloista vai niiden muodoista? Sisalt6on keskityttiessa litteroin-
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ti on helpompaa. (Kaasila, Rajala & Nurmi 2008, 122-123, 131.) Tiéssd tyossd tarkka
litterointi ei ole tarpeen, vaan aineistosta kirjataan olennaiset kohdat. Tarvittaessa nau-
hoituksista haetaan lisdaineistoa. Tamin tutkimuksen litteroitua ainestoa analysoidaan
teemoittelemalla. Teemoittelu tarkoittaa aineiston jirjestelyd teemojen mukaisesti.
Teemahaastattelun yksi vahvuuksista onkin se, ettd kynnys aineiston analyysiin ei ole

niin suuri, kuin usein laadullisen aineiston kanssa voi olla. (Valli & Aaltola 2015, 43.)

Tidhan tutkimukseen on valittu kertomushaastattelu, koska halutaan saada syvillisem-
péa tietoa haastateltavien kokemuksista tutkittavien arvojen suhteen. Téssa ty6ssi litte-
roinnissa oleellista on vain vastausten sisalto, ei esimerkiksi eleet, 4dannahdykset tai in-
tonaatiot. Tarkeintd on saada l6ydettya arvojen toteutumisen kannalta oleellinen tieto
haastateltavien vastauksista. Edelld mainitun kertomushaastattelun lisiksi, timin tutki-

muksen ryhmityopajoissa on ryhmihaastattelun piirteita.

Ryhmaihaastattelun onnistuessa asioita tuodaan esille eri nakokulmista. Aineiston mo-
nipuolisuuteen vaikuttaa aina ryhmin dynamiikka. Ryhmahaastatteluun liittyvid ongel-
mia ovat keskustelun hajanaisuus ja mahdolliset ongelmat vuorovaikutuksessa. Haastat-
telijan kuunteleva asenne on tirkeéd, ja se tarkoittaa sitd, ettd hin ei etene ennalta laa-

dittujen kysymysten tai teemaluettelojen pohjalta (Hyvarinen, Nikander & Ruusuvuori

2017, 115-116, 182.)

Ryhmahaastattelun analysointiin vaikuttavat tutkimuskysymykset. Ne maarittavit tar-
kasti sen, miten tarkasti keskustelijoiden vuorovaikutusta analysoidaan ja miten yksi-
tyiskohtaisesti vuorovaikutusta kuvataan raportoinnissa. Ryhmikeskusteluissa yksittais-
ten osallistujien puheenvuoroja ei saa kasitelld irrallisina keskustelun vuorovaikutuksel-
lisen luonteen takia. (Hyvirinen, Nikander & Ruusuvuori 2017, 126.) Téssd tutkimuk-
sessa keskitytddn ryhmitySpajoissa keskustellen tehtyihin yhteisiin tuotoksiin, mutta

samalla tutkija aktiivisesti tarkkailee keskustelua ja havainnoi ryhmahaastattelun tapaan.

4.2.3 Narratiivit

Narratiiviksi kutsutaan kertomusta, joka sisiltda sarjan tapahtumia, jotka ovat merkityk-

sellisid kertojalle sekd hinen yleisolleen (Kaasila, Rajala & Nurmi 2008, 43). Tutkimuk-
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sesta riippuen kasitteet narratiivi, tarina ja kertomus voivat olla synonyymeja tai osin
toisistaan eroavia (Valli & Aaltola 2015, 2606). Téssd tyossd nama kasitteet ndhdain sy-
nonyymeina. Organisaation toimintaa kuvataan narratiiveina, joita luovat organisaation
jasenet (Whitney & Trosten-Bloom 2003, 62). Kertomus on hyvin yleismaailmallinen
tapa jasentad inhimillistd kokemusta (Hyvirinen, Nikander & Ruusuvuori 2017, 174).
Tdssa tyossa narratiivilla tarkoitetaan tarinaa, jonka avulla kuvataan henkilén kokemus-

ta tilanteesta tai tilanteista tyOyhteison arjessa.

Kertomus perustuu aina kokemukseen. Kertomus ei ole koskaan valmiina, vaan se luo-
daan kertomalla, kirjoittamalla ja elimilla. Tarinat vaikuttavat yksiléon ja kulttuuriin,

koska tarinoilla on vaikutus tulevaan toimintaan. (Kaasila, Rajala & Nurmi 2008, 15.)

Narratiivinen haastattelu on hyvin kertojaldhtoinen. Se pyritdan tekemian mahdolli-
simman avoimeksi ja vapaaksi, jotta haastateltava voi kehystda sekd merkityksellistaa
kertomuksensa omista lihtékohdistaan. Kertoja luo tarinan omasta elimastiin ja ko-
kemuksestaan. Joissain tilanteissa on kuitenkin hyvi kayttdd tutkittavaan ilmiéon koh-
dennettua ja rajattua haastattelua. Se tuottaa todennakoisemmin syvid tietoa, mutta
tulee muistaa, ettd samalla se kapeuttaa kerrontanikékulmaa ja kohdentaa sitd enem-
min tutkijan nikokantaan kuin kertojan. Joka tapauksessa, haastattelijan tehtiva on
varmistaa syventavilld kysymyksilld, ettd kerronta e jda liian pinnalliseksi. (Kaasila, Raja-
la & Nurmi 2008, 23-25.) Haastattelijan on tarkeda sietad hiljaisuutta ja osata olla hiljaa.
Merkittiviaa haastattelun oikeaoppiselle etenemiselle ovat haastattelijan tiivistavit, pei-
laavat ja havainnollistavat kysymykset. (Hyvirinen, Nikander & Ruusuvuori 2017, 181,
189.) Narratitvisen kerronnan sanotaan olevan sosiaalinen tapahtuma. Siind todellisuus

ja ymmarrys rakentuvat vuorovaikutuksessa ja dialogissa toisen osapuolen kanssa.

(Kaasila, Rajala & Nurmi 2008, 114.)

Narratiivisessa haastattelussa pyritddn saamaan haastateltava kertomaan tarinoita, jotka
koskettavat hinelle tirkeita seikkoja. Tutkijan tulee antaa haastateltavalle tilaa kertomi-
selle ja esittdd kysymyksia, joihin voi parhaiten vastata kertomuksilla. Haastateltava

padttda itse mistd han aloittaa ja mita sekd milld tavalla hin kertoo tarinan. Haastattelun

tavoitteena on ymmairtad haastateltavan kokemusmaailmaa. Haastateltavan ja tutkijan
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yhdessi tuottama kertomus lisdd kertojan, tutkija sekd ympariston ymmarrystd kasitel-

tavasta ilmiosta. (Kaasila, Rajala & Nurmi 2008, 45, 116.)

Kertomuksellinen haastattelu on saanut kritiikkii siitd, ettd kertomukset ovat aina ar-
vottavia, eivatka ne ole objektiivisia kuvauksia. Kertomuksissa on aina kertojan merki-
tyksenantoa seka tiettyjen asioiden korostamista. Toisaalta kuitenkin kertomuksista il-
menee hyvin se, millaiseksi ihmiset kokevat elimansa ja sen yllatykset seka arkeen koh-

distuvat odotukset (Hyvirinen, Nikander & Ruusuvuori 2017, 175, 177.)

4.2.4 Appreciative inquiry — Arvostava haastattelu

Tdssa tutkielmassa kdytetdan vakiintunutta termid Appreciative inquiry (Al), suomalaisen
arvostava haastatteln sijaan, silld englanninkielinen termi kuvaa menetelmai huomattavasti

paremmin. Englanninkielelld termilld on paljon laajempi merkitys.

Appreciative inquiry on valittu tihdn tutkimukseen, silli Al:n yksi tavoitteista on var-
mistaa, ettd organisaatiossa kiytavit dialogit ovat tiynna eldvid kuvauksia menneistd
onnistumisista seké tulevaisuuden mahdollisuuksista. (Whitney & Trosten-Bloom 2003,
65.) Ongelmanratkaisu ja projektisuunnittelu sopivat tilanteisiin, joissa haluttu lopputu-
los on tiedossa ja taidot sen saavuttamiseksi on jo ldhtotilanteessa. Tall6in my6s tyon-
tekijoiden tulee olla motivoituneita saavuttamaan haluttu lopputulos. Tilanne on kui-
tenkin harvoin ndin selkei ja tarvitaan toisenlaista menetelmaa. Al sopii parhaiten pit-
kin aikavilin tavoitteisiin, jossa vastaukset ja toivottu tulevaisuuden tila eivit ole selkei-

ta. (Lewis, Passmore & Cantore 2011, 13, 42.)

Appreciative inquiry on vuonna 1985 David Cooperriderin ja hinen mentorinsa Dr.
Suresh Srivastvan Yhdysvaltojen Clevelandissa Case Western Reserve yliopistossa ke-
hittima. Menetelma on ajan my6td muuttunut sarjoista Kurt Lewinin toimintatutki-
mukseen pohjautuvista kokeiluista, kestaviksi, menestyksekkaiksi kehitysfilosofiaksi ja

kiytinnoksi myonteiselle muutokselle. (Whitney & Trosten-Bloom 2003, 82.)

ALn keskustelupohjaisessa lihestymistavassa on ajateltava organisaatiota inhimillisend

jarjestelmind (Lewis, Passmore & Cantore 2011, 7). Al on energisoiva lihestymistapa,
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joka aikaansaa positiivista muutosta ihmisissd, ryhmissid ja organisaatioissa. Lahestymis-
tavassa keskitytddn sithen mika jo toimii hyvin. Thmisisa sitoutetaan kysymain kysy-
myksid ja kertomaan tarinoita. Se on keino positiiviseen muutokseen, mutta samalla
my0s tapa nihdd maailma joka piiva. (Cockell & Mc.Arthur-Blair 2012, 13.) Al:ssi
selvitetddn ja tutkitaan sitd, mika saa organisaation toimimaan parhaiten. Menetelma
pohjautuu oletukselle, ettd keskustelu vahvuuksista, arvoista, toiveista ja unelmista on
jo itsessadn muutosta aikaansaava. (Whitney & Trosten-Bloom 2003, 1.) Halutun tule-
vaisuuden pohja on rakennettu siitd mité tiedetddn osattavan. Kuviteltu tulevaisuus

nihdddn haluttuna ja saavutettavissa olevana. (Lewis, Passmore & Cantore 2011, 26.)

