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tinteitd voidaan uudistaa. Tapaustutkimuksen keinoin ja yksildhaastatteluiden avulla selvitettiin: 1) mita
tyoyhteiso tarvitsee ollakseen toimiva tydyhteis6? 2) Miten toimintakulttuuria voidaan muuttaa? 3) Millai-
silla keinoilla kehittamista ja uudistuksia voidaan lahtea tekemaan tutkimuksen kohteena olleessa tydyhtei-
sOssa?

Teemahaastatteluista muodostetusta tutkimusaineistosta nousiesiin ongelmia, joihin ei pysty luomaan me-
kaanisia toimintamalleja ja prosessikaavioita vaan tilanteet ovat kompleksisia. Toiminnan kehittdminen vaa-
tii juurisyihin paneutumistaja se edellyttdd vahvaa toimintakulttuurin muutosta. Muutoksen on tapahdut-
tava ja edettava seka yksilon ettd yhteison tasolla.

Tyon tuloksenajavastauksena tutkimuskysymyksiin luotiin toimivan tyéyhteison toimintamalli, jota hyo-
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Abstract

According to the definition of the Finish Institute of Occupational Health, a functioning work community
has a common goal and objective and a clear division of tasks and responsibilities: everyone knows what s
expected of them at work. The operating methods have been agreed togetherand d ecision-making is trans-
parent. Any conflicts will be dealt with promptly. Ina good work community, the work of a supervisor is fair
and equitable.

The aim of the thesis was to find out how to make the work community work and how its development
practices can be reformed. Through the case study and individual interviews, the following was investi-
gated: 1) what does the work community need to be a functioning work community? 2) How can the oper-
ating culture be changed? 3) How can developmentand reform be undertakenin the research community?

From the research material formed from the thematicinterviews, problems emerged for which it is not
possible to create mechanical operating models and process diagrams, because the situations are complex.
Developing operations requires dedication the root causes and requires a strong change in operating cul-
ture. Change must take place and move forward at both individual and community level.

As a result of the thesis and in response to the research questions, an operating model of a functioning
work community was created, which can be used to modify and renew the work community's operating
culture and development practices. The operating modelis suitable for use in various industries and organi-
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Alkusanat

Kuningasidean sanoin: Enemmdn duoo ku sooloo.

Sisko, dld luovuta vield

Me ollaan vihdoin oikeella tiellé
Matka on pitkd ja kivinen

Mutta dld pelkdd

M otan sut vaikka reppuselkéén
Ja puolet sun huolistasi kannan
Sdkin tekisit mulle niin

dld luovuta vield

Gld anna uskoasi ihmisiin

Vield tulee muutokset murheisiin...

(Wallenius & Korjus, 2012)

Kiitos Annalle. Kiitos Sannalle. Kiitos opiskelukavereille ja JAMKin vaelle. Kiitos tyoyhteisolle ja

tyonantajalle. Kiitos kotivaelle. Te kaikki teitte timan mahdolliseksi. Kiitos.

Ja kiitos juuri Sinulle, joka luet tata.

20.5.2021

Heidi Hdmaldinen-Laitinen



Sisalto

Alkusanat
1 Vain MUULOS ON PYSYVAA ..ciiiiiiririririrererereresesessrneresssssesssesessssssssssssssssssesesssssesesssssessssssssssssssens 3
2 Tutkimusasetelma........coiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiierineree s ae s sae s 4
2.1 Tavoite ja tutkimuskySYMYKSEL .....coooiiiiiieeec e e e e 4
2.2 AINEISTON NANKINTA ...eiiiiiiiiiiiie e e s 5
221 Haastattelun tOTEULUS.......eiieieieeeeeee e e 5
2.2.2  Tutkimuksen aihealu@et ..........cooiiiiiiiiiii 7
2.3 Aineiston analysointi ja tUtKiMUSPrOSESSi.......uviiiiuiiiiiiiiieee e 7
2.4  Tutkimuksellisen kehittamistyon tietoperusta .........ccccceeeeeeieciiiiieeeee e 9
3 Tyoyhteison Kehittdminen .........eeeeeeiiieiciiireeeeeeetieececcssnnnneeeeeeeesesssssssnnneseeesesssssssnnsesaneees 11
3.1 Kehittamisen tavoite ja tUIOKSEt .....cceeeriiieeeee s 12
3.2 Kehitt@misKUITTUUNT «oeeeeiiiieee e 12
3.3 Kehittamismenetelman valinta........ccccoeiiiiiiiiiii e 13
3.4  Kehittdmisen @aikataulU.........cocoiiiiniiiii e 15
3.5 Kohti oppivaa organisaatiota .....cccceeeccciiiiiiiie e e e 15
4  TyOyhteison JONtAMINEN ......ccccccirrrrreeeetiieceirrrrrnneeeeeeeecessssssnneeeeeesessssssssssssesssesesssssssnnsasesss 18
4.1  Johtamisen €dellytyKSEE .....coiuiiiiiiiiiie e 19
4.2 Luottamuksen rakentaminen ja MOtiVOINTI ......ueeevveeiiiiiiiiiiiieeeeeccecceee e, 21
4.3 MUULOKSEN JONTAMINEN ...eiiiiiiiiieiiiiiee et e s e sb e e e s s rabae e e s snaraeeeeas 21
4.4  Hyvinvoinnin [ISGAMINEN ...cciiiiiceee e e e e e e e e e e eere e e e e e e e e e s enneraeeeeas 22
A5 MUUEOSVAIMIUS ...ttt ettt ettt e et e bt e e s b e e s bt e e e sabeeesaneeas 23
I | €710 1= 1 o] 11 & Ta 0110 =T o OO 25
5.1 TUNNETOIMIJUUS «eeeeii e e e s e s e s e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e e eeeeeaeeaaeaaaanaeaeens 25
SV €11 = 11 00 01 =Y o T O U U PP UUSUSPUPPPRP 27
5.3 ISETUNTEMUS .eeviiiiiiiic e 29
5.4 PersOONalliSUUS.......eiiiiiiiiiiee e 30
5.5 Tuhat askelta MUULOKSEEN ........oiiiiiiiiiieee e e 31
6 TUtKIMUSTUIOKSEL.......ueiiieeiiiiiieicetccet sttt as s saes 33
6.1  IESETUNTEMIUS e 33
3 1Yo o I 1W o oY o 1 U PURURNE 34
6.3 Toiminnan KehittaminNen .......ccceiiiiiiiiiii e 35
B.4  TYOTANTT 1ottt ettt ettt sttt et satesteenaeeeas 36
6.5 Johdon reagointikyKy ...o...eeeieeeee e e 36



6.6 Resurssipula ja henkiloston VaihtuVUUS .........oeeiiiiiiieiiieeccieec e 37

6.7 Yhteenveto haastatteluista ........cociiiiiiiiiiiii e 38
/N T ] o] o] o 1= 1= o] 12 =] U SPURPRR 39
7.1 Millaisilla keinoilla kohti uudistuKSia?.......c.cccovvuiiiiiiiiiiiiii e 40
7.2 Mita tyoyhteiso tarvitsee 0pPPIaKSEEN? ......evieiieeiceeeeee e e e e e 42
7.3 Mita tarvitaan tyoyhteison toimivuuden parantamiseen? ........cccccceeeveciciierieeeeeeeeeeennns 44
7.4  MiIten tasta ELEENPAINT ... e a e e e e e e 45
7.5 YNEEENVETO ..ottt ettt ettt e et e e b e e e ane e e ear e e aes 46
L 01T 111 1 TN 49
1= 1 == 51
I == T 54
Liite 1. Infokirje haastateltavill........c.ueeeieiiiie e 54
Liite 2. Suostumus tutkimukseen osallitumisesta.........ccceeviiiiiiiiiiiii i 55
Liite 3. Kokouskutsu ja ennakkokySymyKSet .......c..eeiiiriiiiiiiiiiiies e 56
Liite 4. TietovarantotaUluKKoO ........cocuviiiiiiii e 57
Liite 5. Teemahaastatteluista esiin nousseet kehittamiskohteet ............ccocceeiiiiiiiiiiiinens 58
Kuviot
Kuvio 1. Haastatteluiden aih@alU@et. ..........cooeiiiiiiiiiiieee e 7
Kuvio 2. Aineiston teemat ja niiden paaluokat. .......ccccccveeeiiiiiiiiiniiiee e 8
Kuvio 3. TULKIMUKSEN TOTEUTUS .....coiiiiiiiiiiiiieecte e 9
Kuvio 4. Tunnetoimijuuden maaritelma. ........cooeiiiiieiiiiiie e e e e e e 27
Kuvio 5. Tyoterveyslaitoksen tyOKyKytalo. ........ceeiiiiccciiiiieee e 39
Kuvio 6. Toimivan tyoyhteison toimintamalli........ccooooovveeiiiiiiecce e 47
Taulukot
Taulukko 1. Haastatteluiden kestot ja litterointien pituudet. .........ccoovcvieeeiiiie e, 6
Taulukko 2. HenkilGstOn ITSETUNTEMUS .....cccviiiiiiiiiiiieiee e 33
Taulukko 3. Valitse toinen seuraavista -vastausten jakautuminen. .........cccoccevviieeeeeeiecccicnnnnnen. 38

Taulukko 4. Kehittamisehdotusten kategorisointi. .......ccceeeieiiieiiciiiieeieee e, 48



1 Vain muutos on pysyvaa

Tybeldman toimintaymparistot ovat muuttuneet ja jatkavat muuttumista teknologian ja digitali-

saation kehittymisen myota. Muutokset ja tydelaman murros luovat paineen kaikkien organisaa-
tioiden jatkuvalle kehittymiselle. Tydn murroksen ja tulevaisuuden tyoelaman ilmididen taustalla
on tekijoitd, jotka vaikuttavat sekd Suomessa ettd ulkomailla. Esimerkkeina voidaan mainita vaes-

ton ikdantyminen ja tydvoiman saatavuuden heikkeneminen. (Tyon murros Suomessa 2020.)

Tyon tekemisen tapoja tarkastellaan kustannustehokkuuden nakokulmasta vahenevien resurssien
vuoksi. Maailmaa mullistavat tapahtumat ja pandemiat muuttavat ihmisten maailmankuvaa ja
tyonteon tapoja tarkastellaan enemman ja enemman myos henkilokohtaisista ndkokulmista. Tutki-
muksissa on havaittu, ettd nykypdivana tyolle haetaan enemman merkitysta. Tyopaikkoja vaihde-
taan aiempaa useammin eika eldakdityminen ei ole ainoa syy henkildstén uudistumisen takana. Mi-

ten tyoyhteistissa vastataan nadihin kysymyksiin?

Vaikka muutos nahdaan mahdollisuutena, se tuo aina mukanaan hetkellisen epavakauden tyoyh-
teisoon ja sen toimintaan. Henkildston ja osaamisen pysyvyyden varmistaminen organisaatiossa
ovatkin syita, jotka ajavat monia organisaatioita kehittymaan ja tarkastelemaan toimintatapojaan.
Asioiden uudistaminen ja muuttaminen ei onnistu nykypaivana yksinomaan ylhaalta alas johtaen,
vaan muutos ja uudistuminen syntyy tyontekijéiden valisena yhteistyona yksildéiden henkil6koh-
taisten kokemusten kautta yhdessd oppien ja kehittden. Yhteiset toimintatavat ja hyvinvoiva tyo-
yhteisd on edellytys tasapuolisen ja yhdenvertaisen sujuvan asiakaspalvelukokemuksen tuotta-

miseksi seka henkilostoresurssien turvaamiseksi.

Oppivat yritykset ja organisaatiot miettivat, kuinka ne vastaavat tulevaisuuden kehityssuuntiin. Esi-
merkiksi Dufvan (2020) Megatrendit 2020 esitettyjen tulevaisuuden kehityssuuntien tarkastelun
avulla voidaan tunnistaa tulevaisuuden kannalta keskeisia muutostekijoitda. Tydyhteisdissa onkin
yhdessa mietittava tulevaisuutta ja sitd millaisia uhkia ja mahdollisuuksia tulevaisuudessa nah-
daan. Kysymys kuuluu: uskalletaanko hahmottaa parempaa tulevaisuutta vai reagoidaanko vain

vaistamattomaan?

Usko tulevaisuuteen, mutta dlé unohda vaikuttaa siihen.




2 Tutkimusasetelma

Menestyvdn organisaation toiminnan perustana on pateva henkilokunta, joka on osaavaa ja moti-
voitunutta. Jyvaskylan kaupungin rakennusvalvonta on usean vuoden ajan ollut kierteessa, jossa
kokeneet lupakasittelijat vaihtavat tydnantajaa ja seuraava kokematon sukupolvi tarttuu toimeen.
Vuosien 2018-2021 aikana lupakasittelijoistd on vaihtunut noin 70 prosenttia ja tayttamattomien
virkojen suhde lupakésittelijdiden virkoihin on ldhes 1/5. Rekrytointi on haasteellista koko valta-
kunnan tasolla. Jyvaskyldssa tyctilannetta on kuvattu kaoottiseksi ja on todettu, etta tilanteen pa-

rantamiseksi tarvitaan toimia. Kysymys kuuluu: Miten tilannetta saadaan muuttumaan?

Ojasalo, Moilanen ja Ritalahti (2018) nostavat esiin tutkimuksellisen kehittamistyon lahtokohdat,
joita ovat muun muassa organisaation kehittdmistarve tai halu saada aikaan muutos. (Ojasalo,
Moilanen & Ritalahti, 2018.) Jyvaskylan kaupungin rakennusvalvonnassa tartuttiin toimeen ja ryh-
dyttiin selvittdmaan tapaustutkimuksen ja haastatteluiden keinoin, kuinka toimiva viranomaistyota
tekeva tyoyhteisd on ja miten sen kehittamiskaytanteita voidaan uudistaa, jotta toiminta saadaan

kestavalle pohjalle.

2.1 Tavoite ja tutkimuskysymykset

Opinnaytetyon tavoite oli selvittda, miten tydyhteisé saadaan toimimaan ja miten sen kehittamis-
kaytanteita voidaan uudistaa. Taman tutkimuksellisen kehittdmistyon tarkoitus oli tuottaa tietoa ja
ratkaisuja olemassa olevan tiedon tueksi. Sen tarkoituksena ei ollut tuottaa uutta teoriaa. (Ojasalo
ym. 2018, 19). Tutkimusmenetelmana kaytettiin puolistrukturoitua haastattelua eli teemahaastat-
telua. Haastattelun teemat valittiin tyoyhteisdssa tehtyjen empiiristen havaintojen pohjalta. Haas-
tatteluiden avulla pyrittiin |6ytamaan keinoja tydyhteison kehittamiseen ja tutkimuskysymykset,

joihin haettiin vastaukset, olivat:

e Mita tydyhteiso tarvitsee ollakseen toimiva tyoyhteis6?
e Mitentoimintakulttuuria voidaan muuttaa?
e Millaisilla keinoilla kehittdmista ja uudistuksia voidaan lahtea tekemaan?



Tutkimus suoritettiin hyvan tieteellisen kaytannon edellyttamalla tavalla noudattaen rehellisyytta,
huolellisuutta ja tarkkuutta koko tutkimustyén ajan. Tutkimuksessa syntynyt tietoaineisto talletet-
tiin tieteelliselle tiedolle asetettujen ja Jyvaskylan ammattikorkeakoulussa noudatettavien vaati-

musten mukaisesti. Nauhoitteet tuhottiin tutkimusprosessin paatyttya.

2.2 Aineiston hankinta

Tyoyhteison jasenten haastattelut suoritettiin tammi-helmikuun 2021 valisena aikana teams-yh-
teydelld. Haastatteluita tehtiin yhteensa 18 kappaletta. Haastattelua sovittaessa haastateltavat
saivatinfokirjeen (liite 1), jossa kerrottiin tutkimuksesta ja haastattelun kulusta. Kokouskutsun yh-
teydessa haastateltavat saivat ennakkokysymykset (liite 2), joiden lapikdynti oli vapaaehtoista.