ALn appreciation merkitsee tunnustuksen ja arvon lisadmista seka kiitollisuuden osoitus-
ta. Ihmiset janoavat tunnustusta. Inguiry puolestaan tarkoittaa tutkimista ja l0ytamista.
Se sisiltad aidon halun oppia sekd avoimuutta muutokselle. Lisiksi se tarkoittaa kysya,
opiskella, tutkia ja etsid. Inquiry on seka yksilon ettd organisaation oppimisprosessi.

(Whitney & Trosten-Bloom 2003, 2-3.)

Al:ssa ajatellaan, ettd thmisilld on yhdessa ja yksinddn ainutlaatuisia lahjoja ja taitoja.
Mielikuvat tulevaisuudesta luodaan keskusteluissa ja kun kyseiset mielikuvat on selkeis-
ti ilmaistu ne ohjaavat automaattisesti yksilon ja yhteison tekoja kohti haluttua todelli-
suutta. Keskustelun avulla ihmiset voivat siirtid huomion ongelmien analysoinnista

ithanteisiin ja tulevaisuuden mahdollisuuksiin. (Whitney & Trosten-Bloom 2003, 1-2.)

Appreciative inquiryssa todetaan, ettd kaikki kysymykset ovat tirkeita, silli organisaatio
litkkuu tutkittavaan suuntaan ja kohti asioita, joista kysellaan. Mitd myonteisempi kysy-
mys on, sitd toiveikkaampi ja positiivisempi on my6s vastaus. (Whitney & Trosten-
Bloom 2003, 12.) Esitettivien kysymysten tulee olla my6nteisid ja keskittyé aiheisiin,
jotka ovat arvokkaita mukana oleville. Kysymysten tulee ohjata aiheisiin, jotka ovat

keskeisid asioita organisaation menestykselle. (Whitney & Trosten-Bloom 2003, 4.)

Al on muutos ajattelutavassa keskusteltaessa organisaation muutoksesta tai sen kehit-
tamisestd. Paradoksisesti Al ei tavoittele muutosta, vaan paljastaa jo olemassa olevia
vahvuuksia, toiveita ja unelmia. Kun niitd positiivisia asioita etsitddn ja tutkitaan, samal-

la thmiset ja sitd my6td my6s organisaatio muuttuvat. (Whitney & Trosten-Bloom
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2003, 15.) Taulukossa 2 on esitetty Cockelin ja McArthurin nikemykset ongelmanrat-
kaisulihestymistavan ja Al:n vililli. Heiddn nikemyksensd mukaan, ihmisid innoittaa
keskustelu siitd mikd on parasta, kun taas ongelmien tarkastelu ei motivoi. Positiivisen
tulevaisuuden luomisessa innostus on oleellista. (Cockell & MacArthur 2012, 15.) Ger-
vase Bushe on kritisoinut appreciative inquiryn kayttajid siitd, ettd he keskittyvit litkaa
positiivisuuteen ja sen vuoksi monet Al-projektit epdonnistuvat. Hinen mukaansa
Al:ssa keskittyminen positiivisuuteen on hyodyllistd, mutta ei paitarkoitus. Tarkoitus
on luoda uusi ja parempi tulevaisuus. Bushe kirjoittaa, ettd positiivisuuden sijaan Al:n

ydin on uuden luominen. (Bushe 2007, 1,4.)

Taulukko 2. Kahden lihestymistavan organisaatiomuutokseen vertailu (Cockell & Ma-

cArthur 2012, 15))

ONGELMANRATKAISU APPRECIATIVE INQUIRY

Al:ta kuvataan yleisesti kdyttaimalld 4D-ympyrad (Kuvio 4.) Titd mallia voi hyodyntdd
henkilokohtaisessa kehityksessi, coachingissd seki organisaation kehityksessa tai muu-
toksessa. (Whitney & Trosten-Bloom 2003, 6-7.) Jiljemmassd on kuvattu tarkemmin
kutakin ympyrin vaihetta. Al:ta kiytettiessd tulee menetelmit ja kiytettdvi aika aina

sopeuttaa tarpeisiin seki resursseihin (Lewis, Passmore & Cantore 2011, 55).
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Kuvio 4. Appreciative inquiry 4D ympyri. (Whitney & Trosten-Bloom 2003, 6.)

4D-kuvion keskitssd on positiivinen ydin, joka on organisaation keskeinen voimavara.
Tissd ytimelld tarkoitetaan konkreettisia ja kuvainnollisia vahvuuksia, kykyja, resursseja
ja muita hyvid tekijoitd. Kun ihmisille annetaan mahdollisuus tutustua, tutkia ja unel-
moida positiivisesta ytimesta he tulevat toiveikkaiksi, innostuvat ja liikkkuvat luonnos-
taan toimivaa ydintd kohti vahvistaen sitd. (Whitney & Trosten-Bloom 2003, 6-7, 67.)
Al:ssi oletetaan, ettd jokaisessa inhimillisessa jirjestelmaissa on jotain hyvia ja toimivaa.
Prosessin alussa miaritellaan mika tima positiivinen ydin on. Sen tarkoitus on energi-
soida, teravoittad haluttu tulevaisuus ja innoittaa toimenpiteitd muutoksen edistimisek-

si. (Cockell & McArthur 2012, 13.)

Alffirmative topic choise, eli myonteinen aihevalinta, on ddarimmaisen tarked osa tapahtuma-
ketjua. Se mairittelee koko prosessille suunnan. Parhaiten toimivat aiheet ovat linjassa
organisaation litketoiminnan, kulttuurin sekd muutossuunnitelman kanssa. Aiheen va-
linnassa tutkija esittda kaksi oleellista kysymysta: Kuka valitsee atheen? Ja Mité aihetta
tutkimme eli mitd haluamme lisatd tai vahvistaa? Myonteisen aihevalinnan tulisikin kes-
kittya sithen, mitd organisaatiossa halutaan kasvattaa ja saada kukoistamaan. Millainen
on toivottu tulevaisuus? (Whitney & Trosten-Bloom 2003, 131, 134-135, 136.) Téssa
ty6ssd myonteinen aihevalinta on Pitdjinmien Osuusruokalan arvot; Palvelemme, In-

nostumme ja Teemme -Yhdessa.

24



Discovery, eli tunnistaminen-vaiheesta muutoksen siemen on kylvetty, kun ensimmainen
kysymys on esitetty. Tamin vaiheen ytimessa olevat haastattelut luovat ihmisille mah-
dollisuuden puhua ja tulla kuulluksi. (Whitney & Trosten-Bloom 2003, 60,147,149.)
Vaiheen tavoitteena on 16ytia ydinvahvuudet ja arvostaa sitd mitd on. Tamin jilkeen
ymmirretaan mika antaa organisaatiolle voimaa ja on mahdollistanut sen tihianastiset
saavutukset. (Lewis, Passmore & Cantore 2011, 43.) Discovery-vaiheen haastattelun
tulisi rakentua kolmesta osiosta. Ensin kerrotaan haastattelun aihe, jonka jilkeen on
johdanto aiheeseen. Hyvi johdanto kuvailee hyvin aihetta ja vetoaa ihmisiin. Se on per-
soonallinen seka tehokas ja antaa inhimillisen nakokulman aiheeseen. Johdannon jal-
keen tulee 2-4 myonteista kysymysta. Kysymyksia on yleensd kolmessa aikamuodossa
imperfektissa, preesensissa ja futuurissa. Parhaat kysymykset ovat selkeita ja suhteelli-
sen yksinkertaisia. (Whitney & Trosten-Bloom 2003, 150, 152.) Avoimilla kysymyksilld
saa enemman tietoa. Tulee my6s muistaa, ettd mitd vahemman oletettua tietoa kysymys
sisaltdd, sitd vahemmin se samalla rajoittaa vastausta. (Lewis, Passmore & Cantore
2011, 60.) Timin tutkimuksen tdssd vaiheessa tehddin haastatteluita POR:n henkil6s-
tolle. Haastatteluiden avulla pyritidn selvittimain henkiloston kokemusta POR:n uu-

sien arvojen nykytilasta.

Dream, eli unelmointivaiheessa keskitytdan keskustelemaan siitd, mitd aiemman vaiheen
haastatteluista opittiin ja kuvitellaan niiden pohjalta vield innoittavampi tulevaisuus.
Tdssa vatheessa tulisi kdyttda luovuutta. Aktiviteettien tulisi olla hauskoja ja leikkisid,
mika voi olla hyvin epatavallista useimmissa organisaatioissa. Ilman heittaytymista rajoi-
tetaan uusien mielikuvien luomista ja prosessin eteenpain viemista. (Whitney & Tros-
ten-Bloom 2003, 179, 185-186.) Tiamin vaiheen tavoitteena on selvittda ja tuoda esiin
organisaation jisenten seki organisaation unelmat tulevaisuudesta (Lewis, Passmore &
Cantore 2011, 48). Tidssa tutkimuksessa unelmoidaan henkil6stén jasenien kanssa ryh-

mityopajassa.
Design, eli suunnitelmavaiheessa mietitdan mita tulisi tapahtua, jotta unelmat saavute-

taan. Siind tehddan jo paatoksid toimenpiteistd. Pdatokset voivat koskea organisaation

rakennetta, tyylid, yhteistyota tai kommunikaatiota. (Lewis, Passmore & Cantore 2011,
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51.) Tamin tutkimuksen suunnitteluvaihe toteutetaan ryhmityopajassa, johon osallis-

tuu henkiloston jasenid. Suunnittelua tehdidn yhdessa keskustellen.

Destiny, eli toteutusvaiheessa pohditaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin: Mitd opim-
me tuloksista, joita olemme jo saaneet selville? Kuinka tuemme menestysti? (Whitney
& Trosten-Bloom 2003, 217-218.) Tassa kohtaa luodaan yhteinen nidkemys siitd, mita
yritetdan saavuttaa. Organisaation jasenilld tulee olla vapaus toimia haluamallaan tavalla
tavoitteen saavuttamiseksi. Heiddn on voitava toimia ilman erikseen pyydettivaa lupaa
ja johdon tulee varmistaa, ettd kaikki tietdvit timin. Jokainen tulisi sitouttaa ja velvoit-
taa tekemain jotakin tavoitteen eteen. Al:n tissd vaitheessa johdon tirkein tehtivi ei ole
suunnittelu ja kontrollointi, vaan henkiloston tukeminen ponnisteluissaan. (Bushe
2007, 6.) Joskus tima prosessin viimeinen D esitetidn muodoissa “Delivery / Deliver /
Do it!” (Cockell & MacArthur 2012, 23). Tdssa tutkimuksessa timi viimeinen vaihe
rajataan tutkimuksen ulkopuolelle. Organisaatiolle annetaan kehitysehdotuksia tutki-

muksen pohjalta, mutta niiden toteuttaminen jid organisaation vastuulle.

Appreciative inquirylle on esitetty kritiikkid siitd, ettd se jattdd huomioimatta ja ratkai-
sematta ongelmia. Menetelmassi ei kuitenkaan viitetd, ettd niin tulisi tehdd, vaan siina
korostetaan, ettd keskittyminen positiiviseen on tehokkaampaa kuin ongelmiin uppou-
tuminen. (Whitney & Trosten-Bloom 2003, 18). Ongelmia ei varsinaisesti jitetd huo-
mioimatta, vaan on parempi nostaa esiin tavoite ongelman takana tai kaiantaa se myon-
teiseksi tavoitteeksi. (Cockell & MacArthur 2012, 15.) Menetelmin ja myonteisen ajat-
telutavan sisaistiminen voi olla aluksi hyvin vaikeaa, silld olemme hyvid l6ytdmain ja
kommentoimaan sitd mika on vairin tai mita puuttuu. Aluksi voi olla jopa epamukavaa
kehua itseddn ja muita. (Lewis, Passmore & Cantore 2011, 124.) Keskittymalla pelkas-
tddn tarinoihin siita mika toimii, ei vield saavuteta mitiddn, toteaa Gervase Bushe. Posi-
tiivisuudesta on kuitenkin hy6tyjd ja silld voidaan saavuttaa muun muassa uudenlaista
ajattelua, edesauttaa kulttuurimuutosta ja tukea muutosprosessia. Al toimii Bushen
mukaan parhaiten silloin, kun siind tavoitellaan uudenlaista ajattelua ja toimintaa. Uu-
den luominen voi ilmentyd monin tavoin. Voidaan etsid uusia ideoita, teotioita tai mal-
leja, jotka vapauttavat tyoyhteison halun muuttaa sosiaalisia rakenteita ja todellisuutta.
(Bushe 2007, 1.) Liiallinen positiivisuus voi pahimmillaan rajoittaa luovuutta seka estaa

uuden luomisen (Bushe & Marshak 2015, 112).
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Kuten mikain muukaan toimintamalli, ei appreciative inquirykdin taianomaisesti poista
huonoa johtamista tai ongelmia kommunikaatiossa. Parhaimmillaan AL:n positiivisuu-
den ja uuden 16ytimisen avulla voidaan saavuttaa lisdd positiivisia tunteita ja puheita,
edesauttaa uudenlaisen ajattelua ja toimintaa seka lisita toivoa ja toiveikkuutta. Nama
kaikki ovat valttimattomid uudenlaiselle myonteiselle ajattelulle ja toiminnalle. Al:n
kautta voidaan tukea muutosta, kasvattaa yhtenaisyytta ja vihentda jannitteitd organi-
saation jasenten valilld. Keskusteleva malli lisid ithmisten mahdollisuutta vaikuttaa ja sen

my6ti heiddn valmiuttaan muutokselle. (Bushe 2007, 1,3-4.)

4.3 Tutkimussuunnitelma

Taima tutkimus tehtiin kiyttien appreciative inquiry -menetelmaid. Tutkimusprosessi on
esitetty kuviossa 5. Ty6n myonteinen aihevalinta oli Pitdjinmaen Osuusruokalan uudet
arvot: Palvelemme, Innostumme ja Teemme — Yhdessa. Oli tirkeda, ettd timi ydin
pysyi jokaisessa vaiheessa kirkkaana tutkijan mielessd ja hinen tehtdvinsi olikin huo-
lehtia, ettid kaikki projektiin osallistuvat olivat myo6s tietoisia tastd ja pysyivit oikealla

polulla.

POR:n arvoja ldhdettiin tutkimaan ensimmadisessa vatheessa (Discovery) keradmalld
narratiiveja, eli kertomuksia. Kertomukset koottiin haastattelemalla viisi organisaation
tyontekijaia. Heiddn joukossaan oli tyontekija- ja esimiesasemassa olevia ja heitd oli mo-
lemmista toimipaikoista. Haastatteluissa heitd pyydetiin kertomaan tilanteesta, jossa he
olivat kokeneet POR:n arvojen toteutuvan kaytinnossa. Tilanteessa saattoi esiintya yksi
tai useampi arvoista: Palvelemme, Innostumme ja Teemme -Yhdessa. Haastattelun
aluksi haastateltavan annettiin vapaasti kertoa valitsemastaan tilanteesta. Ennalta poh-
dittujen lisakysymysten ja tarvittaessa spontaaneiden kysymysten avulla pyrittiin syven-
taimédn tilanteen ymmarrysta ja l0ytimain ne syyt, jotka mahdollistivat kertojan kuvai-
leman onnistuneen tilanteen. Haastatteluissa keskityttiin erityisesti my0s tilanteessa kay-
tyihin keskusteluihin, silld niilld oli suuri merkitys tutkimuksen kannalta, koska haluttiin

selvittdd miten arvot nikyvit keskusteluissa.
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Palvelemme, Innostumme
Ja Teemme -Yhdessa

* Narratiiviset haastattelut | Skpl)
» Keratadnkertomuksia tlantelsta, jolssa POR:n arvot (1 tal useampla) nikyhvit
Dimw * Kaataan theta siita mikd talmil hyvin talld hetkells

* Ryhmatyopaja 1/2
* Luodaan miellekarttoja arvojen toivotusta tulevaisuudesta ja unelmista
# Tehtivananto seurazvaatapaamistavarten
Dream * Keskustele tyokaverin kanssasiita, mitd tulish tapahtua, jotta unelmat saavutetaan

* Ryhmityspaja 2/2
= Mitid tulisi tapahtua, jotta unelmat saavutetaan?

Design

* Raportissa esitetddn ehdotuksia jatkotoimenpiteiksi

Kuvio 5. Tutkimussuunnitelma prosessinkaaviona

Kun haastattelut oli tehty, kdytiin haastatteluaineistot lipi ja etsittiin sieltd ne asiat, jotka
toimivat POR:ssa arvojen suhteen hyvin jo talld hetkelld henkil6ston kokemuksen mu-
kaan. Tdmin jilkeen tehtiin toimivista asioista kooste, joka tuli koko henkil6kunnan
nihtaviksi. Tdssd kohtaa tavoiteltiin arvojen tuomista mukaan henkil6ston keskustelui-

hin ja saatettiin kaikille tieto kdynnissa olevasta tutkimuksesta ja sen vaiheista.

Tutkimuksen seuraavassa vaiheessa (Dream) kokoontui projektiryhma, johon oli valittu
edustajia mahdollisimman laajalti organisaatiossa. Ryhman jisenet valitsi Pitadjanmaen
Osuusruokalan johto. Ryhmassa oli nelja henkil64, joista kaksi oli esimiehii ja kaksi
tyontekijoitd. Tapaamisen aikana unelmoitiin POR:n arvojen toivotusta tulevaisuudes-
ta. Unelmointi tapahtui miellekarttojen avulla, joita ryhmi ty6sti yhdessd. Miellekartto-
jen keskiossi oli kustakin arvosta henkilostén ottamat kuvat (Liite 5). Ennen tyon aloi-
tusta kerrottiin ryhmalisille Iyhyesti tutkimuksesta, sen tavoitteista ja kiytettdvistd me-
netelmista. Erityisen tirkedd oli korostaa appreciative inquiryssi kéytettivdad myonteistd
ajattelutapaa. Samalla kun ryhmiliiset tyostivat miellekarttoja, tehtiin heille lisdkysy-
myksid kirjatuista asioista, jotta ymmarrettiisiin, millaista tulevaisuutta he toivoivat ja

miksi he valitsivat tiettyja asioita karttoihinsa.
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Ennen ryhmaty6pajan paatostd, annetiin osallistujille valitehtiva seuraavaa tapaamista
varten. Heidén tuli keskustella ryhmain kuulumattoman tyontekijan kanssa tyGpajan
atkaansaannoksista ja unelmista, jotka oli kuvattu miellekarttoihin. Mita tulisi tapahtua,
jotta unelmat saavutetaan? Ryhman jisenille kerrattiin vield Al:n idea sekd muistutettiin

myonteisestd ajattelumallista.

Viikon kuluttua oli seuraava ryhmaty6paja (Design), joka aloitetiin kaymalld lipi ryhma-
ldisten viikon aikana kdymat keskustelut. Tyopajan tavoitteena oli saada yhdessa kes-
kustellen kirjattua asiat, jotka tulee henkiloston mielesta tapahtua, jotta yhteiset unelmat

arvojen suhteen saavutetaan.
Tilaisuuksien jilkeen tehtiin kaikesta kooste ja annetiin ehdotukset Destiny-vaiheeseen

organisaation johdolle. Tamin vaiheen toteutus jai Pitdjinmien Osuusruokalan johdon

paatettaviksi, eivitkd toimenpiteet kuulu enédd tihin tutkimukseen.
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5 Tutkimuksen tulokset

Tdssa luvussa kerrotaan tulokset haastatteluista ja ryhmityGpajoista.

5.1 Haastattelut

Haastateltavat kertoivat kukin oman tarinansa tilanteesta, jossa heidin mielestdin
POR:n arvot/atvo on toteutunut kiytinnossi. Jokainen haastattelu nauhoitettiin, min-
ki jalkeen nauhoitukset litteroitiin. Haastatteluja tehtiin yhteensa viisi kappaletta. Ku-
hunkin haastatteluun oli varattu aikaa viisitoista minuuttia. Aikataulusyistd seka tarpeel-
lisuudesta tulosten kannalta, litterointiin kirjattiin vain atheen kannalta oleelliset asiat.
Eleet, danndhdykset ja muut ylimédariiset kommentit jitettiin pois. Lisiksi kommentteja
kddnnettiin selkosuomeksi, silld kolmen haastateltavan didinkieli ei ole suomi ja se nikyi
osittain vastauksissa. Litterointimateriaalia tuli viisi sivua, eli yksi sivu haastateltavaa
kohden. Litteroinnin ja aineiston analyysin jilkeen nauhoitukset havitettiin, koska ndin
sovittiin haastateltavien kanssa. Haastateltavien henkil6llisyyksia ei paljasteta tutkimuk-

Sessa.