Vain muutama ilmoitti pohtineensa kysymyksia etukateen.

Yleisesti kehittamistyossa oletetaan, etta henkilokunta osallistuu organisaation toimintojen kehit-
tamiseen eikd heidan suostumustaan tutkimukseen kysyta (Ojasaloym. 2018, 49). Tassa tutkimuk-
sessa liitteend 3 oleva suostumus tutkimukseen osallistumisesta -lomake lahetettiin sahkdpostilla

haastateltaville hyvan tieteellisen kdytannon mukaisesti. Kaikki antoivat suostumuksensa tutki-

mukseen.

Haastattelupalaverin alkaessa kerrattiin tutkimuksen tarkoitus diaesityksen avulla. Samassa yhtey-
dessa muistutettiin, ettd haastattelut nauhoitetaan ja nauhoitteet litteroidaan siten, ettd muodos-
tuvasta aineistosta ei voida tunnistaa yksittaistd vastaajaa. Alkuoletus oli, ettd haastatteluista nou-
see esiin kehitysideoita. Haastateltaville kerrottiin, ettd halutessaan nimensa julkaistavaksi
kehitysidean yhteydessa, tulee asiasta mainita erikseen haastattelun edetessa. Kukaan haastatel-

tavista ei halunnut tuoda nimeaan julki.

2.2.1 Haastattelun toteutus

Haastattelut suoritettiin yksil6haastatteluina, koska aiemmin tehtyjen empiiristen havaintojen
pohjalta oli tiedossa, ettd kaikki haastateltavat eivat halua puhua julkisesta tutkimukseen liittyvista
teemoista. Yksilohaastattelulla taattiin jokaiselle mahdollisuus sananvapauteen. Haastattelut aloi-

tettiin lyhyella keskustelulla kuluneesta paivasta.



Haastatteluille oli varattu aikaa puolitoista tuntia per haastattelu. Suunniteltu haastattelun kesto
oli 60 minuuttia. Nauhoituksen paatyttya, haastateltavat saivat vield keskustella haastattelun ai-
kana esiin nousseista tunteista ja ajatuksista tutkijan kanssa. Osassa haastatteluista ei aikataulullis-
ten syiden vuoksi ehditty tekemaan reflektointi haastattelun jalkeen. Haastattelut nauhoitettuun
yhtd lukuun ottamatta. Haastatteluiden kokonaiskestoksi muodostui 1370 minuuttia (Iahes 23 tun-
tia). Haastatteluaineisto litteroitiin eli kirjoitettiin auki sanatarkasti. Litteroitua aineistoa kertyi 230

sivua. Taulukossa 1 on esitetty haastatteluiden kestot ja litterointien pituudet.

Taulukko 1. Haastatteluiden kestot ja litterointien pituudet.

Haastateltava Haastattelun kesto Litteroinnin pituus (fontti Calibri, fontti-
(minuuttia) koko 12, rivivali 1.5)

1 80 17
2 65 8
3 46 8
4 81 14
5 70 13
6 83 15
7 78 13
8 92 18
9 70 11
10 90 8
11 85 15
12 85 15
13 71 10
14 76 12
15 71 13
16 83 15
17 71 12
18 73 13

yhteensa 1370 230

Mielenkiintoinen havainto haastatteluiden aikana oli, ettd haastateltavan vireystilan lisaksi myos
kokemusvuodet ja koulutustausta vaikuttivat haastattelun kulkuun ja sen etenemiseen. Haastatte-

lun jalkeen oli havaittavissa seka helpotuksen ettd innostuksen kuin myds pettymyksen tunteita.



2.2.2 Tutkimuksen aihealueet

Ojasalo ja muut (2018) mukaisesti tutkimuksen teemat suunniteltiin etukdteen. Teemahaastatte-
luissa sanamuodot sekd kysymysten jarjestys ja painotukset vaihtelevat. Tassakin tutkimuksessa oli
tilanteita, joissa haastattelu muistutti enemman keskustelua kuin haastattelua, koska haluttiin sel-
vittdd mita ihminen todella ajattelee. (Ojasalo ym. 2018, 41.) Haastattelussa esitetyt kysymykset
oli jaettu seuraavien otsikoiden alle: Aloitus ja tausta, tunneilmapiirin maarittdminen, itsetunte-
mukseen sukeltaminen, organisaation muuntojoustavuus, palautteen antaminen / kasittely —orga-
nisaation valmentaminen, tyon arvostus, viestinta, lopetus — valitse toinen seuraavista. Haastatte-
luiden aihealueet on esitetty taulukossa 1. Haastattelut koostuivat seka avoimista etta suljetuista

kysymyksista.

ltsetuntemus Organlsaatlon jOUStaVUUS
Tu'r.lpgllr'r.\apurm Tyotulokset Tyon arvostus
maarittaminen
Vastuuntunto Motivaatio Resurssi Toimiqnan Viestinta Palaute
tavoite

Kuvio 1. Haastatteluiden aihealueet.

2.3 Aineiston analysointijatutkimusprosessi

Tutkimusaineiston analysoinnin ensimmaisessa vaiheessa litterointien huomiot kirjattiin tauluk-
koon, jossa erillisida huomioita kertyi yhteensa 586 kappaletta (mainintoja yhteensa reilu 2000).

Analysoinnin toisessa vaiheessa aineistoa tiivistettiin ja huomiot jasennettiin neljan toisiinsa kyt-
keytyvan teeman alle. Kunkin teeman alle muotoutui nelja eri paaluokkaa, jotka on esitetty kuvi-

ossa 2.



(-He nkiléston sitouttaminen
eMuutokseen sopeutuminen
eltsetuntemuksen johtaminen
eJatkuva kehittaminen

Tulevaisuus

Vaikuttavuus

eTydhyvinvoinnin lisddaminen
eTehtdvien kirkastaminen
eTyokuorman hallinta
eTehokkuuden lisadminen

-

ePerehdyttaminen ja Laatu

yhdenmukaisuus
eMotivaatioja tyon

monipuolisuus
eTyoyhteisotoiminta
eKokonaisuuden hahmottaminen

"

Kuvio 2. Aineiston teemat ja niiden paaluokat.

Aineiston luokittelun jalkeen kaytiin keskustelu esihenkiliden kanssa yhteisen ajatusmallin 10yta-

Viestinta

\

eOhjaus ja vuorovaikutus
*Yhteiset palaverikdyta nnot
eMonipaikkainen tyos kentely
eKeskustelu- ja toimintakulttuuri

J

miseksi. Yhteinen konsensus oli, etta kaikkiin aineistosta esiin nousseisiin ongelmiin ei pysty luo-

maan mekaanisia toimintamalleja ja prosessikaavioita vaan tilanteet ovat erittdin kompleksisia.

Ratkaisujen I6ytaminen ja toiminnan kehittdminen vaatii juurisyihin paneutumista ja se edellyttaa

vahvaa toimintakulttuurin muutosta.

Tutkimuksessa hyddynnettiin sekda maarallista (kvantitatiivista) ettd laadullista (kvalitatiivista) me-
netelmaa, koska moninaisilla menetelmilld saadaan kehittamisen tueksi erilaista tietoa sekd monia

nakokulmia (Ojasalo & muut 2018). Tutkimuksen toteutus on esitetty kuviossa 3. Tutkimuksen tu-

lokset on esitetty luvussa 6 Tutkimustulokset.




Tutkimuskysymykset Tietoperusta

- Mita tydyhteiso
tarvitsee
ollakseen toimiva
tyoyhteisd?

- Miten

Tyoyhteison
kehittdminen

Kvantitatiivinen
analysointi

Kvalitatiivinen
analysointi

Aihealueiden
valitseminen

Tutkimusaineiston

L ]

lohtopadtokset

'

toimintakulttuuria 5 o
id ttaa? Tyyhteison kerdaminen ja sen Toimivan

voidaan muuttaas johtaminen : tyyhteisdn

- Millaisilla luokittelu oY )
a toimintamalli

keinoilla

kehittdmistd ja Havainnointi .

uudistuksia : - e

voidaan I3hted ) htsen_sa

tekemain? Jjohtaminen >

Kuvio 3. Tutkimuksen toteutus.

2.4 Tutkimuksellisen kehittamistyon tietoperusta

Tietoperusta koostuu kolmesta osasta: tydyhteison kehittdminen, tyoyhteisén johtaminen seka
itsensa johtaminen. Aiheista on tehty runsaasti tutkimuksia ja kirjoitettu tutkimusartikkeleiden ja
tietokirjojen lisdksi myos kevyempaa kirjallisuutta. Taman tutkimuksen lahteiksi valittiin aineistoa,

jota voidaan hyodyntdaa kunta-alalla seka teknisella sektorilla.

TyOyhteison kehittdmistd koskevassa luvussa (luku 3) tutustutaan tydyhteisén kehittdmiseen seka
perehdytddn oppivan organisaation ominaispiirteisiin, silla tulevaisuuteen tahtaava johtaminen on
oppivan organisaation rakentamista. Tydyhteison toiminnan kehittyminen ja kehittaminen edellyt-
taa johtajalta tata tulevaisuuteen katsovaa otetta seka halua hallita tuntematonta uuden tiedon
avulla. Luku 4 Tyoyhteison johtaminen tdydentda tata teoriaa muun muassa luottamuksen raken-
tumisen ja tyéhyvinvoinnin nakokulmasta. Lisdksi, koska jokainen tyoyhteison jasen vaikuttaa tyo-
yhteison toimivuuteen, luvussa 5 Itsensa johtaminen avataan muun muassa tyéyhteison tunneil-

maston rakentumista.

Asioita kasitellaan seka yksilon ettd tyoyhteison ja alaisen ja esihenkilon ndakokulmasta. Tutkimus

on tehty ja raportti kirjoitettu seka tyoyhteison ettd johdon tiedontarpeeseen. Tama tyo tarjoaa
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taustatietoa oman itsetunnon tutkimiseen seka keinoja oman tyén johtamiseen kohti parempaa
tyohyvinvointia. Henkil6kohtainen kyky johtaa itsed antaa aikaa keskittyd olennaiseen ja kyky ajan

hallintaan mahdollistaa tavoitteiden saavuttamisen.
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3 Tyoyhteison kehittaminen

Tyoyhteisolahtdinen kehittdminen on toiminnan kehittamista tavoitteiden ja vision saavutta-
miseksi. Siina painottuu yhteisollinen tavoitteenasettelu ja tiedonmuodostus. Tyodyhteisoélahtoista
prosessikehittamista voidaan pitda viitekehyksena kaytannon tyétehtavien ja tydmenetelmien ke-
hittamiselle. Prosessikehittdmisessa painottuvat valittomat ja kertaluontoiset parannukset seka
pitkdjanteiset parannukset tyoyhteison toimintaymparistossa. (Seppanen-Jarveld & Vataja 2009a.)
Seppanen-Jarvela ja Vataja (2009a) nostavat esiin Kari Murron (2001) kiteytyksen prosessimaisesta
kehittamisestad: yhteiso elaa ja toimii ja saanndllisesti pysahtyy tutkimaan ja arvioimaan itse omaa

toimintaansa.

Resilienssi

Ketteryys ja kimmoisuus ovat kasitteitd, joilla kuvataan organisaation uudistumiskykya 2000-luvun
johtamis- ja organisaatiokirjallisuudessa. Millaisia muutoksia kannattaa tehda tdssa hetkessa?
Mistd nakemykset maailmasta ja tulevaisuudesta kumpuavat? Mitka ovat asioita, joista tulisi kes-
kustella? Dufva (2020) nostaa esiin, ettd erilaisia ilmioitd ja maailmaa voi hahmottaa laittamalla ne
laajempaan kontekstiin. Tulevaisuuteen liittyvat jannitteet ja epavarmuudet kertovat asioista, joi-
hin voimme vaikuttaa. (Dufva 2020.) Ketterat muuntojoustavat organisaatiot, jotka pystyvat ha-
vaitsemaan toimintaympariston muutokset ja reagoivat niihin nopeasti, menestyvat nopeasti
muuttuvassa ymparistodssa. Jokaisella organisaatiolla on mahdollisuus kehittda ennakoivasti re-

silienssinsd eli muuntojoustavuuden tasoa. (Seville 2016.)

Tyoyhteis6lahtdinen kehittamisote

Kasite tyoyhteisolahtoinen kehittamisote kyseenalaistaa jaottelun siitd, ettd vain johtajat, esimie-
het, asiantuntijat tai projektihenkilostd ovat vastuussa kehittdmisesta ja sen suunnittelusta (Sep-
panen-Jarvela & Vataja 2009a). Kaikkien ammattirooliin kuuluu kehittaminen ja tydyhteison moni-
naisuus auttaa nakemaan ja tekemdaan asioita laajemmin, monipuolisemmin ja luovemmin. N&in

ajattelu ei yksipuolistu ja ndkdkulmat pysyvat laajoina. (Ajanko 2016.)
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3.1 Kehittamisentavoite jatulokset

Kehittdmisen tavoitteena on lisata organisaation vaikuttavuutta ja tehokkuutta seka kykya saavut-
taa pdamaarat (Vataja 2012). Kehittamisnakemyksissa vahvistuu prosessimaisuus, dialogisuus seka
kumppanuus. Puhutaan enemman alhaalta yl6s vaikuttamisesta. (Seppanen-Jarveld & Vataja
2009a.) Kehittamisen suuntaukset heijastavat aikaansa, joten kehittdmiseen sisaltyy usein erilaisia
oletuksia muutoksen toteuttamisen tavoista (Vataja 2012). Kolmannen sukupolven kehittamisen
lahestymistavassa korostetaan jatkuvaa oppimista ja uudistumista. Lahtdkohtana ei ole aiempien
muutosten korvaaminen vahittaiselld uudistamisella, vaan edellytysten luominen ja organisaation

vahvistaminen muutoksiin sopeutumiseksi. (Seo ym.2004; Vataja 2012.)

Kokonaisuutta on tarkasteltava yksilon ja yhteisén vahvuuksien kautta (Suonsivu 2014). Mitatta-
vien tavoitteiden kautta voidaan arvioida, onko kehittdmistyo onnistunut ja tuottanut tulosta (Jar-
vinen 2011). Alasoini (2006) jakaa kehittamisen tulokset kahteen luokkaan. Ensimmaisen asteen
tulokset koskevat perustehtdvan toteuttamista ja kyvykkyyden lisddamista. Toisen asteen tulokset
viittaavat kulttuurissa ja kehittamisjarjestelmassa tapahtuneisiin muutoksiin. Jalkimmaiset muu-
tokset nakyvat erityisesti kehittdmisosaamisen ja oppimiskyvyn lisddantymisena. (Seppanen-Jarvela

& Vataja 2009a.)

3.2 Kehittamiskulttuuri

On tutkittua, ettd lyhytkestoiset hankeluontoiset kehittdmistehtavat uuvuttavat tyontekijoita ja
vievat resursseja pois perustehtdvasta. Kehittaminen vaikuttaa seka tyohyvinvointiin etta tyoyhtei-
son toimivuuteen positiivisesti, jos se on jatkuvaa ja arjen tyohoén sidottua. Kun kehittamiskulttuu-
rissa tapahtuu muutoksia ne ndakyvat myos keskustelukulttuurin kehittymisena ja kehittamisosaa-
misen ja -kapasiteetin vahvistumisena. (Seppanen-Jarveld & Vataja 2009a). Kehittdminen
edellyttdaa organisaation jasenilta asiantuntijuutta seka kykya ymmartaa toimintaa ohjaavia oletuk-
sia, viitekehyksia seka normeja. Samalla myo6s kyvykkyytta niiden kyseenalaistamiseen ja muutta-

miseen tarvittaessa. (Vataja 2012.)