Haastattelu aineistolle tehtiin sisallonanalyysi teemoittelun avulla. Aineisto teemoiteltiin
kahdella eri tavalla ja ne on esitelty seuraavissa alaluvuissa. Toinen teemoittelu tehtiin

ensimmaisessi analyysissa nousseiden asioiden pohjalta.

5.1.1 Ensimmaiinen aineiston teemoittelu

Litteroinnin jalkeen vastaukset teemoiteltiin Pitdjainmien Osuusruokalan arvojen, Pal-
velemme, Innostumme ja Teemme -Yhdessd, mukaisesti kunkin arvon alle. Kullekin
arvolle oli oma virikoodinsa, joilla lauseita merkittiin ja lisdksi kerattiin omalla virillain
muita myOnteisid kommentteja. Kun haastateltavien kommentit oli jaoteltu, valittiin
sieltd my6nteisimmit ja tehtiin niistd esitys. Myonteisimmiksi valittiin kommentteja,
jotka selkedsti kuvasivat jotakin arvoa ja olivat positiivisia. Esitys on osoitteesta: pre-
zi.com/view/jDXFuY1tadO2rOIQns5y/ . Toimitusjohtaja ndytti timin esityksen ko-
ko henkil6kunnalle POR:n kuukausipalaverissa ja ryhmatyopajoihin osallistujille se jaet-

tiin henkil6kohtaisesti heidan sahképosteihinsa.
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Haastatteluista kévi hyvin ilmi, ettd arvo Teemme yhdessi oli kaikille todella tirkea. Jokai-
sen puheissa korostui tyokavereiden ja yhteistydon merkitys. Tyoyhteis64d kutsuttiin mm.
’toiseksi perheeksi”. Vastauksissa sivuttiin monesti toisten auttamista ja avun saamista.
Erdissd vastauksessa todettiin: ”Minun mielestini homma toimii siksi, ettd ihmiset jot-
ka ovat tdilld t6issd haluavat tehdi t6itd”. Tama oli oivallus, joka kuvastaa hyvin arvoa

Teemme yhdessa. Tami ja muita kommentteja timin arvon osalta haastatteluissa on koot-

tuna kuviossa 0.

TEEMME
= YHDESSA

Kuvio 6. Kommentteja arvosta Teemme -yhdessa.

Palvelenme tuli osassa tarinoista vahvasti esiin, silla kertomukset olivat asiakaspalveluti-
lanteista. T4atd arvoa kutsuttiin “itsestddnselvyydeksi” ja ’sen vuoksihan me tddlld
olemme”. Tasta kuitenkin sanottiin sen olevan osittain episelvi osalle organisaation
jasenistd. Yksi haastateltavista oli sitd mieltd, ettei keittichenkilokunta aina muista ole-
vansa palveluty6ssi tai sitd milld tasolla palvelun tulisi olla. Vastauksissa toistui tilantei-
den jilkeinen asiakkailta saatu palaute, joka oli haastatelluille todella tirkedd. ” Minun
koko vitkonloppuni meni siten, etti leijailin siitd asiakkaiden antamasta hyvista palaut-

teesta.” Kommentteja on koottuna kuviossa 7.
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PALVELEMME - YHDESSA

Kuvio 7. Kommentteja arvosta Palvelemme.

Vihimmille huomiolle vastauksissa jdi arvo Innostumme. Tisti arvosta el ole puhuttu

organisaatiossa alemmin. Se on my0s arvoista vaikeimmin maéariteltdvissi. Haastatte-

luissa kysyttiin lisikysymyksend, miten innostuminen nikyy. Kysymykseen ei osattu
2

vastata tai vastattiin “tehdddn tyot mukisematta”, “ei valiteta”. Haastateltavien vastauk-

set eivit kuvaa innostumista. Kommentteja arvosta innostumme on esitetty kuviossa 8.

INNOSTUMME - YHDESSA

Kuvio 8. Kommentteja arvosta Innostumme.
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5.1.2 Toinen aineiston teemoittelu

Ensimmiisen teemoittelun jilkeen aineistolle tehtiin uudelleen teemoittelu vield kunkin
arvon alta nousseiden teemojen pohjalta. Titd teemoittelua ja sen tuloksia avataan seu-

raavassa.

Palvelemme-arvon kohdalla yhdeksi teemaksi nousi se, kuinka henkil6sté on Pitdjan-
mien Osuusruokalassa asiakasta varten. Tahin viitattiin enemmain salin puolella ty6s-
kentelevien haastateltavien vastauksissa, mutta kommentteja tuli myos keittiohenkilo-
kunnalta. Kommenteissa todettiin sama asia usealla eri tavalla. Kommentteja asiakkaan

tirkeydesta on esitetty kuviossa 9.

Paksalu on

g Medlld on
Olemme taslla asiakicaat, joidan
asiakasta varten 1 [ takia me

aleme tasla

ASIAKAS

Rawintola-alalla
ollaan
Pabvelu tuo palvelemassa
meille asiakkatta asiakasta.
Asiakas on
kumingas
Ming pahelen —
asiakasta heti,
kivska hdin on
tarkein

Kuvio 9. Olemme taalla asiakasta varten

Toinen teema joka selkedsti nousi haastatteluiden vastauksista, kisitellessa arvoa palve-
lemme, oli asiakaspalautteen tirkeys henkilostolle. Asiakaspalautetta kuvailtiin palkin-
noksi ja kerrottiin, kuinka hyvi asiakaspalaute nosti mielialaa my6s vapaa-ajalla. Kuvi-

ossa 10 on kuvattu kommentteja, jotka korostivat asiakaspalautteen tirkeytta.
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Kuvio 10. Asiakaspalautteen merkitys henkilostolle

Kun haastatteluaineistosta etsittiin kommentteja innostumisesta, oli niitd hyvin vahin.
Innostumisen kisitettd ei osattu maritelld ja sitd kuvailtiin tavoilla, joka ei vield kuvasta
suurta innostusta. Tamd valittiinkin yhdeksi teemaksi. Kaikissa haastatteluissa innostu-
mista kisiteltiin hyvin vihin, silld siitd ei auennut keskustelua haastattelijan kysymyksis-
ta huolimatta. Tutkija kuitenkin havainnoi haastatteluiden aikana, ettd useammastakin
haastateltavasta nakyi heiddn innostumisensa haastatteluiden aikana. Innostuminen ko-

rostui tyOyhteisOsta ja tyokavereista puhuttaessa seki asiakkaista keskusteltaessa.
Kuviossa 11 on esitetty haastateltavien kuvauksia kasitteestd innostuminen. Vastauksis-

ta nakyy ennemmin se, ettd suorittaa tyonsa ilman valittamista kuin varsinaista innos-

tumista.
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Kuvio 11 Mita on innostuminen haastateltavien mukaan

Arvosta teemme yhdessi nousi kaksi teemaa, toisten auttaminen ja yhteenkuuluvuus.
Auttamisesta puhui jokainen haastateltavista. Sitd korostettiin my0s silloin kun haastat-
telija kysyi siitd, mitd kertoja itse on tehnyt arvojen toteutumisen eteen. Avun antami-
nen ja sen saaminen koetaan haastatteluiden perusteella yhdessi tekemisen ytimeksi.

Kuviossa 12 on esitelty auttamiseen liittyvid haastateltavien kommentteja.

Se onse \
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ettd autetaan
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\
. Bl _J/ .
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| apua, hetion / / Y |\ hetikimpassaja |
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; I \ N, /
L5 Vi [ AuTTAMINEN | % Ve
g D \ | R
. -
>l LS 7 %
"yl minsyritan | Tasi yvin y
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Kuvio 12. Muiden auttaminen
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Yhteenkuuluvuuteen liittyen esiintyi haastatteluissa jonkin verran kommentteja. Tama
on myOs teema, jonka tutkija havainnoi haastatteluiden aikana. Haastateltavat puhuivat
tyGyhteisOsti ja yrityksestd kdyttien muotoja me ja meilld. He eivit niin sanotusti ul-
koistaneet itseddn yhteis6std puhumalla tdilld tai POR:ssa. Kuvioon 13 on kirjattu yh-

teenkuuluvuutta kuvastavia lausahduksia haastatteluista.

Kuvio 13. Yhteenkuuluvuuden merkitys arvolle tehdddn yhdessi

5.2 Ryhmitydpaja 1

Ensimmiisessd ryhmaty6pajassa tehtiin yhdesséd keskustellen ryhmin kesken miellekart-
toja unelmista. Tehtdvinantona oli pohtia kunkin arvon kohdalta, miten se nakyisi kéy-
tinnossa ideaalitilanteessa. Tehtdvi osoittautui ryhmille haastavaksi. Keskustelua oli
vaikea kdynnistdd. Tutkija ryhtyi esittimadn apukysymyksii, joita oli varmuuden vuoksi

suunniteltu etukateen. Apukysymysten avulla ryhma paasi tehtiavissa eteenpiin.

Unelmasta esitetiin kysymyksia kuten: ”Miten nakyy asiakkaille?”’, ”Millaista henkil 6-

kunta on?”, ”Milta tuntuu olla toissa?”’, ”Millaista keskustelu on? Niiden avulla saatiin
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jonkin verran keskustelua aikaiseksi. Unelmointiin heittiytyminen vaikutti olevan ryh-
miliisille todella vaikeaa, he miettivit litkaa nykytilaa ja sitd miksei joku vaihtoehto on-

nistuisi tai sopisi Pitdjinmden Osuusruokalaan.

Kuvissa 1, 2 ja 3 nikyy ryhmatyopajassa tehdyt miellekartat. Miellekarttoihin kirjattiin
tutkijan esittimat apukysymykset, jotta karttojen tyostimisessa paastiin alkuun. Jokai-

sesta arvosta muodostettiin oma miellekarttansa ja karttoihin tuli osittain samantapaisia

asioita.