Pysyva kehittamisrakenne
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Yleistd on, ettd kehittamistehtavat eivat ole yhta kiireellisia kuin operatiiviset tehtavat lyhyella ai-
kavalilla katsottuna. Kehittdminen on kuitenkin valttamatonta pitkalla aikavalilla tarkasteltuna
(Palshaugen 2002). Pysyva kehittamisrakenne antaa vankan perustan téiden organisoinnille pro-
jektiluontoisen vaiheen jalkeen. Rakenteen tulee pohjautua keskusteluissa muodostuneiden yh-
teisten padtelmien ja paatosten varaan. Ndin rakenne kypsyy ihmisissa ja kehkeytyy yhteiseksi ym-
marrykseksi. (Lehtonen 2004b.) Tutkimuksissa on havaittu, ettd tavoitteiden ja
kehittamiskohteiden on suotava olla konkreettisia ja hyodyllisia oman tyon kannalta. Kehittamis-
kohteiden ja strategioiden maarittelemisessa on olennaista yhteisen tyon tavoitteen ja perusteh-

tavan tunnistaminen. (ks. esim. Seppanen-Jarveld & Vataja 2009b.)

Kehittdmisen kannalta kehittamisrakenteen kokonaisuus on ratkaiseva. Pysyva kehittdmisrakenne
on nimensa mukaisesti pysyva, mutta sen osat voivat vaihdella. (Lehtonen 2004b.) Pysyva kehitta-
misrakenne tuo kehittdmiseen suunnitelmallisuutta ja helpottaa siten muuttuvien tarpeiden enna-
kointia ja niihin vastaamista (Seppdnen-Jarveld & Vataja 2009b). Kehittamisen padtehtava on kui-
tenkin antaa lisdarvoa operatiivisten tehtdavien onnistumiselle (Lehtonen 2004b.)
Tyoyhteisolahtdinen prosessikehittdminen suuntautuu tyon ja perustehtdvan tarkastelemiseen.

Sen tarkoitus ei ole jumien tai henkilstoristiriitoja ratkaisu. (Seppanen-Jarvela & Vataja 2009a.)

3.3 Kehittamismenetelman valinta

Tyoyhteison kehittamistydssa voidaan soveltaa erilaisia kehittamismenetelmia, joiden avulla ty6-
yhteiso saa palautetta toiminnastaan ja pystyy reflektoimaan omaa toimintaansa. Tydyhteisolah-
toisessa kehittamistyossa tavoitteen, kehittamiskohteen sekd etenemisvauhdin ja -tavan maaritte-
lee tydyhteiso itse. Onnistumisen arviointi on myos tyoyhteison omissa kdsissa ja omalla vastuulla.
(Seppanen-Jarvelad & Vataja 2009a.) Jarvinen (2011) kuitenkin muistuttaa, ettd johdon tulee olla
riittavan kriittinen ehdotettuja kehittamishankkeita kohtaan ja vain harvoissa tilanteissa organisaa-
tion ulkopuolelta tulevan konsultin kdyttd on perusteltua. On myds muistettava, ettd vastuu ja

pddtdsvalta on aina organisaation johdolla. (Jarvinen 2011.)

Kehittdamisohjelma

Muutos ja uuden oppiminen horjuttaa aina turvallisuutta ja aiempia sitoumuksia. Epaluulo tai ve-

taytyminen tyoyhteistssa saattavat olla seurausta psykologisen turvallisuuden puutteesta. (Elo
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ym. 2004.) Keskustelevassa demokratiassa on olennaista se, ettd kaikilla on mahdollisuus osallis-
tua. Jokaisella on mahdollisuus tuoda omat intressit julki ja sanoa sanottavansa. Kun kaikilla on

mahdollisuus osallistua, kukaan ei voi — eika kenenk&dan tarvitse — puhua toisen puolesta. (Lehto-
nen 2002b.) Menettelytapa ei tee prosesseista helppoja eikd nopeita, mutta mahdollistaa moni-

ulotteisen ja luovan ajattelun, jolloin tulokset ovat laadukkaampia ja harkitumpia (Ajanko 2016).

Elo, Mattila, Kyla-Setala ja Kuisma (2004) ovat tutkineet tydyhteison ja johtamisen kehittdmisohjel-
man vaikutusta tyohyvinvointiin kunta-alan teknisessa virastossa. Kyseisen kehittamisohjelman ta-
voitteena oli lisata tyontekijoiden hyvinvointia ja edistaa seka fyysista etta psyykkista toimintaky-
kyja. Ohjelman tavoitteena oli myos muuttaa toimintakulttuuria osallistuvammaksi ja
keskustelevammaksi. Kyseisen tutkimuksen tuloksista kay ilmi, etta kehittamisohjelman tuloksena
psykososiaalinen tydymparisto kehittyi myonteisesti. Kiire vdaheni ja tyon tavoitteiden selkeys, vai-
kutusmahdollisuudet ja tiedonkulku paranivat. Lisaksi henkiloston luottamus siihen, ettd johto on
kiinnostunut tyontekijoiden hyvinvoinnista, lisddntyi. Esimiesten koettiin toimivan aikaisempaa oi-
keudenmukaisemmin ja uupumusasteinen vasymys vaheni. (Elo, Mattila, Kyla-Setala & Kuisma

2004.)

Tyokonferenssi

Esimerkiksi tyokonferenssit mahdollistavat osallisuuden ja vaikutusmahdollisuuden tybyhteisoa
koskevien asioiden kehittamisessa. Tyokonferenssi on keskusteluareena eli tilaisuus, joka perustuu
dialogiin. Sen tavoitteena on yhteisymmarryksen I0ytaminen, jonka varaan voidaan rakentaa toi-
mintasuunnitelma. Tydkonferenssi liittyy lahtokohtaisesti aina toiminnalliseen ketjuun eli proses-
siin. (Lehtonen 2004a). Tyoyhteisotalkoisiin (tydkonferensseihin) kuuluu kehittdmisehdotusten
muotoile sekd niiden toteuttaminen. Helposti toteutettavissa olevissa asioissa voidaan vain sopia
muutoksesta, mutta jatkuva seuranta seka arviointi ovat kehittdmisen motivaattoreita. (Eloym

2004.)

Yhteisen kehittamiskielen muovaaminen on tarkea osa kehittamisprosessia, jotta ymmarretaan
asioiden taustat ja valtetdaan katkokset viestinndssa. (Rasanen 2004.) Tyokonferenssissa oppiminen
suuntautuu tulevaisuuteen ja tarked osa on arvostus ja toisten osapuolten kuuntelu yhteisen oppi-

misen perustaksi. Aidon ja arvostavan dialogin lisdksi tarvitaan syvallista reflektiota. Ymmarryksen
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ja ajattelun moninaisuuden lisadamiseksi tarvitaan pitkia prosesseja ja seka yksildiden etta tiimien
tyoskentelya asenteiden ja toiminnan tasolla. (Ajanko 2016; Rasdanen 2004.) Yksilon liittyvista asen-

teista ja kdyttaytymisestd lisaa luvussa 5 Itsensa johtaminen.

3.4 Kehittamisen aikataulu

Tyoyhteison kehittdmiseen tarvitaan useamman vuoden jarjestelmallinen toiminta, jotta vaikutuk-
set tuntuvat ja ne ovat pysyvid (Eloym. 2004). Tarvitaan runsaasti pitkdjanteisyytta. Tarkeda on
myo6s huomata, ettd aina kehittamisella ei pyritda muutokseen tai uudistamiseen. Kehittaminen voi
olla vallitsevan tilanteen sailyttamista tai sopeutumista ulkoapdin tulevaan muutokseen. (Vataja
2012.) Kehittamishankkeissa on kuitenkin muistettava, etta ainoastaan hyva tahto ei yksin riita.
Hankkeille on asetettava konkreettiset mitattavat tavoitteet, joilla pystytddan maarittelemaan riit-

tavan kdytannonlaheisesti se, mihin ollaan pyrkimassa. (Jarvinen 2011.)

Leskeld (2002) nostaa esiin Saralan (1996) esimerkkeja kdaytannon aloittamiskeinoista, jotka pate-

vat edelleen, ja toteaa, ettd muutos on syyta aloittaa pienista asioista ja kehittamishankkeista:

- Aloita tyoskentely johtoryhman kanssa, muutos leviaa silloin helpostityontekijoiden keskuuteen

- Kaynnista tyoryhmia, jotka hyodyntavat tyossa oppimista

- Organisoi kehitysohjelma, johon sisaltyy kurssejaja muutatiedoista oppimista

- Toimi yhteisty6ssa yrityksen toimintastrategian suunnittelijoiden kanssa

- Aloita arvioimalla nykytila ja oppimista edistava ilmapiiri

- Kokohenkiloston yhteinen kokoontuminen, jossa selvitetddn oppimistarpeet ja suunnitellaan pro-
sessin kulku kaytannossa.

- Aloita yhdest3 asiasta / osastosta

- Aloita kehittdamalla yhta osatekijaa. (Leskeld, 2002.)

3.5 Kohti oppivaa organisaatiota

TyOyhteison kehittamisen tavoitteena on siis [ahtokohtaisesti kyse jonkinasteisen muutoksen ai-
kaansaamisesta tyon tekemisen tapoihin. Jos kehittamishankkeen tavoitteet eivat ole selkea, ei
silloin tiedetd mita organisaatiossa ollaan tekemdssa eika hanketta kannata kaynnistaa (Jarvinen
2011.) Erilaiset ideat ja ajatukset lisddvat kehittamiseen liittyvan keskustelun monimuotoisuutta.
Asioista ei tarvitse olla samaa mieltd. Parhaimmillaan ristiriitaisesta tilanteesta tai ristiriitaisista

ajatuksista syntyy parempia ideoita ja ajatuksia.
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Kehittdmismenetelman valinnalla itsessaan ei ole merkittavaa eroa syntyneisiin kehittamissisaltoi-
hin tai niiden pohjalta syntyneisiin ratkaisuihin. Suurempi merkitys sisdltdjen maaraytymiselle on
tyoyhteisollisilla piirteilld, kuten organisaation koolla, ryhman monimuotoisuudella seka ilmapiirilla
ja johtamisella. Tarkea on havainnoida tilanteita ja pysahtya niiden dareen miettimaan: mista tama
tilanne johtuu, kuinka tdssa tilanteessa voisi toimia toisin, mihin suuntaan tama tilanne meita on
viemassa, mita hyvaa tasta tilanteesta voi seurata. Tama muistuttaa oppivan organisaation peri-

aatteita.

Oppiminen

Oppiminen ei merkitse vanhan tiedon korvaamista uudella vaan uutta tapaa tarkastella tuttuja asi-
oita. Oppivassa organisaatiossa luodaan toimintaa tukevia kaytanteita ja kehitetdan rakenteita,
jotka tukevat oppimisessa ja antavat mahdollisuuden kannustavan ilmapiirin luomiseen (Paasi-
vaara 2010). Oppivassa organisaatiossa tuetaan ajattelun laadun parantamista, reflektointikykya ja
ryhmaoppimista. On huomattava, etta organisaatio voi oppia vain oppivien yksildiden avulla ja hei-
dan kauttaan. Kyky kehitellad yhteisia visioita ja ymmarrys monimutkaisista asioista on oppivan or-

ganisaation tunnusmerkkeja. (Leskela 2002.)

Visio eli yhteinen nakemys toiminnan suunnasta ja tavoitteista kuvaa organisaation tahtotilan tie-
tylla aikajanteella ja on siten kuvaus toivottavasta tulevaisuudesta (Sydanmaanlakka 2016; Dufva
2020). Sengen (1990) mukaan yhteisesti muodostettu ja jaettu visio on oppivan organisaation kes-
keinen osatekija. Leskeld (2002) muistuttaa, ettd yhteinen ndakemys tulevaisuudesta on kehitettava
yhdessa dynaamisessa vuorovaikutuksessa ja koska visio syntyy toiminnasta, se edellyttda aikaa.
Kun etsitdan vastaukset kysymyksiin: "mita, miksi ja miten”, luodaan luova prosessi, joka suuntau-
tuu tulevaisuuteen. On kuitenkin muistettava, etta prosessi ei saa olla sidottu toteuttamaan jotain
ennalta maarattya. (Leskeld 2002.) Mikali visio sisaltda liian suuria lupauksia tai herattaa eparea-

listisia toiveita, on lopputulemana turhautumista ja kiukkua (Jarvinen 2011).

Sosiaalisella vuorovaikutuksella onkin keskeinen rooli oppimisessa. Vuorovaikutusprosessissa on

mahdollisuus arvioida omia ajatuksia toisten kanssa. (Paasivaara & Nikkila 2010.) Oppivassa orga-
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nisaatiossa ja erilaisissa tiimeissa henkil6t taydentavat osaamisiaan, kun yksildiden luontaisia tai-
pumuksia hyodynnetdaan. Omia heikkouksia ei delegoida toisen hoidettavaksi, vaan jokainen haas-

taa itsensd kehittymaan ja oppimaan toisilta. (Ajanko 2016.)

Seppanen-Jarveld (2009) nostaa esiin, ettd tyoyhteisolahtoisen kehittamisen johtamisessa koros-
tuu toiminnallisen osaamisen (ammattitaito) lisaksi myos henkildston kehittdmis- ja oppimistaito-
jen seka ongelmanratkaisu- ja ennakointikyvyn yllapitava kouluttautuminen. Henkildston kehitta-
misen ja koulutusten tarpeen arvioinnissa ja maarittelyssa on otettava huomioon seka yksilon ettd
tyoyhteison tarpeet lyhyella ja pitkalla aikavalilla. (Seppanen-Jarveld 2009.) Leskeld (2002) kuvaa

Ruohotien (1997) kdytannon ohjeita tyoyhteison kehittdmiseksi kohti oppivaa organisaatiota:

- Varmistu, ettd ryhmassa harjoitetaan aktiivista reflektoivaa oppimista.

- Ole sitoutunut koko organisaation kehittamiseen ennen kuin lahdet mukaan uusiin kokeiluihin.

- Etene muutosten tavoittelussajakehittamisessa vaiheittain: toteuta lyhyen aikavalin muutokset ja
rakennasitten pitkan aikavalin kulttuurimuutokset tukemaan jatkuvaa oppimistaja kasvua.

- Kayta aikaa tasavertaisestikehittamisen suunnitteluun kuin budjetin ja muiden operatiivisten suun-
nitelmien luomiseen.

- Sido eritydéryhmat ja tahot kehittamissuunnitelmaan. Seuraaja arvioi suunnitelmaa, kayta tarvitta-
essaapuna ulkopuolista konsulttia.

- Varmista toimien nivoutuminen saumattomista keskeisiin tavoitteisiin.

- Palkkaa ja nimita esimiestehtaviin vain kehityskykyisid jainnostuneita henkilgita. (Vaara valinta joh-
taa pysahtyneisyyden tilaan ja muutosvastarintaan.)

- Opetteleitsearviointia ja suunnittelua. Lue jakehity.

- Ymparoéiitsesi eldamanmyonteisilld ja kehityshaluisilla.

- Kouluta. Kehitd itsedsi oppijana.

- Luo asiantuntijaverkosto, jostaon apua kehittamisessa.

- Etenevahitellenvanhojen kaavojen jatapojen ulkopuolelle.

- Keraa palautetta ja kayta sita kehittamisen tukena. (Leskeld 2002.)
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4 Tydyhteis6n johtaminen

Taman opinnaytetydn 3 luvussa on kasitelty tyoyhteison kehittdmista ja siihen liittyvia menetel-
mid. Lyhyena yhteenvetona voidaan todeta, ettad tulevaisuuteen tdhtddvé johtaminen on oppivan
organisaation rakentamista. Organisaation suuntaviivat, joiden puolesta kannattaa taistella tavoit-

teiden saavuttamiseksi on:

- ymmarretadn ihmisten kayttaytymista

- ymmarretdan ihmisten erilaisuutta

- arvostetaan ihmisia ja edistetdan heidan ammatillista kasvuaan
- laajennetaan arvomaailmaaja ilmaistaan mita arvostetaan

- edistetdan yhteistyota

- vastustetaan eristaytymista

- luodaan valinnanmahdollisuuksia. (Leskeld 2002.)

Jos jokin rutiini on ollut tehokas eilen, se voi olla epatarkoituksenmukaista ajan haaskausta huo-
menna. Ei ole syyta jamahtaa paikoilleen ja tehda asioita kuten aina ennenkin. On pyrittava havait-
semaan yhteiskunnan, organisaation ja asiakkaiden tyolle asettamat vaatimukset. (Paasivaara,

2010; Leskeld, 2002.)

Organisaation toiminta

Monissa organisaatioissa on havaittavissa epdkohtia, jotka vaikuttavat haitallisesti organisaation
toimintaan. Nama epdkohdat saattavat sailya organisaatiossa vuosia, jos esimies ei puutu niihin
peldtessaan, ettd joku loukkaantuu ja syntyy avoin ristiriita aikaisemmin peitetyn sijasta. (Toskala
1992.) Organisaation toiminnassa on keskityttdva avoimuuteen ja toiminnan kriittiseen arviointiin.
Tyoyhteison toimintaan vaikuttaa kaikkien henkilokohtaiset tyotaidot seka organisaation toiminta-
tapoihin ja -kulttuuriin kuuluvat tiedostetut ja tiedostamattomat kaytannot ja rutiinit. (Leskela
2002.) Tuloksellista toimintaa saadaan aikaan, kun jokainen henkil6ston jasen tietdd, miten hdanen
oma tehtavansa ja toimintansa tukee tyoyhteisén toiminnan tavoitteita ja strategiaa. Tyoyhteison
toimivuutta, herkkyyttd ja tehokkuutta voidaankin tehostaa johtamalla tunteiden ja alyn yhdistel-

malla. (Paasivaara 2010.)
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4.1 Johtamisen edellytykset

Leskeldn (2002) mukaan johtaminen on edellytysten luomista — ei toisten harteilla seisomista. Paa-
sivaara (2010) nostaa esiin, ettad johtajan patevyys tulee nakyviin muiden tydsuoritusten kautta ja
tyOyhteison menestyminen perustuu osaavaan henkiléstéon. Johtaminen on siten prosessi, joka
sisaltda suunnittelua, organisointia, vaikuttamista, kontrollointia, ongelmanratkaisua ja paatoksen-
tekoa. Perinteisen asioiden johtamisen (management) sijaan nyky-yhteiskunnassa tulee yhdistaa

ihmisten ja asioiden johtaminen (Sydanmaanlakka 2016).

Toimeenpanokyky

Toor ja Oforin (2008) artikkelissa Leadership versus Management tuodaan esiin johtajuuteen liitty-
vien termien eroja. Kotterin (1990) mukaan johtajuudella vaikutetaan ihmisiin ja siihen sisaltyy tie-
tynlaista vaikutusvaltaa, jolla selvitdan muutoksista. Johtaminen puolestaan liittyy asioiden moni-
mutkaisuuden hallintaan. (Toor & Ofor 2008.) Johtajan toimeenpanokykyyn liittyy kyky johtaa
ihmisia ja ihmisten muodostamia tiimeja ja ryhmia, ratkaisevaa on myos kyky johtaa itsedan

(Ajanko 2016).

Ajanko (2016) tuo esiin klassisen 90-luvun artikkelin seka kirjan ”Why CEOs fail?”, jossa on nos-
tettu esiin, ettad johtajien suurin ongelma ei ole strategian tai vision eika karisman puute. Suurin
puute on toimeenpanon heikkous. (Ajanko 2016.) Ongelmallisessa tydyhteisossa johtamistyyli on
etdistd, autoritaarista ja esimieskeskeistda. Ominaista on epaluottamus seka motivoinnin ja kannus-
tuksen puute. Johtamistyyli, joka on vuorovaikutteinen, osallistuva, tyontekijaa tukeva ja kannus-
tava seka kehittamiseen ja itsensa kehittamiseen innostava, tukee tervetta tyoyhteis6d. (Seppa-

nen-Jarveld & Vataja 2009a.)

Ihmisten johtaminen

Jarvinen (2011) nostaa esiin, ettd ihmisten johtaminen on johtamistehtavista vaikein ja riskipitoi-
sin. Esimiehen ja johtajan viisauteen kuuluu vahva todellisuudentaju, ammatillinen asenne, oikeu-
denmukaisuus, myotaelamisen kyky, itsehillinta ja -ymmarrys, sivistynyt kaytos ja esimerkillisyys,

sinnikkyys ja ndyramielisuus. Vaikuttaakseen muihin tarvitaan myds nakemysta ihmista ohjaavista
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psykologisista tekijoista. (Jarvinen 2011.) Mikéli johtaminen tapahtuu yksipuolisesti asioiden johta-
misen kautta eikd vapaamuotoisten keskustelujen kautta, saatetaan ajautua vaikeuksiin (Leskela
2002.) Organisaatioissa on kiinnitettdva huomiota esimiesten johtamistaitoihin, -osaamiseen ja

motivaatioon (Jarvinen 2011). Johtajalta on odotettava:

- vuorovaikutustaitoja

- kykya l6ytaa yhteys elaman syvempiin merkityksiin

- visioiden hahmottamisen taitoa

- kykya kayttaa itse ja antaa muiden kayttaa mielikuvitustaan

- taitoa hahmottaa arvoja jatehda moraalisia valintoja. (Paasivaara 2010.)

Johtamistyyli

Johtamisen on perustuttava tietoon, laaja-alaiseen ymmarrykseen ja tosiasioihin, jotta erehdyk-
siltd ja hullutuksilta valtytdaan (Jarvinen 2011). Johtajan on oltava edelldkavija, joka ei tyydy vain
jalkikdteen reagoimaan muutoksiin (Paasivaara 2010). Koska johtajaksi kasvetaan pikkuhiljaa, on
osattava elda epavarmuuden ja oikeanmukaisuuden keskelld rohkeasti unelmiinsa uskoen. Kasvu
vaatii maaratietoisuutta, ndyryytta ja paljon kokemuksia (Syddanmaanlakka 2016) seka keinoja nos-
taa esiin paras potentiaali itsestdan ja ympariltdan (Ajanko 2016). On muistettava, etta vaikka joh-
taminen on jatkuvaa vaikuttamista muiden ihmisten ajatteluun ja tydsuorituksiin, johtaminen on

kollektiivinen asia eikd vain esimiehen vastuulla (Paasivaara 2010).

Johtamistyylin sopivuuteen ja sen kehittymiseen liittyykin johtajan ja tyontekijan persoonallisuus-
piirteiden yhteensopivuus (kts. Toskala 1992.) Pehrman (2011) toteaa tutkimusten valossa, etta
mika tahansa johtamistyyli voi olla tehokas yhdessa tilanteessa ja tehoton toisessa. Ei ole siis yhta
ainoaa ideaalista ja kaikkiin tilanteisiin sopivaa johtamistyylid. Tarkasteltaessa eri johtamistyyleja
painottuu tyylien riippuvuus tilannetekijoista ja -yhteyksista, jossa niitd kaytetaan. (Paasivaara

2010; Pehrman 2011.)

Sydanmaanlakka (2016) maarittelee viisaaksi johtajaksi henkilon, joka on

monipuolisesti dlykds — kdyténndllisesti, rationaalisesti, emotionaalisesti, kokonais-
valtaisesti, kulttuurillisesti — ja hdnellé on laaja-alaista, syviillistéd ja kdytdnnéllistd tie-
toa, jonka avulla hén voi eldd hyvin ja eettisesti. (Syddnmaanlakka 2016.)
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4.2 Luottamuksenrakentaminen ja motivointi

Luottamuksen pula ja kontrollointi heikentavat tyontekijoiden itseohjautumista, koska heille muo-
dostuu kasitys ja tunne siita, etta heilla ei ole valtaa suhteessa omaan tyohonsa (Toskala 1992).

Kun esimies tuntee alaistensa taustat, voi han huomata ihmisten erilaiset tarpeet ja liikkeellepane-
vat voimat. (Leskeld 2002.) Samalla esimies huomioi alaisten avun, ohjauksen ja tuen tarpeen, silla
esimiehen tehtava on aktiivisesti osoittaa kiinnostusta alaisiin ja seurata, miten he parjaavatja on-

nistuvat tydssaan (Jarvinen 2011).

Esimiehen tehtdvd on myos motivoida alaisiaan, koska motivoitunut henkil6 sitoutuu tyohon ja
motivaatio parantaa tyonlaatua. Motivoitunut henkild haluaa olla aktiivisesti mukana yhteison toi-
minnassa ja omalla toiminnallaan kehittaa sitda. Tydmotivaatiossa ei ole kyse halusta tehda tyota,
vaan halusta saavuttaa tyon avulla jotain arvokasta. (Pellinen 2017.) Tutkimuksin on osoitettu, etta
tyomotivaatiolla on vaikutusta tehokkuuteen ja tuottavuuteen (ks. esim. Sinokki 2016). Johtajan
on siis |6ydettava yksilon motivaatio eli sisdinen liikkeella pitava voima, silla hyvat suoritukset (toi-
minta, vastuunkanto, luovuus) syntyvat sisdisen motivaation voimalla. Avoin keskustelu luonteen-
piirteista, arvomaailmasta, uskomuksista seka tavasta johtaa ja tavasta tulla johdetuksi, antaa
mahdollisuuden motivoida ja ohjata ihmisid johtamaan itse itsedan kohti tavoitteita. (Leskela

2002.)

Todellisen johtajan tunnistaakin siitd, etta han tunnistaa ymparilldan toisia johtajia — ei alaisia tai
seuraajia (Ajanko 2016). On syyta muistaa, ettd ei ole olemassa hyvaa tai huonoa luonnekokonai-
suutta vaan on olemassa henkildlle sopivia ja sopimattomia tehtavia seka tehtdvaan sopivia ja so-
pimattomia henkil6itda. Tyoyhteisossa on tdrkeda vahvistaa kaikkien osallisuutta ja kuunnella myos
hiljaisempia dania. Vaarinymmarryksia ja -tulkintoja voi syntya, jos asioista ja tilanteista tehddan

hatikoityja johtopaatoksid. (Kuulemisesta kuuntelemiseen 2015.)

4.3 Muutoksen johtaminen

Johtaja toimii organisaation peramiehena. Peramiehen tehtdva on huolehtia, ettd suunta on oikea
jalaiva on liikkeessa kohti maariteltyja ja asetettuja tavoitteita. Miehiston sitoutuneisuudella ja
tehokkuudella edesautetaan muutosprosessin liikkeellelahtoa ja etenemista. (Toskala 1992.) Mi-

kali muutokseen uskotaan, on se toteutettavissa. Ajanko (2016) mukaan tyoyhteison dynaamisen
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asenteen lisdantyessa sisdinen kilpailu vahenee ja tilanteet, joissa voitetaan tekemalla yhteistyota,
lisdantyvat. Dynaaminen asenne pitda sisalladn uskomuksen, ettd jokainen kasvaa, oppii ja kehit-

tyy. (Ajanko 2016.)

Monimuotoisen muutoksen aikaansaamiseksi tarvitaan useita ihmisia tyoskentelemaan yhteis-
tyossa. (Kuulemisesta kuuntelemiseen 2015.) Tavoitteiden nakyvaksi tuominen edellyttda johdon-
mukaista ja suunnitelmallista asioiden eteenpdin viemista. Kuten edellad on todettu hyvat johtamis-
tyylit ovat joustavia, tilanteisiin sopivia ja dynaamisia prosesseja. (Paasivaara 2010.) Tarkea taito
johtamisessa on siis tilannetekijoiden tunnistaminen ja -maarittely. Tilannetekijoéiden tunnistami-
nen edellyttaa hyvaa ihmistuntemusta ja tyohon ja tydyhteisoon liittyvien ilmididen ymmarta-

mista. (Paasivaara 2010.)

Muutoksissa onnistuminen edellyttda organisaation sisdisen kulttuurin muutosta (ks. esim. ROTI
2019; Paasivaara 2010.) Muutosten yhteydessa on hyodynnyttdava henkiloston asiantuntemusta ja
ammattitaitoa. Heille on annettava mahdollisuus osallistua muutoksen tekemiseen. Osallistumi-
nen auttaa haasteiden kohtaamisessa ja sitouttaa siten yksildita tydyhteisoon. Tama vahvistaa

myonteisid asenteita muutosta kohtaan.

4.4 Hyvinvoinnin lisddaminen

Hyvinvoivalla henkildstolla on kyky vastata muuttuviin tyon vaatimuksiin (Suonsivu 2011). Myon-
teinen ja avoin suhtautuminen mielipiteisiin rohkaisee muita omien nakemysten esittamisessa. In-
nostuneessa ilmapiirissa kokeillaan rohkeasti uutta ja otetaan riskeja eika epdaonnistumista pelata
vaan virheista opitaan. Nain ammattitaito ja persoonallisuus kehittyvat jokaisella tydyhteison jase-
nelld — johtaja mukaan lukien. Kun tyontekijat kokevat tulevansa arvostetuiksi, tyotyytyvaisyys ko-
hoaa, turhautuneisuus vdahenee ja samalla tyon laatu paranee. Tyoyhteisossa pystytdan kasittele-

maan yhdessa tyon herattamia vaikeitakin tunteita. (Paasivaara 2010.)

Tyohyvinvointi

Pitkdan jatkunut stressi ilmenee usein tyoyhteison ilmapiiriongelmina. Valinpitamattomyys, vetay-

tyminen, eristaytyminen seka tunteiden hallinnan heikkous ovat merkkeja tyoyhteisda kuormitta-

vasta stressista. Naiden myota tyoteho saattaa heikentya ja virheet lisaantya. Mahdollisesti myos
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sairastavuus, poissaolot ja elakehakuisuus lisdantyvat. (Sinokki 2016.) Koska tyéhyvinvointi on seka
yksilon ettd tyoyhteison vastuulla, tyontekijan ja tydnantajan tulee kehittaa tyohyvinvointia yh-
dessa (Tyoterveyslaitos 2020). Kokonaisvaltainen hyvinvointi tarkoittaa tyytyvaisyyttd omaan ela-
maan. Se edellyttda tasapainoa arjen asettamien vaatimusten ja sen tarjoamien mahdollisuuksien
valilla. (Suonsivu 2011.) Hyvinvoinnin ndakyvyyden voi kiteyttda: hyvinvointi ndkyy tyota tehtdessa

hyvana ilmapiiring, tydnilona ja innostuksena.

Tyo6terveyslaitoksen maaritelman mukaan tyohyvinvointi tarkoittaa:

turvallista, terveellistd ja tuottavaa tyotd, jota ammattitaitoiset tyéntekijét ja tydyh-
teisét tekevdt hyvin johdetuissa organisaatioissa. Tyéntekijdit ja tybyhteisét kokevat
tyonsd mielekkddksi ja palkitsevaksi, ja heiddn mielestédn tyé tukee heiddn eldmdn-
hallintaansa (Tyéterveyslaitos.)

Tyo6hyvinvoinnin integroiminen osaksi kaikkea tyoyhteison toimintaa vaatii erilaisuuden hyvaksyn-
taa ja keskinaista luottamusta. Jotta tyohyvinvointia voidaan edistda, on organisaatiossa loydet-
tava tasapaino tehokkuusvaatimusten ja hyvan tyohyvinvointitason valilla. (Suonsivu 2011.) Eloja
muut (2004) nostavat esiin Elon ja Kiviniityn (1994) huomion esimiehen oman hyvinvoinnin vaiku-
tuksen valmiuteen tarttua tyoyhteison kehittamiseen ja stressiongelmiin. Johtajan on tunnistet-
tava tyoyhteison haasteiden ja kehitystarpeiden lisaksi myos omat henkilokohtaiset haasteet ja ke-

hitystarpeet.