Kuva 1. Unelma palvelusta (Kasvot peitetty toimeksiantajan pyynnosta)
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Kuva 3. Unelma innostumisesta

Tilaisuuden paatteeksi ryhmaliisia pyydettiin keskustelemaan ennen seuraavaa tapaa-

mista jonkun ryhmain kuulumattoman kanssa siitd, mita tulisi tapahtua, jotta unelmat



saavutetaan. Heitd muistutettiin myonteisestd ajattelusta. Heti tilaisuuden jalkeen esitel-
tiin lyhyesti Pitidjanmien Osuusruokalan johdolle tyopajassa tehdyt miellekartat. Kavi
ilmi, ettd henkilsto oli vastikddn tehnyt hyvin vastaavaa tyéskentelya, milld saattoi olla

vaikutusta tyGpajaan.

Miellekartoista koottiin yhteenveto, joka on osoitteesta: pre-
zi.com/view/u9IKdXQMKoe6v2vHsf2mb/. Esitys jacttiin POR:n johdolle seka ryh-
min jasenille ennen seuraavaa tapaamista. Tulokset halutusta tulevaisuudesta jaoteltiin

palvelun, henkil6stén ja sen millaiselta tuntuu olla t6issa -otsikoiden alle.

Kuvio 14. Unelma palvelusta

Kuviossa 14 nakyy koottuna se, millaiseksi ryhman jasenet kuvailivat toivottua tulevai-
suutta palvelun suhteen. Tillaista palvelu on heidin mukaansa parhaassa mahdollisessa

tulevaisuudessa, kun Palvelemme, Innostumme ja Teemme -Yhdessi toteutuvat.
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Kuvio 15. PITY PORilainen

Kuviossa 15 nikyy, miten ryhmatySpajaan osallistujat kuvailivat tyontekijad, joka toimii
tiydellisesti POR:n arvojen mukaan. Tidmi nikokulma on organisaatiolle tirked, silla
nikokulman mukaan ottaminen tuli tutkimuksen toimeksiantajalta. Organisaatiossa
danestetdan joka vuosi ”Paras PORilainen”, joka on henkil6, kuka parhaiten tiyttda
hyvin tyokaverin tunnusmerkit. Tdnd vuonna ddnestyksen kriteereissd halutaan ottaa
mukaan arvonakokulma. Palkittavan henkilon tulisi olla sellainen, jonka olemus ja toi-

mintatavat ovat mahdollisimman lihelldi POR:n arvoja.
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Kuvio 16. Miltd tuntuu olla t6issa, kun POR:n arvot toimivat halutulla tavalla?

Kuvioon 16 on koottu henkil6stén nikemys siitd, miltd tuntuisi olla téissda POR:ssa kun
arvojen haluttu tulevaisuus on saavutettu. Kuvauksista korostuu kepeys, helppous ja

luovuus.

5.3 Ryhmity6paja 2

Ryhmity6pajan aluksi kerrattiin timén tutkimuksen aiemmat vaiheet ja tulokset seka
appreciative inquiryn idea. Yhdessi kaytiin lapi sitd, millaisia keskusteluita ryhman jdse-
net olivat kidyneet unelmista ja niiden saavuttamisesta. Kévi ilmi, ettei keskusteluja oltu
kayty tai niissd ei oltu paasty kovinkaan pitkalle. Vilitehtava ei ollut onnistunut, eiké

siitd saatu tuloksia.
Seuraavaksi ryhdyttiin keskustelemaan siitd, mita tulisi tapahtua, jotta unelmat saavutet-

taisiin, edellisestd tapaamisesta tehdyn koosteen avulla. Tarkeimpia kohtia keskustelusta

kirjattiin flippipaperille. Kuvassa 4 nikyy kaikki ryhmaty6pajan muistiinpanot.
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Kuva 4. Ryhmityopajan flapit

Tyopajan loppupuoliskolla keskusteltiin siitd mité jokaiselle henkilokohtaisesti tulisi
tapahtua, jotta unelmatilanne saavutettaisiin. Tama aihe oli hankala ja keskustelua oli
vaikea saada aikaiseksi ja pitdd ylld. Kuvioon 17 on kirjattu tirkeimmat kohdat flipeilta.
Moni kirjatuista asioista on sellaisia, jotka henkil6iden tulee ty6stéd itse ja organisaatio
voi vain tukea tdssi tarpeen mukaan. Timin ryhmityGpajan tuloksena organisaation
tulisi panostaa seuraaviin asioihin: toimenkuvien selkeyttiminen, yhteisen piamairin
kirkastaminen, vastuun ja vapauden antaminen seka luottamuksen kasvattaminen. Esi-
miehet voivat tukea tyontekijoité ja antaa esimerkkid asennemuutoksessa, jirjestelmalli-
syyden kasvattamisessa sekd innostumisen lisidmisessd. Kun ndihin asioihin panoste-
taan, on ryhmilidisten mielestd mahdollista saavuttaa paras mahdollinen tilanne arvojen

suhteen.
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lokaisen taytyy tietdd toimenkuvansa

Luottamus kalkkien valille

Yhteisen padmarin pitdd olla henkildstolle selked

Oman asenteen muutos -> positiivisuus & optimistisuus

larjestelmallisyyden lisaaminen

Innostuminen ja uteliaisuus

|— lokainen saa vastuuta ja vapautta sekd kantaa vastuuta

Kuvio 17. Miti tulisi tapahtua, jotta unelmat saavutetaan?

Destiny-vaiheen toimenpide-echdotukset, esitetddn pohdintaluvussa, eli luvussa 6.
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6 Pohdintaluku

T4dssa luvussa annetaan ehdotukset toimenpiteista destiny-vaiheeseen sekd pohditaan
tutkimuksen tulosten merkitysta ja niiden syitd. Samalla vastataan my6s raportin alussa
esitettyihin tutkimuskysymyksiin. Luvun lopussa pohditaan tutkijan omaa oppimista ja

mitd nyt tehtiisiin toisin, jos tutkimus toteutettaisiin uudelleen.

6.1 Jatkotoimenpide-ehdotukset

Destiny- / Do it! -vaiheessa tehddin toimenpiteitd halutunlaisen tulevaisuuden saavut-
tamiseksi ja toivottavasti tavoitteet saavutetaan. Osa suosituksista on sellaisia, joita jol-
lain tasolla organisaatiossa jo suunnitellaan tai tehddin, ja osa on tiysin uutta. Ndiden

toimenpide-ehdotusten toteuttaminen jda timin tutkimuksen ulkopuolelle.

6.1.1 Innostuminen

Innostuminen on yksi Pitdgjanmaen Osuusruokalan uusista arvoista, joka timan tutki-
muksen mukaan on toistaiseksi vield tavoitearvo. Siksi innostumiselle otollisen ilmapii-

rin ja tyoyhteison kehittiminen on yksi tirkeimmisté tulevista toimenpiteistda POR:ssa.

Pauli Aalto-Setilid ja Mikael Saarinen midrittelevit innostumisen seuraavasti: “Meistd
innostus on energiaa, jolla yhteison taidoista ja tahdosta syntyy jotain merkittavaa”
(Aalto-Setild & Saarinen 2014, 10). Maarit Tiilild puolestaan kuvailee innostumista yksi-
16n tunteeksi, joka tarttuu. Innostusta syntyy tyén merkityksellisyydesta, vaikutusmah-
dollisuuksista ja yhteenkuuluvuuden tunteesta. Jotta timéd on mahdollista, tulee organi-
saation rakenteiden, kdytintojen, prosessien ja kulttuurin tukea innostumista. Innostuk-
sen kulttuurin rakentamisessa luottamus on tarkedssd asemassa. Ihmisten tulee voida
luottaa siihen, ettd on sallittua innostua. Organisaation kulttuuri ohjaa henkiléstén ajat-
telua, toimintaa ja asenteita. (Tiilild 2016, 93, 117.) Nédma kuvailut kisitteestd innostu-
minen tukevat haastattelujen ja ryhmityopajojen tuloksia. Yhteenkuuluvuus noust esille
haastatteluissa, kun selvitettiin arvojen nykytilaa Pitdjainmaen Osuusruokalassa. Haastat-
telujen tulosten perusteella voi tehdi johtopaitoksen, ettd yhteenkuuluvuutta tunnetaan
jo POR:n henkil6ston keskuudessa ja se koetaan tarkeiksi. Vastuusta ja vapaudesta

keskusteltiin viimeisessa ryhmityOpajassa, jolloin pohdittiin sitad mita tulisi tapahtua,
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jotta thannetilanne arvojen suhteen saavutettaisiin. My0s teoria tukee titd ajatusta ja
organisaatiossa tuleckin tehda strategisia ja operatiivisia linjauksia vaikutusmahdolli-
suuksien kasvattamiseksi. Luottamuksen kasvattamiseen seki vastuun ja vapauden li-

sdaamiseen palataan tulevissa alaluvuissa.

Innostuminen on ithmisille tirkeda. Innostumisen edellytyksena ovat ilo, yhteys muhin
thmisiin ja arvostus. Innostumisen avulla saavutetaan onnistumisen ja onnellisuuden
kokemuksia. Kun thminen innostuu saannollisesti voi hinen elimisténsi paremmin ja
hinen yleinen hyvinvointinsa kohenee. Innostuneessa tilassa ajan- ja paikantaju katoa-
vat. Tétd kutsutaan my0s flow-tilaksi. Flow-tilan saavuttamiseksi tehtavien tulee olla
sopivan haastavia. Ei liian helppoja, jotta ei kyllastytd, mutta ei liian vaikeita, jotta ei
visytd. Innostumiseen ja flow-tilaan johtavia sopivan haastavia tehtdvia on kuvattu ku-
viossa 18. (Aalto-Setild & Saarinen 2014, 13,17, 22-23.) Flow-tilan kokemusta voidaan
vahvistaa tyOkavereita saatavan palautteen avulla, vaikka juuri silld hetkelld ei muita ih-

misid edes kunnolla huomaa. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 19.)

i

Burnout

Haasteet

Boreout

= Kyvyt &

Kuvio 18. Haasteiden ja kykyjen suhde flow-tilan saavuttamiseksi. (Mukaillen: Aalto-

Setild & Saarinen 2014, 22.)