4.5 Muutosvalmius

Tehoton johtamistapa voi yllapitda organisaation muuttumattomuutta vuosien ajan tai muutokset
ovat sattumanvaraisia ja lopputulokset ennustamattomia (Toskala 1992). Luvussa 3 nostettiin esiin
organisaation muuntojoustavuus eli resilienssi. Resilienssin kehittamisen lisdksi, organisaatioiden
on ennakoitava eli oltava proaktiivisia ja jatkuvasti uudistuvia, jotta ne pystyvat reagoimaan toi-

mintaympariston muutokseen (Vataja 2012).

Muutosvalmiuden neljd perusominaisuutta ovat henkilokohtainen visiointikyky, tutkimustaito, asi-
oiden hallintataito ja yhteistyokyky. Muutoksen on toteutuakseen edettava seka yksilon etta yhtei-
son tasoilla yhdessa samansuuntaisesti. Jos tama ei toteudu, on tasoja tyostettava erikseen ja et-

sittdvd mahdollisuudet niiden yhdistamiseen. (Leskeld 2002.) Yksil6iden ja organisaation
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kehittamistarpeet tulisikin aina muodostaa yrityksen liiketoiminnallisesta tilanteesta ja strategi-
sista tavoitteista kdsin (Toskala 1992). Jos nakemykset ja visiot ovat erilaiset, asioita on tyostettava
yvhdessa esimerkiksi luvussa 3.3 mainitun tyokonferenssin avulla. Asioiden véliset suhteet ja muu-

tokset tulee nahda ja jasentda kokonaisvaltaisesti.

Tyoyhteisoissa on esitettava hankalia kysymyksid, kunnes vaikeuksien lahde |6ytyy. Ei pida tyytya
vahvistamaan mielipiteita ja peittaa ristiriitoja. Konfliktit ja pulmat ovat mita mainioimpia tapoja
tuoda esiin uusia ndkokantoja. On kuitenkin huomioitava, ettad juuri henkildston itsetuntemukset
ja niiden luomat edellytykset ovat yhteydessa organisaation tasapainon saatelyyn. Taman vuoksi
henkildston itsetuntemusta on lisattava, jotta pystytdadn erittelemaan henkilokohtaisia syita, jotka
estavat tarpeellisten tai jopa valttamattomien muutosten tekemisen. (Toskala 1992; Leskeld 2002.)

Itsetuntemuksesta lisda luvussa 5 Itsensd johtaminen.
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5 Itsensa johtaminen

Itsensd johtaminen on henkilon itseen kohdistuva vaikuttamisprosessi, jossa pyritdan ohjaamaan
kehoa, ajatuksia, tunteita ja arvoja itsereflektion avulla kohti laajempaa, syvallisempaa ja konk-
reettisempaa tietoisuutta (Sydanmaanlakka 2016). Itsensa johtaminen merkitsee huolehtimista
omasta tyokyvysta, jaksamisesta ja motivaatiosta sekd omasta osaamisesta ja jatkuvasta kehitty-
misesta. ltsensa johtamiseen ei tarvita uutta tietoa tai teoriaa vaan toimia, joilla olemassa oleva
tieto sovelletaan kdytantdon ja asiat toteutetaan. (Paasivaara 2010). Kuten edelld on todettu; hen-
kiloston itsetuntemukset ja niiden luomat edellytykset ovat yhteydessa organisaation tasapainon

saatelyyn.

Uskomuksetja arvot

Yksilén uskomukset itsestdaan ja mahdollisuuksistaan vaikuttavat paivittdiseen tehokkuuteen joko
voimavarana tai rajoittavana tekijana. Osa uskomuksista on opittua ja osa perittya. Niiden muok-
kaaminen vaatii oman itsen ja luonteen tuntemusta. (Leskeld 2002.) Erilaisten uskomusten ja kasi-
tysten tunnistaminen on lahtokohta muutokselle kohti rationaalisempaa toimintaa. Kasitykset,
jotka ovat rakentuneet jo henkilon varhaisessa kehityksessa ovat usein erilaisia vaaria kasityksia ja

toimivat useimmiten muutosten jarruina. (Toskala 1992.)

Arvot ovat asioita, joita pidetddn oikeina, hyvind, tarkeina ja valttamattémina eldmassa. Ne ovat
sidoksissa seka aikaan ettd paikkaan kuin my0s kulttuuriin ja sukupolveen. Arvojen avulla selvite-
taan elaman tarkoitus ja luodaan eldamaan tasapainoa ja mielekkyytta. Ne toimivat yksilon valinto-
jen ja tekojen perustana. Omien arvojen tiedostaminen vahvistaa ja auttaa suuntaamaan energian
oikein. (Paasivaara 2010.) Arvot ovat yksilon kayttaytymista ohjaavia ajatuksia ja tunteita, jotka liit-

tyvat yksilon tarpeisiin (Sydanmaanlakka 2016).

5.1 Tunnetoimijuus

Nyky-yhteiskunnassa, kun asiakkaat odottavat tiivistda kumppanuutta ja tyontekijaa suojaavat ra-
kenteet l6yhentyvat, itsensa johtaminen on tarkea onnistumiseen vaikuttava tekija. Kehittyminen
ihmisena edellyttadkin tietoisuutta oman persoonallisuuden ominaisuuksista. Itsetuntemuksen ja

persoonallisuuden vaikutuksen tiedostaminen syventdda ymmarrystda omasta kayttaytymisesta.
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Oman kdytoksen ymmartaminen puolestaan kehittda ihmisten valistd vuorovaikutusta. (Leskela

2002.)

Tunneilmasto

Vuorovaikutuksessa tietoisuus omien olettamusten ja uskomusten vaikutuksista kasilla olevaan
asiaan seka tietoisuus omasta tietamattdomyydesta ovat lahtokohta ymmarrysta edistavalle kes-
kustelulle. Ikdvalko, Paloniemi, Nordling, Vahasantanen ja Hokka (2020) nostavat esiin Parken ja
Seon (2017) huomion kirjallisuudessa esiintyvasta ehdotuksesta tydyhteison tunneilmaston muo-
toutumisesta ja sdilymisesta. On syyta kiinnittda huomiota siihen, millaisia tunteisiin liittyvia odo-
tuksia, tunteenosoituksia tai tunteiden saatelya tydpaikan rutiineihin ja kdytanteisiin liittyy. (1ka-

valko, Paloniemi, Nordling, Vahasantanen & Hokka 2020.)

Tyoyhteison tunneilmasto rakentuu rutiinien ja kaytanteiden seka niihin liittyvien tunteiden
kautta. Yhteison tunneilmastolla on mahdollisuus kehittyd, kun yksil6illa on tunteisiin liittyvaa
osaamista ja siten pystytaan vaikuttamaan tunteisiin ty6paikalla. Tunneilmastoa voidaan kehittaa
tukemalla yksildiden tunnetoimijuutta. (lkdvalko & muut 2020.) Tunnetoimijuus nayttaytyy tuntei-
siin liittyvana tietoisuutena, ymmarryksena ja taitona (Hokka, Raikkdnen, lkdvalko, Paloniemi &

Vahadsantanen 2020.)

Hokka ja muut (2020, 69-74) maarittelevat taman tunteiden (omien ja muiden) tiedostamisen, ym-
martamisen ja huomioonottamisen seka tunteisiin vaikuttamisen organisaation kaytanteissa, toi-

minnassa ja vuorovaikutuksessa termilld tunnetoimijuus. (Kuvio 4).
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Tunne

Subjektiivinen kokemus

Osaamista ja taitoja

[Imenee kayttaytymisessa Tunnetoimijuus

Tunteiden (omien ja
muiden)
tiedostaminen,
ymmartaminen ja
huomioonottaminen

Tunteisiin
vaikuttaminen
organisaation

kaytanteissa
toiminnassa ja
vuorovaikutuksessa

Toimijuus
Vaikuttaminen

Kehittdminen

Ammatillinen identiteetti

Kuvio 4. Tunnetoimijuuden maaritelma. (Hokka & muuta 2020, muokattu.)

Paasivaaran (2010) mukaan tunteiden hyvaksyminen ja tiedostaminen osaksi elamaa varmistaa
etulyontiaseman taistelussa kielteisyytta vastaan. Se auttaa l0ytamaan omat voimavarat, tyonilon
ja elinvoiman, jota stressi ja pessimismi eivat pysty murskaamaan. Tunteiden tiedostaminen ja

tarkkailu auttaa jasentdmaan ja ymmartamaan itsed ja omia paatoksia. (Paasivaara 2010.)

5.2 Kayttaytyminen

Sosiaalisten suhteiden laatua tydyhteisossa kuvaavat yhteenkuuluvuus (keskindinen apu ja tuki),
sitoutuneisuus (huolenpito ja vastuun tunteminen toisista), ilmaisun avoimuus (vastavuoroinen
rohkaiseminen toiveiden, tunteiden ja tarpeiden avoimeen ilmaisemiseen) seka ristiriitojen vahai-

syys. Vuorovaikutuksen ymmartamiseen tarvitaan kohtaamisen taitoa ja niin sanottua hiljaista tie-
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toa, joka auttaa toimimaan hienotunteisesti ja toista kunnioitten. Hyvaksyvassa ja arvostavassa il-
mapiirissa jokainen uskaltaa ottaa riskeja. Onnistuminen tuo itseluottamusta ja itseluottamus tu-
kee itsearvostusta. (Paasivaara 2010.) Erilaisuuden ymmartaminen johtaa siihen, etta hiljainen
tieto havaitaan ja sitd opitaan kasittelemaan ja hallitsemaan organisaation kehitysprosessin kan-

nalta viisaasti (Leskela 2002).

Tunnealy

Kun ihminen pystyy valjastamaan omat tunteensa itsensa motivointiin myos vaikeissa olosuh-
teissa, puhutaan tunnealykkyydestd. Ajattelulla pystyy vaikuttamaan siihen, mita tuntee, kokee ja
lopulta tekee. (Grandell 2020.) Mavyer ja Salovey kuvaavat tunnealy-termilla (emotional intelli-
gence) ihmisen ”alykkyytta”, jota kdytetdaan toimintakyvyn ja elamanlaatuun vaikuttavien tuntei-
den havaitsemiseen, kdyttamiseen, ynmartamiseen ja sdatelyyn (Saarinen 2007). Tunnedalykas ih-
minen on empaattinen eli hdn osaa asettua muiden asemaan. Tydyhteistssa tunteiden
tiedostaminen, hyvaksyminen ja kasitteleminen ovat tunnejohtamisen tunnusmerkkeja. (Saarinen
& Aalto-Setdla 2007.) Tydyhteisossa tunteet liittyvat tyotehtaviin, omaan asemaan ja odotuksiin,
tyOkavereihin, johtajiin ja koko organisaation. Sekd myonteiset etta kielteiset tunteet ovat osa ar-

kea.

Mustan pisteen syndrooma

"Mustan pisteen syndrooma” on erdanlainen suojamekanismi, joka estda nakemasta emotionaali-
sia syitd vuorovaikutuksessa. Se estdda myos oman kdyttaytymisen nakemisen. lhmiset itse eivat
ole valttamatta tietoisia naistda ominaisuuksista ja kdyttaytymisesta joita toiset nakevat. Valitetta-
vasti jotkut tietoisesti lisddvat mustia pisteitd, koska haluavat valttyd vastuun ottamisesta omasta
kayttaytymisestdaan. (Paasivaara 2010.) Oleellista on tunnistaa itsessa vaikuttavat tunteet. Tarkeaa
on myos erottaa omat tunteet muiden tunteista. Esimerkiksi artymys on huomaamattomasti tart-
tuva tunne ristiriitatilanteessa ja epavarmuus heijastuu varautuneena ilmapiirina. (Eratauko-dia-
logi; Paasivaara 2010.) Tunteiden avulla jokainen voi motivoida itseddn ja niiden analysoinnin
avulla voi ymmartda omia ja toisten tunteita. Tunteet toimivatkin ajattelun apuvalineena. (Saari-
nen & Aalto-Setdld 2007.) Ymmartamalla tunteita voi hahmottaa kokonaiskuvan ja l0ytaa selkey-

den paatoksen tekoon.
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5.3 Itsetuntemus

Itsetuntemus on omien voimavarojen, vahvuuksien, mahdollisuuksien seka heikkouksien, rajoittei-
den, arvojen, motiivien ja tarpeiden ymmartamista. Se on subjektiivista ymmarrysta itsesta ja
myo6s ymmarrysta omasta tehtdvastda maailmassa. ltsetuntemus ja itsensa kehittdmisvalmius on
kykya sdadellda omaa toimintaa ja kykya tunnistaa omat kasvuhaasteet. (Ajanko 2016; Paasivaara
2010.) Itsetuntemus ja mindkuvan luominen onkin monitahoinen prosessi, jossa ihminen jatkuvasti

muokkaa sisaisia kuvia itsestdan (Toskala 1992).

Itsetuntemus auttaa jasentamaan epavarmuutta ja jannitysta, jota uudet tilanteet tuovat tulles-
saan. ltsetuntemuksen voi jakaa useaan kasitteeseen, jotka kietoutuvat toisiinsa; Itsetunto kasittaa
ihmisen kyvyn ja uskalluksen arvostaa itsedan realistisella tavalla — uskalluksen olla inhimillinen ja
aito ihminen. Itseluottamus on tunne omasta pystyvyydesta ja kyvykkyydesta ja sita kautta uskal-
luksesta suuntautua eteenpdin. (Toskala 1992.) Itsearvostus vaikuttaa siihen, kuinka valmis on ko-
keilemaan uusia toimintamalleja ja -strategioita (Paasivaara 2010). /tsemy6ététunto auttaa kesta-

maan vastoinkdymisia (Grandell 2015).

[Iman riittdvaa itsetuntemusta on vaikea suunnitella omaa tyotaan, tehda paatoksia ja sitoutua nii-
hin (Paasivaara 2010). Itse otetut ensimmaiset askeleet lisdavat uskallusta ja sisdltdpain syntynyt
muutosvaatimus on voimakkaasti eteenpain vieva voima. (Leskela 2002; Jarvinen 2011.) Hyvan it-
setunnon omaava ja itsemyotatuntoinen henkild voi tukeutua erilaisissa tilanteissa luontevasti
muihin kokematta itsedaan huonoksi tai riittamattomaksi. ltsemyoétatuntoinen henkil6 ei lannistu

helposti ja hdn ottaa vastuun omista virheistdan. (Paasivaara 2010; Grandell 2015.)

Reflektointi

Itsetuntemusta voi vahvistaa sdanndllisella reflektoinnilla. Reflektion avulla voi arvioida ja pohtia
toiminnan perusteita ja toiminnasta aiheutuneita seuraamuksia. Boud, Keogh ja Walker (1985)
maarittelevat reflektion yleiskasitteeksi alyllisille toiminnoille, joissa yksilot kayvat |api kokemuksi-
aan tavoitteena saavuttaa uudenlaista ymmarrysta. Reflektointi edellyttdaa paneutumista asioihin
ja asioiden sisdistamista. Se on kokemusten systemaattista analysointia, kasitteellistamista ja uu-
denlaisten toimintamallien hahmottamista. Reflektointi on asioiden syvallista arviointia, jossa pyri-

taan oivaltamaan kokonaisuuksia ja asioiden valisia suhteita. (Sydanmaanlakka 2016.)
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5.4 Persoonallisuus

Persoonallisuuden tunnistaminen luonneanalyysien avulla antaa taustan ja helpotuksen ihmisten
kohtaamiseen sekd mahdollisuuden |dhted muuttamaan maailmaa omasta itsestd kasin (Leskela
2002). Seka Paasivaaran (2010) etta Leskeldan (2002) mukaan oman persoonallisuustyypin tuntemi-
nen ja omien tunteiden tunnistaminen mahdollistaa kehittymisen ihmisena. Luonneanalyysit pel-
kistavat ja tuovat esiin ihmisten erilaisia ja erottuvia ajatus- ja tunnemaailmoja seka toimintata-
poja. (Leskeld 2002.) Luonneanalyyseja voidaan hyodyntda tyoyhteisdssa tunnistamaan ihmisten
voimavaroja ja niiden moninaisuutta. Tunnistettujen persoonallisuusominaisuuksien avulla voi hy-

vin itsensa tunteva johtaja:

- loytaa sopivan johtamistyylin sekaitselleen ettd tyoyhteisolle

- paasta paremmin puhumaan kehityskeskustelussa henkilosta itsestdaan, hanen toiveistaan ja tavoit-
teistaan seka motivaatiotekijoista.