Tdmin tutkimuksen aluksi tehdyissd haastatteluissa selvisi, ettd kidsitteend innostuminen
on vield vieras Pitdjainmaen Osuusruokalan henkiléstélle. Innostuminen ei noussut sel-

kedsti esiin haastateltavien kertomissa tarinoissa vaan sitd keskusteltiin lyhyesti vasta
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tutkijan siitd kysellessa. Jatkossa POR:ssa tulisi keskustella yhteisesti siitd, mitd innos-
tuminen tarkoittaa. Miten innostuminen nékyy kdytinndssa ja miten sitd voitaisiin lisa-
td. Tama voi hyvin olla osa henkil6ston yhteisid koulutuksia, joita pidetdan useampi

vuoden aikana.

Paras keino yksilon innostamiseksi on suunnata kiinnostus innostettavaan henkil66n.
Helpointa on aloittaa osoittamalla kiitosta. Luottamuksen ja sitoutumisen seka yhteis-
ten arvojen ja kiinnostusten kohteiden avulla voidaan saavuttaa innostumista. (Aalto-
Setdld & Saarinen 2014, 118-120.) Aluksi innostaminen jdd varmasti enemman esimies-
ten tehtiviksi ja sithen POR:n esimiesten tulisikin tehda tietoisia panostuksia. Tarkeintd
on olla kiinnostunut tyontekijoistd. Yksi oleellisista esimiehen tehtavistid onkin innostaa

ja mahdollistaa alaisten menestys (Aalto-Setald & Saarinen 2014, 138).

Tyoyhteison innostava kulttuuri muodostuu seuraavista tekijoista:

e Lupa olla oma itsensa

e Vastuuta ja valtaa

e Yhteisolld on aidosti jisenten toimintaa ohjaavat arvot

¢ Oikeudenmukaiset kiytainnot

e Seclkeit tavoitteet
(Aalto-Setild & Saarinen 2014, 129.) Ylld olevassa listauksessa on osittain samoja asioi-
ta, joita nousi esiin viimeisessa ryhmityopajassa. My0s sielld mainittiin selkedt tavoit-
teet, erilaisuuden hyviksyminen sekd vastuu ja luottamus. Téssa kohtaa teoria tukee
ryhmissa kaytya keskustelua siitd, mitid tulisi tapahtua, jotta unelmatilanne arvojen suh-

teen saavutetaan.

Haastatteluissa nousi esiin asiakaspalautteiden tirkeys ja ne nihtiin jopa palkintoina.
Asiakaspalautteiden kisittely innostavalla tavalla voisi toimia erittdin hyvin yhteni kei-
nona lisitd innostusta POR:ssa. Yhdessa henkiloston kanssa voisi keskustella miten
palautteet saataisiin kaikkien tietoon ja milld tavalla esitettyni ja kasiteltyna ne innostai-

sivat parhaiten.
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6.1.2 Luottamus

Unelmointi-ryhmity6pajassa henkil6ston oli selkedsti hankala heittiytya ja unelmoida
perinteisten rajojen ulkopuolella. He pohtivat litkaa sitd, millainen tilanne on tilld het-
kelld ja mikd on mahdollista tai mahdotonta. Jotta toimintaa voitaisiin kehittdd arvojen
kannalta eteenpiin, tulisi heidin uskaltautua ideoimaan rohkeammin ja uskaltautua ker-
tomaan ne myos daneen. Tama saavutetaan luottamuksen kasvattamisella ja kannusta-
malla esittimain uusia ideoita. Luottamuksen tirkeys nousi esiin my6s viimeisessa
ryhmityopajassa, kun keskusteltiin siitd mita tulisi tapahtua, jotta unelmatilanne arvojen
suhteen saavutetaan. Kun tyoyhteiséssa on luottamusta, sen jasenet tuntevat olonsa
turvatuiksi ja he ovat valmiita ottamaan osaa yhteiseen toimintaan (Laine 2010, 14).
Monissa lihteissa innostumisen edellytyksend mainittiin luottamus. My0Os tima puoltaa
sitd, ettd POR:n arvojen tuominen arkeen vaatii tyotd entistd paremman luottamuksen

rakentamiseksi organisaation jasenten keskuudessa.

Luottamus on tunne ja sen kohteena on henkil6, johon luotetaan. Luottamus on ainee-
tonta, eika sitd voi ndhda tai mitata. Kun tyéyhteisossi valitsee luottamus, ihmisten on
helppo olla ja toimia. Tillaisessa yhteisossa arki rullaa. (Laine 2010, 11,19,27.) Luotta-
mukselliset suhteet tyoyhteison jasenten valilla mahdollistavat uudet ideat ja innovaati-
ot. Organisaation jasenten valisesta luottamuksesta kumpuaa itseluottamus, joka vaikut-

taa koko organisaatioon. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 16,39.)

Jotta luottamus voidaan saavuttaa, pitda olla valmis ottamaan riski. Henkil6, joka luot-
taa toiseen, ottaa aina tietoisen riskin siitd, ettd vastapuoli osoittautuukin epiluotetta-
vaksi. TyOyhteisossa luottamuksen edellytys on my®és riittdva osaaminen ja hyva tahto.
(Laine 2010, 20,22.) Ihmiset vithtyvit paremmin tyGssain ja sitoutuvat, kun he saavat
itse vaikuttaa tybhonsi ja kun heidin ty6tdan kohtaan osoitetaan luottamusta. Luotta-
mus rakentuu ja rakennetaan ihmisten vilisten suhteiden kautta. Ihmisten vilisset suh-

teet muodostavat my6s luottamuksen organisaatioon. (Kalliomaa & Kettunen 2010,

11,44.)

Luottamus voimistuu yhdessa tyoskentelemailld ja yhteisten kokemusten myoti (Laine

2010, 107). Kestivi luottamus rakentuu vastavuoroisuuden avulla. Luottamuksellinen
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ilmapiiri pohjautuu aina rehellisyyteen ja avoimuuteen. (Mikipeska & Niemeld 2005,

33.) Kuviossa 19 on kuvattuna asiat, joista luottamus rakentuu.

Vastavuoroisuus:
Molemminpuoli-

nen hyéty ja
velvoite
Ennustettavuus: Rehellisyys:
Turvallisuus, Avoimuus, jaettu
johdonmukaisuus tieto, palaute
—\

| TAMUS T

Arvostus: Toisen Sitoutuminen:
osaamisen arvon Yhteinen tahto ja
tunnustaminen vastuunotto

Kuvio 19. Luottamuksen rakennuspalikat. (Mukaillen: Mikipeska & Niemeld 2005, 34.)

Luottamusta ei voi pakottaa ja se on aina vapaaehtoista. TyOyhteisossa voidaan kuiten-
kin tehda aktiivisia toimenpiteista luottamuksen kasvattamiseksi. Tyonantajan tulee
antaa tyontekijoille mahdollisuus hoitaa itseniisesti tyotehtivia. Tyoyhteison toiminta-
tapoihin tulisi kuulua tiedon jakaminen ja toisten opastaminen. T4llaisella toimintataval-
la ja luottamuksella on positiivinen kierre. Luottamuksen my6td ihmiset jakavat mielel-
lddn tietoa, koska heidin ei tarvitse pelita, ettd tietoa kaytettéisiin heitd vastaan. (Laine
2010, 22,53,75,110.) Tyonantaja sitoutuu huolehtimaan siitd, ettd tyontekijoilld on tar-
vittava osaaminen ja kiytettdvindin sellaiset tyOkalut, ettd voivat onnistua ja menestya
ty6ssddn. Tyontekijan tehtivd on puolestaan sitoutua antamaan paras mahdollinen ty6-

panos tyonantajayrityksen hyvaksi. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 33.)

Luottamuksen rakentamisessa esimiesten ja tyontekijoiden vilille tarvitaan molempien
osapuolien panos. Esimiehen rooli on kuitenkin aina vastuullisempi valta-aseman
vuoksi. (Kalliomaa & Kettunen 2010, 46.) Esimies voi luoda johtamistyylillian luotta-
musta tukevan ilmapiirin. Luottamuksen ilmapiirin luomiseen sopivia keinoja ovat:

vuorovaikutteisuus, avoin tiedon ja nikemysten vaihto, rohkaiseva ja vastuunottoon
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kannustava ilmapiiri ja se, ettd ihminen nahddin kaiken keski6ssa. (Mikipeska & Nie-
meld 2005, 195.) My6s Pitdjanmaen Osuusruokalassa jo tehdyt ja tulevaisuudessa tehta-
vit panostukset esimiesten vuorovaikutuksen laatuun, avoimeen tiedottamiseen ja vas-
tuun antamiseen tukevat luottamuksen vahvistamista organisaation jasenten vililld ja

organisaatiota kohtaan.

Koska luottamus rakennetaan thmisten vilisissa suhteissa, Pitajanmien Osuusruokalas-
sa luottamusta voidaan tukea lisidamilld yhteisid hetkid tyon lomassa. Henkil6st6d tulisi
kannustaa pitiméin yhteiset ruoka- ja kahvitauot aina kun se vaan on mahdollista, jotta
tyoyhteison jasenien viliset suhteet vahvistuisivat. Lisdksi luottamuksen kasvattamiseksi
POR:ssa kiytossa olevia suunnitelmallisia tyokiertoja tulisi jatkaa ja tehda yli toimipaik-
ka- sekd tiimirajojen. Kun toisen ty6t tunnetaan, pystytdan auttamaan paremmin ja
ymmirretdan paremmin toista. Ihmisten valiset suhteet ja luottamus rakentuvat yhdessa
tekemilld ja kokemalla, kuten jo aiemmin mainittiin. Luottamuksenilmapiirin rakenta-
miseksi on tirkedd, ettd esimichet toimivat joka tilanteessa luottamusta edistavilld taval-
la. Kun esimies luottaa tyontekijoiden osaamiseen ja voimavaroihin sekd antaa mahdol-

lisuuden ndyttdd mihin pystyy, lisdd se tyontekijoiden innostusta (Tiilild 2016, 60).

6.1.3 Yhteinen pidmiiri ja selkeit toimenkuvat

Koska tulevaisuudessa Pitdjanmaen Osuusruokalassa halutaan saada nykyiset tavoitear-
vot kidyttoarvoiksi, tulee huolehtia siitd, ettd perusasiat ovat kunnossa. Organisaaton
jasenten tdytyy tietdd mitd heiltd odotetaan, miten heidin ty6tdan mitataan, miten he
voivat vaikuttaa omalla toiminnallaan tavoitteiden saavuttamiseen ja kuka on heidin
esimiehensa. (Aalto-Setild & Saarinen 2014, 130.) Viimeisessa ty6pajassa nousi esille
toimenkuvien selkeyden tirkeys arvojen toteutumisen kannalta. POR:ssa on jo kdytossa
toimintatapa- ja tydohjeet. Nama ovat ensiarvoisen tarkeitd toimenkuvien selkeyden
kannalta. Hyvan perehdytyksen avulla saadaan uusille organisaation jisenille nopeasti
kdsitys omasta ja muiden toimenkuvista. Jokaisen tulee tietdd kuka esimiehistd vastaa

mistikin osa-alueesta ja kenen puoleen tulee kddntya eri tilanteissa.

Ryhmityopajassa keskusteltiin siitd, kuinka tirkeda arvojen kannalta on yhteinen paa-

maird. MyOs teoria vahvistaa selkedn yhteisen paamaédrain merkityksen tirkeyden. Yh-
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teinen tavoite on yksi lukuisista innostumista aikaansaavista asioista (Tiilild 2016, 19).
Pitdjinméien Osuusruokalan yhteisia tavoitteita ja padmairid kannattaakin kerrata aina
kun sen vaan on mahdollista, vaikka se tuntuisikin itsestddnselvyydeltd. Yhteinen pai-
maird tulee POR:n strategiasta ja strategisista painopistealueista. Niitd kerrataankin jo
useasti henkil6stolle seka esimiehille. Yhteistd padmairaa voisi kiyda lipi myo6s tiimita-
solla tiimipalavereissa. Palaverissa tulisi keskustella siitd, mita tiimi tavoittelee, mikd on
tiimin keskeinen tehtava ja miten se osaltaan tukee organisaation tavoitetta. Kun tavoit-
teet on selkedsti mairitelty ja konkretisoitu, edesautetaan my6s innostumisen syntymis-

td (Aalto-Setdld & Saarinen 2014, 113).

Alemmin mainitusta luottamuksen kasvattamisesta on hyotya myos yhteiseen paamaa-
rddn tavoittelussa. Luottamus saa thmisten sisdisen motivaation esiin ja samalla sitou-
tumaan yhteisiin paamairiin (Laine 2010, 22). Kun henkil6 ymmartad, millaisesta koko-
naisuudesta hinen tyonsi on tirked osanen, havaitsee hin tyonsa merkityksen. Kun ty6
koetaan tarkedksi ja merkitykselliseksi, tehddan sitd mielellddn ja innostutaan. (Ahonen

& Lohtaja-Ahonen 2011, 17.)

6.1.4 Vastuu ja vapaus

Vastuuta ja vapautta tarvitaan, jotta luovuus ja uudet ideat paisisivat kukkimaan. Vas-
tuun ja vapauden kautta jokainen voi kokea itsensi tirkeiksi organisaation jaseneksi.
Jotta tyoyhteis6 voisi olla innostunut ja innostava, tulee organisaatiossa olla paljon va-
pauksia ja vihemmin sddtelyd sekid valvontaa (Aalto-Setild & Saarinen 2014, 130). Pita-
janmiden Osuusruokalassa jokaiselle tulee antaa vapauksia henkilén omien taitojen mu-
kaan. Kun vastuuta on annettu, tulee henkil66n luottaa, mutta esimichen tulee olla tar-
vittaessa saatavilla, mikili tehtavassa tarvitaankin apua. Viimeisessa ryhmityGpajassa
keskusteltiin siitd, kuinka erilaisuus ja erilaiset tyGtavat tulisi hyviksya. Tarkeinta on,
ettd saavutetaan halutunlainen lopputulos. Esimiehen tulee puuttua tyohon vain, jos
henkil6 toimii jollakin tapaa haitallisesti tai ohjeiden vastaisesti. Suurin rike organisaa-
tiossa, jossa on innostava ilmapiiri, on Pauli Aalto-Setilin ja Mikael Saarisen mukaan

tahallinen arvojen vastainen toimita (Aalto-Setild & Saarinen 2014, 131).
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6.1.5 Henkilokohtaiset kehityskohteet

Ryhmityopajoissa keskusteltiin my0s seikoista, joiden avulla jokainen voi henkil6koh-
taisesti vaikuttaa arvojen toteutumiseen. Organisaatiossa tulisi tehda selviksi jokaisen
yksilon vastuu arvojen suhteen. Tirkeimpini on jokaisen oma asenne. Esimerkiksi in-
nostumisen katsotaan olevan my6s oma valinta (Aalto-Setdld & Saarinen 2014, 138).
Asennoituminen tulee olla positiivista, jotta palvelu, innostuminen ja yhdessa tekemi-
nen onnistuisivat. Esimiehet voivat tukea asennemuutoksessa ja antaa mallia omalla

esimerkilldan.

Ryhmatyopajassa kaydyissa keskusteluissa ilmeni toive jirjestelmallisyyden kasvattami-
sesta, jotta paastiisiin ladhemmas arvojen parasta mahdollista tulevaisuutta. Jarjestelmal-
lisyyden kautta vapautetaan aikaa muulle ty6lle ja sitd myotd palvelulle, innostumiselle

sekd yhdessd tekemiselle. Jarjestelmallisyyden lisidminen on jokaisen henkil6kohtainen
kehityskohde, mutta esimiesty0ssi siind voi auttaa. Esimiehet voivat antaa vinkkeja sii-

td, kuinka ovat itse lisinneet jirjestelmallisyytti ja tukea henkil6d muutoksessa.

Innostumista tulisi lisatd, mutta titd ei voi kukaan vikisin saada aikaiseksi. Organisaati-
on johto ja esimiehet voivat huolehtia, ettd ty6yhteiso ja toimintatavat mahdollistavat
innostumisen, mutta pohjimmiltaan innostuminen lihtee jokaisesta itsestadn. Organi-
saatio voi auttaa tdssd antamalla mahdollisuuksia toiminnan kehittimiseen ja luovuu-
teen. Kun henkil6st6 innostuu, levida innostuminen laajemmalle yhdessi tekemisen
myotd. On tirkedd osoittaa arvostusta ja antaa kiitosta hyvistd tyosuorituksista. Palaut-
teenanto lisad innostumista, silla silloin jokainen tietda, ettei tyGpanos jaia huomioimatta
ja siitd ollaan kiinnostuneita. Téll6in tyé koetaan merkityksellisemmaksi. (Ahonen &

Lohtaja-Ahonen 2011, 18).

Jotta jokainen paisisi kehittimain itseddn ja omaa toimintaansa entistad paremmaksi
POR:n arvojen suhteen, tulisi herittda keskustelua siitd, ”’mitd minulle tulisi tapahtua,
jotta thannetilanne saavutetaan?” Toimitusjohtajan johdolla on jo nyt aloitettu keskus-
telua siitd, mitkd seikat jokaisen henkilokohtaisessa tyoskentelyssd edesauttavat tai hait-
taavat arvojen toteutumista. Jotta keskustelussa pdastdisiin syvemmille, tulee henkil6illd

olla hyvi itsetuntemus ja luotto sithen, ettdi omat heikkoudet voi sanoa ddneen. Yksi
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hyvi keino itsetuntemuksen kasvattamiseksi on palautteen saaminen. Muiden palautetta
kuuntelemalla voi huomata itsessddn vahvuuksia ja kehityskohteita, joita ei ole aiemmin
itse huomannut. (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2011, 14.) Kun tuntee omat vahvuutensa
ja osaa kayttad niitd hyodykseen pystyy tarttumaan itselle sopiviin haasteisiin, tekemain
hyvid valintoja ja l6ytamaan luovia ratkaisuja. Omien vahvuuksiensa tunteminen on
erityisen tarkeda esimiehille. (Kurttila, Laane, Saukkola &Tranberg 2010, 30.) Myo6s
Pitdjanmien Osuusruokalassa on hyvi ottaa huomioon yksiléiden itsetuntemuksen
kehittiminen. Tdmin voi aloittaa sopivalla koulutuksella esimiehille ja my6éhemmin
laajentaa koko henkildst66n. Tama voi olla osa jotakin koulutuspdivii tai jopa koko-

naan oma koulutuksensa.

6.2 Tutkimuksen luotettavuus

Koska timi tutkimus on laadullinen ja perustuu kohdeorganisaation henkiléiden ko-
kemuksiin ja kohdeorganisaation arvoihin, ei tuloksia sellaisenaan pystytd hyodynta-
miin laajemmin toimialalle. Tutkimus kohdistui erityisesti nykytilan kartoitukseen, jo-
ten tulokset ovat my0s aikaan sidottuja. Mikali vastaava tutkimus tehtdisiin samaan or-
ganisaatioon esimerkiksi viiden vuoden kuluttua, saattaisivat tulokset olla hyvinkin eri-
laisia. Tutkimuksen tulokset selventivit kohdeyritykselle tavoitearvojen nykytilaa ja

henkil6ston mielesta tarvittavia kehityskohteita.

Tamin tutkimuksen aikana tehdyt haastattelut ja ryhmityopajat ovat edesauttaneet pi-
timain POR:n arvoja mukana henkiloston keskusteluissa. Projektiin osallistuneet poh-
tivat arvoja ja toimintaa organisaatiossa, ja keskustelut ohjaavat kohti haluttua tulevai-
suutta arvojen suhteen. Appreciative inquiryssahdn oletetaan, ettd organisaatio liikkuu
automaattisesti kohti asioita, joista kyselldan ja keskustellaan (Whitney & Trosten-

Bloom 2003, 12).

Haastattelu menetelmini oli toimiva ja haastattelujen avulla saatiin kartoitettua nykyti-
lannetta. Luotettavuutta arvioitaessa on kuitenkin huomioitava, ettid haastatteluissa ke-
rittiin henkil6kohtaisia kokemuksia ja tutkija haastatteli vain osan organisaation henki-
16st6std. Mikali olisi haastateltu eri henkil6itd, tai useampaa henkil6d, saattaisivat tulok-

set olla erilaisia. Haastatteluihin olisi voinut kayttid vield enemman aikaa ja niitd olisi
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voinut tehdd useampia. Haastatteluista olisi ollut parempi kertoa haastateltaville etuki-
teen kasvokkain. Sdhkopostilla lahetetty alustus ei toiminut kaikkien haastateltavien
kohdalla toivotulla tavalla. Kasvokkain on helpompi varmistaa, ettd tavoite on ymmar-
retty ja vastata tarvittaessa lisakysymyksiin. Tdllainen ldhestymistapa sopisi paremmin
dialogiseen kehittimiseen ja helpottaisi luottamuksen rakentumista tutkijan ja haastatel-

tujen henkiléiden vililld jo ennen varsinaista haastattelua.