- onnistua paremmin hyédyntamaan kunkin motivaatioita

- tunnistaa mahdollisia syita suoritustason laskuun

- havaita tarpeita ryhtya toimenpiteisiin henkisen tydsuojelun alueella

- loytaa paremmin ratkaisuja mahdollisiin yhteistyon ongelmatilanteisiin

- hyoddyntaainhimillisten voimavarojen moninaisuuttajatehda erilaisuudesta vahvuuden.

- murtaa nakymattdmia rajojaja tulla toimeen erilaisten ihmisten kanssa

- jaksaamuutoksessajaauttaa muita jaksamaan

- oppia luottamaan kaaokseen seka sen jarjestaytymiseen niin tydelamassa kuin yksityisessa ela-

massa.

kasvaaihmisena.

Organisaation henkinen syvdrakenne

Mika tuntuu tarkealta tai miellyttavalta juuri nyt? Mika kaipaa huomiotani? Mita aion tehda seu-
raavaksi? Milla tavalla tai asenteella haluan tehda sita, mihin olen ryhtymassa? Itsedaan kehittava
ihminen huomioi itsensa yksilolliset tarpeet yhdistettynd organisaation tavoitteisiin (Toskala 1992).
Tyoyhteison sisdiset arvot, uskomukset ja normit muodostavat enemman tai vihemman yhdisty-
neen ajatuksellisen kokonaisuuden. Taman kokonaisuuden pohjalta tyoyhteiso ja sen jasenet luo-
vat kdsityksensd tyoyhteison tavoitteista ja tehtdvista seka tyoyhteis6d ymparoivasta todellisuu-

desta. Tama kokonaisuus vaikuttaa suuresti siihen, miten tydyhteisé toimii. (Paasivaara 2010.)

Paasivaara (2010) maarittelee tyoyhteison toimintakulttuurin organisaation henkiseksi syvaraken-

teeksi, jota ei useimmiten kyeta tunnistamaan. Kulttuuriin vaikuttaa yhteison jasenten valiset na-
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kyvat ja nakymattomat ristiriidat, jotka voivat johtua menneiden asioiden ja tapahtumien erilai-
sesta tulkinnoista tai kyvyttémyydesta puhua tapahtumien taustoista tai ihmisten erilaisista pyrki-
myksistd. (Paasivaara 2010.) Tyoyhteison toimintakulttuuri koostuu siis seka tietoisesta etta tie-
dostamattomasta ja se muovautuu ja kehittyy tyoyhteison jasenten valisena vuorovaikutuksena
(kts. Luukka 2019). Leidenschaft (2020) tiivistaa tyoyhteison kulttuurin seuraavalla tavalla: se mitd

tapahtuu, kun kukaan ei ole katsomassa.

5.5 Tuhat askelta muutokseen

Leskeld (2002) nostaa esiin tyoyhteison kulttuurin muutoksen. Muutokseen tarvitaan tuhansia pie-
nid askelia, jolloin yhteinen visio on pitkdlla tahtaimella ratkaisevan tarkea. Lisdksi jokainen tarvit-
see taitoa puuttua ajoissa ilmidihin, jotka saattavat vaarantaa tyoyhteisén terveen toiminnan. Uu-
distuminen on aloitettava pienilla, yksittaisilla, melko toissijaisilla uudistuksilla — ei keskeisilla
toiminnoilla. (Leskeld 2002.) Ajanko (2016) tuo esiin seuraavat elementit, jotka ovat tarpeen mat-

kalla kohti toimivaa tyoyhteisoa:

1) yhteinensuuntajavisio — pyrkimys eteenpéin

2) vyhteisetarvot, yhteisestisovitut kdytannot ja pelisadannot

3) tiimi-identiteetin rakentaminen jatoisista huolehtiminen

4) yhteinentavoiteasetantaja-seuranta

5) moninaisuuden arvostaminen ja hyodyntaminen

6) vyksildiden kyvykkyyksien vahvistaminen jasynergioiden hyédyntaminen

7) keskindinen luottamus, vastuullisuus ja yhteistyo

8) mahdollisuuksien jauusien ndkdkulmien etsiminen, muutoskyvykkyys ja ketteryys
9) vyksildlliseen ja yhteiseen ajatteluun kannustaminen

10) rohkeus puuttua, antaa palautetta ja haastaa.

Arvojohdetussa ja avoimessa ja positiivisessa ilmapiirissa jokainen voi toimia omana itsendan ja
kokea sekd itsensd ettd tyonsa merkitykselliseksi. Luottamusta omaa ty6td kohtaan lisda oikein ja
rakentavasti annettu palaute, joka on selkea viesti tydyhteison jasenen nakyvyydesta ja tehdyn
tyon merkityksellisyydesta. (Lehtinen, Hakkarainen & Palonen 2014.) Lasnaolo, luottamuksen ra-
kentaminen ja aktiivinen kuuntelu ovat tarkeita asioita vahvojen kysymysten seka rakentavan ja
korjaavan palautteen rinnalla (Paasivaara 2010). Esimiehen keskeisen tavoitteen tulee olla alaisten
motivointi kehittdmaan omaa ty6tdaan seka lisdamaan kekselidisyytta ja aloitteellisuutta muutok-

siin (Toskala 1992).
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Kun organisaation ja yksilon tavoitteet on kytketty ja sekoitettu toisiinsa, on johtamisessa onnis-
tuttu. Tyo on nain ollen muutakin kuin fyysinen toiminta ja siita saatu palkka. (Leskeld 2002.) Jos
tyolla ei ole ihmiselle merkitysta tai han kokee tyonsa arvottomaksi, han ei kdytd voimavarojaan ja

alentaa omalta osaltaan tyoyhteison toimivuutta ja tuottavuutta (Paasivaara 2010.)
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6 Tutkimustulokset

Ennen tutkimuksen aloittamista tehty empiirinen havainto, ettd tyoyhteisossa esiintyvat tilanteet
ovat erittdin kompleksisia ja vaativat systemaattista ajattelua, sai vahvistuksen tutkimusprosessin
aikana. Seuraavassa luvussa on esitetty tutkimusaineistosta esiin nousseet tutkimustulokset, jotka

liittyvat tiiviisti tyoyhteison toimivuuteen ja sen toiminnan kehittamiseen.

6.1 Itsetuntemus

Henkil6ston itsetuntemukseen sukellettiin haastatteluissa kyllad ei — kysymyksilla. Itsetuntemuk-
seen liittyvien vastausten jakautuminen on esitetty taulukossa 2. Ensimmaisen osan tunnistatko-
kysymykset osoittavat, ettd suurin osa tunnistaa omaan toimintaansa liittyvat rajoitteet ja mahdol-
lisuudet. Toisen osan oletko -kysymyksissa esiintyy enemman hajontaa. Jalkimmaisen osan kysy-
myksiin pyydettiin vastaamaan Jyvaskylan kaupungille tehdyn tyoeldman ndakokulmasta.

Taulukko 2. Henkil6ston itsetuntemus, n=13.

Tunnistatko: kylld ei ehki/eos
omat arvosi 13

tavoitteesi 10 3
kiinnostuksen kohteesi 13

toiveet 11 2
vahvuudet 9 3 1
rajoitteet 13

tavat toimia erilaisissa arjen tilanteissa 13

Oletko: kylla ei ehki/eos
ollut avuton 6 6
passivoitunut 8 4
tyytynytjohonkin 12 1
sabotoinut 1 11 1
onnistunut 13
esittdnytuudenidean 9

innostunut 10 2 1
ollut tyytyvdinen 13

avoin 10 1 2
rehellinen 13

impulsiivinen 10 2 1
epavarma 9 3 1
hammentynyt 11 2
aloitteellinen 12 1

karkuri 3 9
vapautunut 10 2 1
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Vastauksissa toistui seuraavien kaltaiset lausahdukset, jotka osoittavat tyoyhteisén toimivuuteen

liittyvan tyohyvinvoinnin heikkenemisen:

Viime aikana ei endd innostunut, kun kylld téé syo tdd resurssivaje minuakin, ettd en
mind endd hyppele tuolla kuin vasikka kevddlld.

Olen ollut tyytyvdinen, mutta en viime aikoina.

Tutkimus osoitti my6s sen, ettd moni vastaajista on tyytynyt johonkin. Vastauksista ilmeni, etta
moni on tyytynyt nykyiseen tilanteeseen ja vaikka tyoyhteisossa ei ndhdd esteitd asioiden muutta-
miselle, koetaan, ettd tyoyhteisolta ja esimieheltd puuttuu aktiivinen ote vieda asioiden eteenpdin

viemiseksi kdaytannon tasolle saakka.

Eikd uskalla avata suut tuolla, ku aattelee etté no tdd on aina tehty ndin. Sitten yksin
miettii, ettd tdd olis kylld parempi tehdd ndin. Ehkd jollekin tyékaverille siitd saattaa
sanoa, mutta ei missddn palaverissa kaikille tuoda esille. En mdi tiid, etté aatteleeko
sitd, ettd muut pitdd ihan tyhmdand.

Vastaavaa tilannetta kuvastaa my6s seuraava lausahdus: Joku ehdottaa jotain ja sit muut istuu

tuppisuuna, kun eivdt uskalla avata suutaan. Tilanteeseen tyytymistad kuvastaa puolestaan:

Niin se taitaa menndi, ettd jos joku on perseelldién niin sitten nieleskellédn. Sitd ai-
kansa jaksaa ja sit sitd vaihtaa tyépaikkaa. Siind kohtaa ei oo endd kysymys siitd, etté
saisiko 200 euroa lisdd palkkaa vaan sitten kun on pddttényt IGhted niin sit sité Idh-
tee.

6.2 Tyon luonne

Tutkimuksessa nousi esiin tyoyhteison perustehtdavan viranomaisluonne, joka on vaativaa ja sisal-
taa lakisdateisen ohjaus ja neuvontatehtavan. Haastatteluissa nousi esiin, ettd ensimmaiset kon-

taktit ja lupaprosessin alkupddssa tapahtunut onnistunut viestinta helpottaisi lupaprosessin |api-

vientida. Mutta tyotehtavat eivat ole selkeita, lupaprosessin koetaan sisaltavan paallekkaisia

tarkasteluita. Lupaprosessissa on havaittu erilaisia toimintatapoja eika eri tydvaiheet ole kaikilla

tiedossa.
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Haastatteluissa peraankuulutettiin yhtenevia toimintatapoja seka paallekkaisten tyovaiheiden
poistoa ja henkil6ille kuuluvien omien tehtavien hoitamista. Tydyhteison toiminnan laadusta pu-
huttaessa nousi esiin se, ettd tyoskentelyssa painotetaan liikaa maaraa. Laatua ei mitata ja eroa-
vaisuuksia toimintatavoissa ei tuoda yhteisesti kasiteltavaksi. Painostusta koetaan seka asiakkaan
ettd tydnantajan suunnalta. Tydyhteisdssa ollaan huolissaan, ettd vauhdin kiihtyessa virheiden

maara kasvaa ja tuotoksena on epdkelpoja lupia. Tilanne on hankala:

Ei oo helppoa tuoda esiin erovaisuuksia. Ne monesti saattaa kohdistua jonkun tietyn
ihmisen tapaan toimia. Ja sitdhdén ei voi tuoda esiin sillé tavalla, ettd ndin ei voi
tehdd, koska silloin tulis selkedsti esille, ettd okei nyt osoitetaan sormella jotain.

Yhteisid toimintatapoja ei tule téllé tavalla... 20 ihmisté ja 20 tapaa tehdd asioita, jos
muutos tulee "ylldttden”. Kaikki jatkavat sillé tavalla milld ovat tottuneet tekemddn.

6.3 Toiminnan kehittaminen

Seka organisaation sisdisella etta ulkoisella viestinnalla koetaan olevan merkitysta tyoyhteison toi-
mintaan liittyen. Osa haastateltavista nosti esiin tarpeen viestinnan lisédmiseen. Koettiin, ettd ny-
kyinen viestinta lakisaateisesta perustehtdvasta ei ole riittdvaa — ei tyoyhteison sisalla eika kau-

punkirakenteen organisaation eikd myodskaan ulkopuolisten sidosryhmien suuntaan.

Toimintatapoja ollaan valmiita muuttamaan, kun muutokset ovat perusteltuja ja niissa edetdaan
hallitusti askel kerrallaan. Selkein ehdotus, joka tutkimuksessa nousi esiin, oli rutinoituminen tie-
tyn tyyppisiin lupa-asioihin ja tehtaviin. Tehtavakuvien lapikdynnilld ja muokkaamisella henkilokoh-

taisesti yksildiden, koettiin olevan motivaatiota nostattava vaikutus.

Ohjeita ja tulkintoja on runsaasti — samoin sahkoposteja ja puheluita. Kaikki tekee kaikkea -jarjes-
telya ei koeta enaa toimivaksi rakennusvalvonnassa. Erikoistumista eli tietynlaisiin asioihin keskit-
tyminen seka tiimityoskentelyd ehdotettiin ratkaisuksi tyoskentelyn tehostamiseen. Tiimityosken-
tely nahtiin mahdollisuutena parempaan perehdyttdmiseen seka tydyhteison sisdisen viestinnan ja

oppimisen tukemiseen. Samasta asiasta puhuttaessa kaytettiin termia varahenkil6jarjestelma:

Meilld ei oo sellaista varahenkilGjdrjestelmdd, millaista md oletin, ettd meilld olisi
ollu. Eli kun jésen A jdd pois tai joutuu sairaslomalle tai on vuosilomalla, etté meillé
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on selkedsti sellainen kierréitysjéirjestelmd, mikd sopeuttaisi tietysti muutokseenkin.
Eli joku aina tietdiisi, siis ettd ristiin tiedettdisiin asioita niin kuin lentoemdnndt laittaa
ne ovet lukkoon ristiin.

Kehittamista tehddan muun tyon ohella. Ei ole aikaa pysdhtya eika tulevaisuuteen varauduta.
Muutokseen mukautuminen tapahtuu pakon edessa ja akkindisiin muutoksiin sopeutuminen on

ihmisten joustavuutta.

6.4 Tyotahti

Tyoyhteiso kokee nykyisen tyotahdin liian kovaksi. Todellista tyomaaraa ei mitata ja tyotilanne ai-
heuttaa muun muassa riittdmattomyyden tunnetta. Halyttavia merkkeja henkiloston jaksamiseen
ja tydkuorman hallintaan liittyen nousi esiin kaikissa haastatteluissa. Tyoyhteisossa koetaan, etta

tyoyhteisoé on kohtalaisen tehokas, koska lupapaatoksia tehddaan resurssimaaraan nahden paljon.

Lupakdsittely on niin jumissa, ettd ei pysty keskittymddn mihinkddn muuhun kuin sii-
hen. Sitd tyotd tulee kuitenkin koko ajan lisdd.

Inhimillinen tyétahti ei ole riittdvd siihen, ettd me pysyttdisiin pinnalla.

Enkd tunne, ettd meiddn organisaatiokaan olisi niin sanotusti sen asian niskan pddlld
ollenkaan. Pdinvastoin. Aivan pdinvastoin.

Yritetddn selvité hengissd ja pddstd kotia potkéttdmedién ja jatketaan aamulla uudes-
taan. Ei se homma toimi, mutta mukavaa on toissd.

6.5 Johdon reagointikyky

Johdon reagointikyky seka tyon kokonaiskuvan nidkemisen puute nousivat esiin useassa haastatte-

lussa muun muassa seuraavasti:

Jos saa sanoa niin pomo ei oo oikein ajantasalla. Huomaa lupapdidttéjien ja sihteerien
puheessa, ettd pomo ei téd nditd pdivittdisi hommia. Se ei ymmoédirrd tité kokonai-
suutta silldlailla. Hdn mielelléén jakaa niitd ohjeita, mutta hdn ei sitten ymmdirrd
mitd tyotd se aiheuttaa, kaikki palauttamiset ja muut. Joutuu kuitenkin niité viestejé
ldpikdymdién ja kaikenlaista asiakkaan kanssa viestimistd, niin ei se oo niin yksinker-
taista, ettd mitd tehdddn. Se vaatii niin paljon tyétd.
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Hirvedlld kiireelld pitdis vaan tehdd, ettd nédyttdis ulospdin siltd, etté késittelyaika on
lyhyt. Se on hassu lause, jota heitellddn vaan ilmaan, mutta sille ei tehdd mitéén. Mi-
tddn ei osata tehdd. Ei oikeasti yritetd tehdd mitddn. Se on turhauttava. Ja vdlillé tun-
tuu, ettd yritetddn puuttua siihen, ettd yritetédn saada ulospdin ndyttimddn se luku
pienemmydiltd, mutta onko se todellisuutta ja onko se todellinen kdsittelyaika se sama.
Siitd ei kuitenkaan vdlitetd vaan siitd, ettd ndyttdis ulospdin paremmalle. Se vadililld
ndrdstdd, ettd ei ihan oikeisiin asioihin kohdistu.

Esihenkilon toiminta ja henkiloston hyvinvointi nostettiin esiin muun muassa seuraavasti:

On ymmdirrettdvdd, ettd johtaja haluaa ottaa alaisistaan kaiken irti, mutta jos puhu-
taan siitd jatkuvuudesta, tdd tyémddrd on meille liian iso.

Siind on sitten tavallaan johdon tahdosta kyse, johdon reagointi kyvysté kyse, ettd
aina joku aivan ilmeinen asia vaietaan pois.

6.6 Resurssipulajahenkiloston vaihtuvuus

Nuorien henkildiden palkkaaminen mainittiin varautumisena tulevaisuuteen. Kuitenkaan pereh-
dyttamista ei tehda systemaattisesti. Perehdyttdmisessa ja niin sanotun hiljaisen tiedon siirtami-

sessa nousi esiin yhtenevien toimintatapojen ja resurssien puute.

Meininki on kuin uppoavassa laivassa.

Todellista syyta henkil6ston vaihtuvuuteen ei mietitd. Palkkaus on haastateltujen mukaan vain yksi
syy, joka ajaa ihmisia pois. Koetaan, ettd henkilén kokemusta ja ammattitaitoa ei arvosteta eika

henkilostéa kohdella tasapuolisesti. Palautteen antokulttuuri on lahes olematonta.

Haastatteluissa nousi jatkuvasti esiin pitkdan jatkunut resurssipula. Osa koki stressaavaa kiireen
tunnetta samaan aikaan kun toiset eivat endaa nahneet tai kokeneet kiiretta tilanteen jatkuvuuden

vuoksi. Tutkimuksen mukaan yhta mielta oltiin kuitenkin siita, etta kaikkea ei ehdita tekemaan.

Haastattelut paattanyt valitse toinen seuraavista -patteristo sai ihmiset pohtimaan mita haluavat

omalta tyoltaan. Taulukossa 3 on esitetty vastausten jakautuminen.



Taulukko 3. Valitse toinen seuraavista -vastausten jakautuminen.

Valitse toinen seuraavista:
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Suurivapaus 1 Selkedtohjeet 15 eos 2
Paljon haasteita 8 Tuttua ja turvallista 9 eos 1
Rutiineja 5 Vaihtelevuutta 10 eos 3
Paikallaan pysyvaa 2 Liikkuvaa 14 eos 3
Yhteistyota 1 Itsenaisyytta 14 eos 3
Uuden aloittamista 4 Loppuun saattamista 9 eos 5
Laaja-alaisuutta 9 Syvaasiantuntijuutta 9 €o0s 0
lhmisten 9 Asioiden kansatydskentelya 6 eos 3

6.7 Yhteenveto haastatteluista

Haastatteluiden perusteella voidaan todeta, ettd tydyhteison toimintaymparistd on erittdin haas-

teellinen. Tyo itsessdaan on vaativaa ja tyokuormaa lisda suuri henkiloston vaihtuvuus. Kokonaisuu-

teen kuuluvia tehtdvia on jaanyt hoitamatta useiden vuosien ajalta ja tyoyhteis6a tarvitsee tukea

enemman. My0s yksilot tarvitsevat tukea. Tukea on tarjottava sekd tyoyhteison ettd tydnantajan

suunnalta. Resurssit ja panokset on kohdennettava oikeisiin asioihin ja henkiléston pitamiseen tyo-

yhteisossd. Osaavaa henkilostdéd on hyddynnettava. Selkea tyonkuva luo raamit tyoskentelylle ja

tyon monipuolisuus lisaa tydssa viihtyvyytta.

“Me muokkaamme rakennettua ympdristod, jonka jélkeen se muokkaa meitd.”

Winston Churchill.
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7 Johtopaatokset

Opinndytetyon tavoite oli selvittda, miten tyoyhteisd saadaan toimimaan ja miten sen kehittamis-
kaytanteita voidaan uudistaa. Tavoitteeseen paastiin. Tutkimuksen perusteella voi todeta, etta
tyoyhteison kehittamiskaytanteitda voidaan uudistaa ja tyoyhteison toimivuutta lisata, kun kehitta-

miselle annetaan aikaa ja toiminta on systemaattista.

Tydkykytalo

Tutkimustulokset muistuttavat Tyoterveyslaitoksen nelikerroksista tyokykytaloa (kuvio 5). Tyoky-
kytalon ensimmaisessa kerroksessa on terveys ja toimintakyky. Toisessa kerroksessa on osaaminen
ja elinikdinen oppiminen. Kolmannessa kerroksessa sovitetaan tydelama yhteen muun elaman
kanssa (arvot, asenteet ja motivaatio). Neljannessa kerroksessa on johtaminen, tyoyhteiso ja tyo-
olot. Tyokykytalo pysyy pystyssa, kun kaikkia sen kerroksia kehitetdan jatkuvasti lapi koko yksilon

tyoelaman. (Tyoterveyslaitos 2021.)

Tyokykytalo
TYOKYKY
Johtaminen,
tyoyhteisd ja tyoolot
TOIMINTAYMPARISTO Arvot, asenteet
ja motivaatio
Osaaminen
Terveys
ja toimintakylky

L o TYOKYKYTALO
LAHIYHTEISO

@ TYOTERVEYSLAITOS

PERHE

Tyéterveyslaitos

Kuvio 5. Tyoterveyslaitoksen tyokykytalo. (Tyoterveyslaitos 2021.)
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7.1 Millaisilla keinoilla kohti uudistuksia?

Elo ja muut (2004) tuovat esiin tilanteen, joka on havaittu myo6s tdman opinnaytetydn tutkimuksen
kohteena olevassa tydyhteisdssa: Tyodyhteisoilla on lahtétilanteessa erilaisia valmiuksia keskuste-
luun seka omaehtoiseen kehittdmiseen. Tyoyhteisossa yhteiset ongelmanratkaisuyritykset voidaan
kokea nostavan ristiriidat esille hdiritsevalla tavalla ja tdman seurauksena tilanteet karjistyvat hel-
posti. (Eloym. 2004, 40.) Toiminnan tuleekin perustua yhteisten arvojen jakamiselle. Toiminnan
perustalle on maariteltava yhteiset tavoitteet ja avoimeen ja rehelliseen viestintdan on panostet-
tava. Kun tietda asioiden todelliset lahtokohdat, ymmartdaa kokonaisuutta ja toimintatapoja pa-

remmin.

Usein rutiininomaiset ajattelu- ja toimintamallit estdvat uusien kehittamista koskevien ideoiden
toteuttamista. Toimintaa rajoittavia henkisia esteita voi selattaa kirjaamalla yl6s seka nakyvien ta-
pahtumien ja niiden herattdmien tunteiden lisaksi myods nakymattomiin jadneet ajatukset ja tun-
teet. Yhdessa asioita lapi kaymalla on mahdollisuus 16ytda uusia nakdkulmia tilanteiden tarkaste-
luun ja ajan kanssa psykologisen turvallisuuden taso nousee, kun ihmiset huomaavat, etta heille
tarkeita asioita kasitellaan ja heille tarjotaan vaikuttamisen mahdollisuus. Tama mahdollistaa tun-
neilmaston ja keskustelukulttuurin muuttumisen avoimemmaksi. Tarvittaessa on pyydettava apua
ulkopuoliselta taholta persoonallisuuksien ja toimintatapojen yhteensovittamisessa. Paasivaara
(2010) muistuttaa, ettd tunnistamattomana ja valjastamattomana tunteet voivat olla myrkyllisia ja

l[amaannuttavia.

Tulevaisuuden kehityssuunnat

Dufva (2020) nostaa esiin, etta tulevaisuuden kehityssuuntien tarkastelulla ja niiden pohjalta voi-

daan luoda vaihtoehtoisia kuvauksia tulevaisuudesta. Tulevaisuuteen voi vaikuttaa, kun skenaario-
kuvien jatkoksi laatii visioita ja strategioita. Visioissa avataan uusia mahdollisuuksia, jotta ndhdaan
kuinka asiat voisi johtaa parempaan. Jarvinen (2011) tuo esiin John P. Kotterin (1996, 61) kirjoituk-

sen innostavan tulevaisuudenkuvan merkityksesta:

Vision térked tehtdvd on, ettd se kannustaa ihmisié toimenpiteisiin, jotka eivét vdlttd-
mdittd ole heiddn oman lyhyen aikavdlin etujensa mukaisia. Jdrkevdén vision edellyttd-
mdt muutokset ovat Iéhes aina ihmisille jossain mdiéirin vaikeita. Joskus paremmasta
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tulevaisuudesta maksettava hinta on pieni. Monissa organisaatioissa ihmisiltéd vaadi-
taan suurempia uhrauksia: he joutuvat pois totutuista uomistaan, heidén on pakko
tehdd tyétd vahemmin resurssein, heiddn tulee oppia uusia taitoja ja toimintamalleja
ja heilld on uhkana tydépaikan menettiminen. Néissd olosuhteissa kenellekédn ei pi-
tdisi tulla yllityksend, ettei jarkevd ihminen suhteudu muutoksiin kovinkaan innostu-
neesti. Hyvd visio auttaa murtamaan témdn luonnollisen muutosten toteuttamisen
haluttomuuden, koska se tarjoaa toivoa ja on siksi kannustava. Hyvd visio tuo selke-
dsti ilmi uhrausten vdlttimdttémyyden, mutta samalla tekee selviksi, ettd uhrauk-
sesta koituu etuja, jotka ovat paljon suurempia kuin ilman muutosten toteuttamista
olisi mahdollista saavuttaa. (Jarvinen 2011, 47-48.)

Tahan on syytd nostaa viela Seppanen-Jarveld ja Vatanen (2009a) muistutus: kun ryhdytdaan luo-
maan omaehtoista kehittimiskulttuuria, on muodostettava kestavia kehittdmisrakenteista seka
kasvatettava tyoyhteison kehittamisosaamista. Kehittdmistarpeiden tunnistaminen ja niiden muo-
toileminen konkreettiseksi kehittamisen kohteiksi voidaan kokea haasteellisena tilanteissa, joissa
tyOoyhteiso itse asettaa tavoitteet ja rakentaa projektin sisallon. Tarkea osa on luoda keskustelu-
kulttuuri, jonka avulla voi jakaa, kasitelld, tulkita ja ymmartaa yhdessa. Kehittamisen ja keskustelun
rakenteiden on mahdollistettava pysahtyminen, tutkiminen ja arvioiminen saannoéllisin valiajoin.

(Seppanen-larvela & Vataja 2009a.)

Hokka, Ikdvalko, Paloniemi, Vahdsantanen ja Nordling (2020) raportoivat tutkimus- ja kehittamis-
hankkeesta, jossa on tarkasteltu tunnetoimijuutta organisaation muutoksessa seka sita, miten tun-
netoimijuutta voidaan tukea. Raportissa on nostettu esiin keskeinen kysymys siita, kuinka tyossa
voi kukoistaa tai kuinka siita edes selvidaa jatkuvan tyéelaman muutoksen ja vihelidisten ongelmien
maailmassa. (Hokka, Ikdvalko, Paloniemi, Vahdsantanen & Nordling 2020.) Tyoyhteison tilanteen
vuoksi on syyta nostaa esiin my6s vuonna 2019 toteutettu Suuri suomalainen tyén merkitykselli-
syys -kysely, josta ilmenee, ettd ldhes kaksi kolmesta pitaa tyon merkityksellisyytta tdarkedana asiana
tyopaikan valinnassa. Samaisen kyselyn tuloksissa on todettu, ettd yhteenkuuluvuuden tunne ja
oman roolin selkeys tyoyhteisossa luovat tyytyvaisyytta. Tarkedna pidetdan myos sita, etta yksilo-

tasolla saa toteuttaa itseddn. (Suuri suomalainen tyon merkityksellisyys 2019.)

Ole esimerkki

Kykenevat ihmisten johtajat osaavat ilmaista itsedan taysin. He tietdvat mita haluavat, heilla on

visioita ja he osaavat viestia ndkemyksensa niin, ettd muut tukevat heidan pyrkimyksiaan. He luo-

vat tulevaisuutta ja uusia ndkokulmia ja toimivat oppaina muille. (Leskelad 2002.) Martela ja Pessi
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(2018) ovat I6ytaneet kolme teemaa, jotka toistuvat merkityksellistd tyota koskevassa tutkimuskir-
jallisuudessa: arvokkuus (significance), hyvaa tuottava paamaara (broader purpose) ja itsensa to-
teuttaminen (self-realization). Tyon arvokkuus ja merkityksellisyys syntyvat kahden asian kautta —

mahdollisuus toteuttaa itsedan ja mahdollisuus tehda tyonsa kautta jotain hyvdaa (Martela 2018).

Edelld kuvattua kohden on mentéava, jotta tydyhteisd voi menestya toiminnassaan ja tuottaa yh-
denmukaista ja lainmukaista palvelua, jota siltd odotetaan. Johtotason tulee maarittaa strategia ja
resurssit, jotta tata pitkdkestoista ja karsivallisyytta vaativaa voi ldhted toteuttamaan. Yleisesti ot-
taen tavoitteiden asetanta on erittdin tarkedssa roolissa. Tavoitteiden tulee olla seka pitkalla tah-
tdimelld asetettuja ettd valitavoitteiksi purettuja ja seurannan mahdollistavia toimenpiteita. Mikali
jollekin tavoitteelle ei ole asetettu mittaria, sellainen on luotava. Tyoyhteison tulee olla tiiviisti ke-
hittamistydssa mukana ja jokaisen tulee ymmartaa, kuinka hanen osallistumisensa tukee ison ku-
van toteutumista. Henkildiden on oltava itseohjautuvia, mutta esihenkilon tulee tarjota tukea ja
kannustusta. Organisaation toimivuutta ja sen toiminnan ketteryytta pystyy kehittdmaan yhteisten
arvojen seka rakenteiden luomisella. Jotta tahan tavoitteeseen paastdan on seka johdon ettd hen-

kiloston tartuttava yhdessa toimeen. YksilGille, tiimeille ja tydyhteisoille on annettava tilaa toimia.