Ryhmityopajat eivit onnistuneet toivotulla tavalla ja tutkija joutui vahvasti ohjaamaan
ryhmin tyoskentelyi, jotta keskustelua saatiin aikaiseksi. Téssd on vaarana se, ettd tutki-
ja vaikutti omalla toiminnallaan litkaa ryhmityopajojen tuotoksiin. Ryhmityopajojen
tuloksiin vaikutti luonnollisesti vahvasti my6s ryhmin dynamiikka. Tutkija huomasi,
ettd vahvat persoonat toivat mielipiteitdan esiin, mutta vetaytyvammit persoonat jaivat
enemmin tarkkailijoiden rooliin. Tama saattoi aiheuttaa sen, ettd vahvojen henkiléiden
mielipiteet korostuivat litkaa, eivitkd lopputulokset kuvasta koko ryhmin nidkemysta.
Ryhmidynamiikasta johtuen aineisto ei muodostunut tarpeeksi monipuoliseksi (Hy-
virinen, Nikander & Ruusuvuori 2017, 115-116). Ryhmityopajat menetelmini sovel-
tuivat hyvin tutkimukseen, vaikka niiden tulokset jiivit tilld kertaa heikoiksi. Ryhma-
tyGpajat tulisi alustaa paremmin ja niiden pitdisi olla innostavampia. Tutkijan pitiisi
pystya rakentamaan luottamus tyopajan osallistujien vilille seka tutkijan ja osallistujien
vilille. Ryhmityopajojen menetelmien tulisi olla vapaamuotoisempia ja leikkisid. Tama
on tirkeaa erityisesti appreciative inquiryn nakékulmasta. Jos halutaan uusia nakokul-

mia ja ideoita, pitdd osallistujat saada heittaytymain ja olemaan luovia.

Haastatteluissa ja ryhmatyOpajoissa nousi esiin, ettei innostumista kasitteena osattu
madaritelld, eikd sitd tunnistettu. Se ei my6skain noussut esiin haastatteluiden narratii-
veissa. Tutkimustuloksissa todetaan, ettei arvoa innostuminen tunneta ja kisitettd ei
osata madritelld, asia ei kuitenkaan vilttimittd ole nidin. Tulos on ristiriidassa sen kans-
sa, ettd henkildstd on jo alemmin maaritellyt, mitd innostuminen arvona heille tarkoit-

taa (Liite 2.). Jotta syy ristiriidalle selvidisi, tulisi tehda lisdtutkimusta.

Koko prosessin ajan tutkija korosti erittdin vahvasti myonteisyyden ja positiivisuuden
merkitystd apreciative inquiryssa. Tama saattoi atheuttaa sen, ettd jokin oleellinen asia

jal sanomatta, koska pelittiin sanoa asioita, jotka eivat ole myonteisid. Gervase Bushen
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mukaan, jos esimerkiksi joku haluaa kertoa mistd ei pidd organisaatiossa, ei hintd kan-
nata estelld sen kertomisessa. Vaientaminen tai kieltiminen vie helposti motivaation.
Sen sijaan tulisi kysy4, mitd organisaatiosta puuttuu tai mitd hin haluaisi sinne lisia.
Millainen henkil6 haluaisi organisaation olevan. (Bushe 2007, 5.) Tutkijan liiallinen
myonteisyyteen keskittyminen saattoi haitata luottamuksen syntymista tutkijan ja ryh-

mity6pajoihin seki haastatteluihin osallistuneiden vilille.

Jos tutkimus toteutettaisiin uudelleen, tulisi tutkijan olla mukana seuraamassa arvopro-
sessia alusta ldhtien, tai hdnen pitiisi haastatella projektia ohjannutta henkil6a tarkem-
min koko projektin lihtékohdista. Niin hinelld olisi tarkemmat tiedot tutkimuksen
taustoista ja hdn ymmartiisi paremmin sitd, miten arvot ovat muotoutuneet. Tutkijan
ulkopuolinen rooli suhteessaan tutkittavaan aiheeseen saattoi aiheuttaa luottamuspulaa
ryhmityopajoissa osallistujien vilille. Tutkijan liian hatarat tiedot saattoivat aiheuttaa

myos sen, ettd jotakin oleellista jii kysymatta tai huomioimatta.

Tutkijan olisi ollut hyvi pitii titviimpaa yhteydenpitoa organisaation yhteyshenkil6iden
kanssa ja varmistaa etukiteen kdytettdvit menetelmat, jotta olisi valtytty paallekkiisyyk-
siltd organisaation muun toiminnan kanssa. Aktiivisempi tiedonvaihto olisi osaltaan
my0s edesauttanut projektin etenemistd sujuvammin. Kaiken kaikkiaan tutkimuksen
luotettavuuden kannalta olisi ollut tirkedd perehtyi tutkittavaan aiheeseen ja organisaa-
tion nykytilaan perusteellisemmin. Tahén olisi tullut kayttda runsaasti aikaa. Nyt kaytet-
kimus jai pinnalliseksi, mutta se kuitenkin antaa osviittaa siitd, missi POR:ssa arvojen

suhteen henkiloston mielesta talla hetkella ollaan.
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Liitteet

Liite 1. POR:n arvot 2018

Palvelemme,
Innostumme ja

Teemme —
Yhdessa
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Liite 2. Mita arvot merkitseviat POR:n henkilokunnalle?

Miti palveleminen meille merkitsee?

Kunnioittaminen

Herkkyys

Toimimme osana yhteiskuntaa
Luottamus, usko tekemiseen
Opastaminen

Moneen asiaan keskittyminen

Mita innostuminen meille merkitsee?

Ilo, positiivisuus

Tuli, liekki

Leikillisyys, huumori, lapsen-
omaisuus

Positiivinen palaute

Onnistuminen

Miti yhdessi tekeminen meille merkitsee?

Hyvi yhteishenki
Hienoja hetkid, jotka muistaa ai-
na

Mieli voi olla rauhassa, kun tie-

tad, ettd on porukan tuki

Toisen auttaminen ja huomioi-

minen
Sydin mukana

Yhdessi 16ytyy ratkaisuja vaikei-

siinkin asioihin
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Lampo
Rakkaus
Myynti
Huolenpito

Asiakkaan rooliin asettuminen

Saadaan kaikki kukat kukkimaan
ja annetaan kaikkien kukkien

kukkia eli hyviksytddn erilaisuus

Innostumme omasta tyosta ja

tekemisesta seka uusista asioista
Intohimo

Paimaaratietoisuus

Yhteinen paamaira ja sivel ovat

tarkeita

Yhteistyolld asiat sujuvat



Liite 3. Ennakkotietoviesti haastateltaville

Hei,

Kiitos, ettd lahdet mukaan tyostimdian POR:n arvoja opinndytetyoprojektissani. Toi-
voisin, ettd ennen haastattelua miettisit valmiiksi tilanteen, jossa koit POR:n arvojen
toteutuvan erinomaisesti kaytinnossa. Tilanteessa voi olla toteutunut yksi tai useampi
arvoista: Palvelenime, Innostumme ja Teemme — Y hdessa (PITY).

Muistele tilannetta mahdollisimman tarkasti, jotta pystyt kertomaan siitd minulle ja vas-
taamaan mahdollisiin lisakysymyksiini. Haastattelujen tavoitteena on 16ytad ns. positii-
vinen ydin, eli se mika toimii jo nyt hyvin ja mitd halutaan vahvistaa ja kehittda entista
paremmaksi. Haastattelujen jilkeen analysoin ne ja haastattelujen tulokset toimivat kivi-

jalkana jatkoprojektille.

Haastattelut nauhoitetaan, mutta nauhoitukset tulevat vain minun kayttéoni ja tuhoan
ne, kun olen saanut tehtya niistd muistiinpanot. Haastattelujen sisdlt6ja ei sellaisenaan
viedd eteenpiin. Jos ja kun haastatteluissa tulee erittdin hyvid kommentteja tms., niitd
voidaan lainata raporttiin ja muuten kidyttdd jatkoprojektissa, mutta haastateltavan hen-
kilollisyytta ei paljasteta.

Nihdéin pian!

T. Minttu
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Liite 4. Haastattelurunko

Alustus:

Tdma haastattelu on osa opinniytetyoprojektiani. Projektissa tutkin sitd, miten POR:n
arvot nikyvit arjen keskusteluissa ja tilanteissa? Tavoitteena on 6ytii asiat, jotka jo
toimivat hyvin ja antavat voimaa. Projektissa my6s viedddn niitd myonteisid asioita
jonkin verran yhdessi eteenpiin. Kaytettivd menetelma on Appreciative Inquiry. Ly-
hykéisyydessain siina keskitytdan myonteiseen ja tutkitaan sitd mika jo toimii kyselemal-

14 avoimin mielin ja aidosti uteliaana.

Kerro tilanteesta, jossa yksi tai useampi POR:n arvoista (Palvelemme, Innos-

tumme ja Teemme — Yhdessd) toteutui hyvin kiaytinnossa?

Mahdollisia lisakysymvksia:

Keti oli paikalla?

Milta sinusta tuntui tilanteessa?

Enta tilanteen jilkeen?

Mika tilanteessa oli parastar

Mitka asiat edistivit onnistunutta tilannetta?

Millaista keskustelu oli osallistujien valilla?

Miten arvot nakyivit tilanteessa kdydysséd keskustelussa?
Millaisia sanoja kaytettiin?

Miki oli parasta omassa toiminnassasi?

Mika oli parasta muiden toiminnassa?

Onko vastaavia onnistuneita tilanteita arvojen nakokulmasta ollut enemmainkin?

Miksi luulet, etté tilanne painui mieleesi positiivisena?
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Liite 5. Kuvat arvoista

Palvelemme

Innostumme

Teemme -Yhdessa
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