7.2 Mitad tyoyhteiso tarvitsee oppiakseen?

Tassa ajassa lupakasittelijoiden kaikki tekee kaikkea -tyoskentely lisda tilanteen kaaosmaisuutta.

Tyoyhteiso tarvitsee selkeita rakenteita ja rutinoitumista, joka tukee yhtendisten toimintatapojen
muodostumista. Organisaatiorakennetta ja tydyhteisén roolitusta on tarkasteltava uudella tavalla,
jotta hukkakaynnilta valtytadn. Tehtavakuvausten paivittamisen kautta voidaan luoda pohja vara-
henkilojarjestelmalle seka kehityspolku, jota pitkin viranhaltijan on mahdollista kulkea ja kehittya.
Henkil6ston osaamisalueiden selvittamiselld ja mielenkiinnon kohteiden hyddyntamiselld luodaan
tilanne, jossa henkil6ston taysi potentiaali saadaan kayttéon. Tydyhteisén toimivuuden kannalta

on pyrittava valttamaan seuraavanlaiset tilanteet:

No siis sillei, ettd jos mulle tulee joku idea niin en md Idhde sitd viemddn eteenpdiin,
koska md olen vaan yksi pieni tdssd maailmassa. Se on mennyt siihen, ettd md kes-
kustelen siitd ehké jonkun kanssa ja sitten ajatellaan, ettd totahan vois tai pitdis
vaikka parantaa jotain asia mutta sitten sitd ei Iéhdetd viemddn eteenpdiin. Sillei var-
masti voisin itekin hoitaa asioita paremmin, jos haluaisin jollekin asialle muutosta,
mutta ehkd se on sitten omaa laiskuutta.
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Avoin keskustelu tyoyhteison toiminnasta ja henkiloston tehtdvistd auttaa prosessien selkiyttami-
sessa ja toimintatapojen muodostumisessa. Jarvinen (2011) on nostanut esiin sen, etta jos ahke-
ruus, tyonteko ja ponnistelut menettavat merkityksensa, aiheutuu vélinpitamattomyytta ja tylsis-
tymista. Kokonaisuudessaan organisaation menestykseen vaikuttaa se, kuinka tietoinen yhteis6 on

toimintakulttuuristaan ja kuinka sitd johdetaan (Luukka 2019).

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd osa henkil6stosta eldaa hektista arkea ja piiloutuu
pettymysten ja kiireen taakse, koska ei halua nahda tyoyhteisoon liittyvaa kokonaiskuvaa. Myos
oman toiminnan ja kdytoksen vaikutukset sivuutetaan. Luvussa 5.2 mainittu mustan pisteen syn-

drooma esiintyy tyoyhteisdssa muun muassa seuraavalla tavalla:

Mutta veikkaisin, ettd uusille tyéntekijéille se voi olla sellanen yllétys, ettd aijaa ettd
asiat esitetddn noin painavasti, ettd eikos téssd oo sitten kenellékédn sanomista.
Kauhulla mé oon aina kuunnellu, ku sékin oot pokkana ottanut kantaa, ettd apua...

On aika siirtya tekemaan asioita eri tavalla. Ei ole syyta jatkaa toimimista samalla tapaa kuin aina
ennenkin. Automatisoinnilla ja jatkuvan parantamisen periaatteilla (lean) voidaan poistaa tyoyhtei-
son toiminnassa esiintyvia paallekkaisia vaiheita, jolloin toimintatavat yhdenmukaistuvat ja toimin-
nan tehokkuus ja tyotehtavan mielekkyys kasvaa. Tydyhteison prosessien avaamisen ja uudelleen
jarjestelyn lisdksi toiminnalle on luotava mittarit, jotka toimivat jatkuvan oppimisen valineina. Tut-
kimuksen mukaan nykyinen lupamaaran ja kasittelyajan seuranta ei ole validi tapa ohjata toimin-
taa. Mittareiden luominen on hankalaa —ei kuitenkaan mahdotonta. Mittareiden lisaksi tarvitaan
menetelmia vaikuttavuuden ja laadun arviointiin. Realistiset ja saavutettavissa olevat tavoitteet

antavat tyoyhteisolla suunnan, jota kohden menna.

Tyonohjaus

Tyoyhteison toiminnan tavoitteiden asettamisen lisdksi, jokaisen tulee asettaa itselleen kehittami-
sen tavoitteet. Aina ei asiakkaiden ja hallinnon tarpeet voi mennéa edelle eika voida tyytya nykyti-
lanteeseen. Tybyhteison sisalla havaittavissa olevat ristiriidat eivat ole yhtd pahoja kuin menneina
vuosina. Tilannetta on kuitenkin seurattava tarkkaan ja siihen on puututtava herkasti. Yhteisesti on
tahdattava tydasioiden parempaan ymmartamiseen ja turvalliseen tyoskentely-ymparistdon, jossa

jokainen on yksityishenkilond koskematon ja turvassa.
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Leskeld (2002) on nostanut esiin sen, ettd hiljaisen tiedon hallinnassa keskeinen kysymys on,
kuinka ihmisten kokemukset, aikomukset ja uskomukset tulevasta saadaan esiin ja koottua tuottei-
den, palvelun ja johdon paatoksenteon raaka-aineeksi mahdollisimman tehokkaasti. Onkin tar-
keda, ettad jokainen kehittda taitoa hahmottaa oma tyonsa osaksi laajempaa kokonaisuutta. Par-
haimmillaan tydyhteisdn kehittamisprosessit kytkeytyvat saumattomasti osaksi suurempia
kehittamislinjauksia. Ulkopuolelta tulevat kehitys- ja kehittdmisvaateet saattavat aiheuttaa ristirii-
toja tyoyhteisoissd, jos niiden tarkoitusta ja lahtokohtia ei ole selitetty tai niitd ei ole ymmarretty
riittavalla tarkkuudella. Yksilon toimintaa voidaan tukea muutoksessa muun muassa tyonohjauk-
sen keinoin. Tyonohjauksessa yksil6illa on mahdollisuus tutkia, arvioida ja kehittda omaa tyota
seka sille asetettuja vaatimuksia ja toimintatapoja koulutetun tyénohjaajan avulla (Tyonohjaus

2021).

Tyoyhteistssa on siis tahdattava asioiden parempaan ymmartamiseen kaikilla tasoilla: yksilon, yh-
teison, organisaation, kunnan seka yleisen edun. Tydyhteison sisalla on pysahdyttava - pysahdyt-

tava kuulemaan mita toisella on sanottavana.

7.3 Mitd tarvitaan tyoyhteison toimivuuden parantamiseen?

Tyo6terveyslaitoksen (2020) maaritelman mukaan toimivalla tyéyhteis6lld on yhteinen paamaara ja
tavoite seka selked tyon- ja vastuunjako. Jokainen tietdaa mita, haneltd odotetaan. Lisdksi toiminta-
tavat ovat yhteisesti sovittuja ja paatoksenteko on lapindkyvaa. Myds ristiriidat otetaan nopeasti

kasittelyyn ja esimiestyd on oikeudenmukaista ja tasapuolista. (Ty6terveyslaitos 2020.)

Tutkimuksen kohteena olevan tyoyhteison ongelmallista tilannetta ei pysty kieltdamaan eika tilan-
teesta pysty vetaytymaan. TyOyhteisossa ollaan samaan aikaan seka passivoituneita ettd leipaanty-
neitd. Tutkimuksen perusteella voidaan kuitenkin todeta, etta tyoyhteison toimivuutta on mahdol-
lista parantaa, kun toimeen tartutaan viipymatta ja taydellinen lamaantuminen pystytaan
estamaan. Jarvinen (2011) on korostanut, etta tietotyoldisen parasta ergonomiaa ovat tyorauha,
luottamus ja itsendisyys, hyva ja kannustava ilmapiiri, selkeat toiden jarjestelyt ja tavoitteet, kehit-

tymismahdollisuudet seka tuki ja koulutus eri muodoissaan.

Mutta se, ettd siitd massasta meiddn ei kannata ottaa minkédnlaisia paineita. Ne on
esimiehen paineita ja ne tulee just niin kuin ne tulee ja sit okei jos tulee valituksia niin



45

se on vaan iso kukkura, joka on tavallaan esimiehen hartioilla. Sitd varten, jos ajatel-
laan v*ttu, ettd meilld on ollu henkil6kuntaa neljé viis vuotta koko ajan vajaalla niin
yrittdd vield vaan hiillostaa. Ei se nédin vaan mee. Se pitdd ite ndhd se asia ndin. Ei se
vaan mene tdstd tdn nopeampaan niin ei se vaan mene. Tottahan se on, ettd se pai-
nostus on ilkeetd ja se kolkuttaa omatuntoa, mutta ei sille pidd liian isoa numeroa
antaa.

Tyoyhteison toimivuutta voi ldhted parantamaan ja toimintaa kehittdmaan, kun tyoyhteison toi-
minnalla laaditaan pitkan aikavalin strategia. Toimivuus edellyttaa tyoyhteiséssa vallitsevan tun-
neilmaston havainnoimista ja muokkaamista. Kuten luvussa 5.1 mainitaan, tunneilmastoa voidaan
kehittdaa tukemalla yksildiden tunnetoimijuutta. On muistettava, etta pienilla paivittaisilla teoilla
voi olla suuri merkitys. Tydyhteisén toiminnan kannalta on oleellista paneutua tydyhteison arki-
tyoskentelyn erityispiirteisiin. Asioiden kokonaisvaltainen katsominen ja sita kautta syvempi ym-

marrys antaa mahdollisuuden toiminnan tehostamiseen ja kehittamiseen.

Tyoyhteison toimivuuden parantaminen edellyttda tyoskentelyd seka yksil6- etta tyoyhteisota-
solla. Kuten aiemmin on todettu, organisaation antama tuki seka tyolle asetetut raamit vahvistavat
yksilon onnistumista vaativassa toimintaymparistossa. Tassa moninaisessa tyoyhteisdssa on val-
tava potentiaali, jonka hyddyntdminen mahdollistaa paremman tulevaisuuden. Jarvinen (2011)
asettaa esihenkil6lle nelja keskeista vaatimusta: esimerkillisyys, ammatillisuus, oikeudenmukai-

suus ja aitous. Nama samat vaatimukset tulee asettaa kaikille tydyhteison jasenille.

7.4 Mitentastd eteenpdin?

Yksilon hyvinvointiin vaikuttaa tydssa onnistumisen lisaksi palaute, jota hdn saa omasta tekemises-
taan. Myos palautteen antamatta jattaminen vaikuttaa yksilon suorituskykyyn ja sita kautta hyvin-
vointiin. Tyoyhteison sisdiseen kommunikaatioon ja tiedon jakoon panostettava, jotta voidaan pa-
nostaa myos ulospdin suuntautuvaan tiedon jakoon. Tutkimuksen tuloksista oli havaittavissa, etta
ulospain suuntautuva oikeanlainen tiedon jako helpottaa arkitydskentelya. Jotta tydyhteisdssa voi-
daan nostaa toiminnan laatua sekd parantaa tehokkuutta, joka vaikuttaa positiivisesti tydyhteison
toimivuuteen, on toisten tekemien virheiden peittely tai tekematta jattamisten korjailu lopetet-
tava. Senge (1990) on tuonut esiin, ettd henkilokohtaisilta suorituksiltaan korkeatasoiset ihmiset
ovat tietoisia tietamattomyydestdaan, epapatevyydestdan seka omista mahdollisista kasvualueis-

taan.
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Askel toiminnan suunnan kdantamisessa kohti toimivaa tyoyhteis6d on tydyhteison palautteen-
anto kulttuurin kehittdminen ja keskustelun lisaaminen. Jyvaskylan kaupungin strategian mukaan
Jyvaskyld on rohkeasti aikaansa edella. (Jyvaskylan kaupungin strategia 2017.) Jotta tama olisi ar-
kea tutkimuksen kohteena olleessa tyoyhteisOssa, on toimintaan ja sen kehittamiseen panostet-
tava enemman. Tarvitaan henkil6itd vastaamaan toiminnan laadusta, viestinnasta, vaikuttavuu-
desta seka tulevaisuudesta. Yhdessa suunniteltuihin ja ennakoituihin muutoksiin on koko
tyoyhteison helpompi ldhted mukaan. Myds Seppanen-Jarveld ja Vatanen (2009a) tuovat esiin,
ettd kehittdmiseen liittyvien jannitteiden yhteinen kasittely helpottuu, kun kehittdmisen tavoitteet
on sovittu yhdessa ja sille on annettu tarvittava fyysinen ja henkinen tila tydyhteiséssa. Oikein te-
keminen on oleellista, mutta viela oleellisempaa on tehda oikeita asioita. Myos Colliander ja Kepa-
nen (2021) nostavat esiin systeemisen ajattelun, jossa oleellista on ymmartaa kokonaisuuden ja
yksityiskohtien liittyminen toisiinsa. Kun ymmartaa ihmisten ja asioiden valisid yhteyksia, pieni

teko voi laittaa liikkeelle suuren muutoksen.

Haastatteluiden jalkeen tydyhteiséssa oli havaittavissa, ettd hyvinvoinnista ja tyon kuormasta pu-
huttiin aiempaa enemman. Tama osoittaa sen, ettd tydyhteisossd on tarpeen ottaa kayttoéon tyo-
kaluja tydhyvinvoinnin edistamiseen. Tyoterveyslaitoksen internet-sivuilla on tarjolla materiaalia
tyohyvinvoinnin edistamisen lisdaksi myds johtamisen arviointiin ja sen kehittdmiseen. Luottamus ja
arvostus, yhteistyo ja verkostot, monimuotoisuus ja yksil6llisyys, osaaminen ja kehittyminen seka
uudistuminen ja osallisuus ovat hyvan johtamisen kriteerit (Tyoterveyslaitos 2021). Esihenkilon on
siis mahdollistettava yksiloiden kehittyminen ja haastettava heita pitamaan ylla omaa ammattitai-
toaan. Organisaatiolla on vastuu johtamis- ja organisaatiokulttuurin jatkuvasta kehittamisesta ja
tyontekijalla on vastuu lapi elaman jatkuvasta oppimisesta (Rakennetun omaisuuden tila 2019).
Tyoyhteiso tarvitseekin johtajuutta, joka saa aikaan innostuneita ja motivoituneita henkil6ita toi-
mimaan muutoksen vetureina. Jonain paivana Jyvaskylan rakennusvalvonta voi olla rohkeasti ai-

kaansa edella.

7.5 Yhteenveto

Opinnaytetyon tavoitteena oli selvittdaa, miten tyoyhteisé saadaan toimimaan ja miten sen kehitta-
miskdytanteita voidaan uudistaa. Tutkimuksen seka tietoperustan perusteella voidaan todeta, etta

toimiva tyoyhteis6 muodostuu yksiloistd, yhteisosta seka esihenkilostd / yksikon johtajasta. Toimi-
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vassa tyoyhteisdssa huolehditaan siitd, etta tyoyhteisd voi hyvin ja yksilo kokee tyénsa merkityk-
selliseksi. Yksilon on huolehdittava omasta oppimisestaan ja tydyhteisétoimijuudesta. Esihenkilon
on toimittava esimerkkina ja varmistettava, ettd yksil6lla on mahdollisuus suoriutua tehtdvastaan.
YhteisOssa tuetaan toinen toisia ja ollaan valmiita oppimaan virheista. Ennen kaikkea - tyoyhteison
kulttuuri on avoin. Toimivassa tyoyhteisOssa panostetaan yhdessa laatuun, viestintdan, vaikutta-
vuuteen ja tulevaisuuteen. Vastuu on jaettua. Toiminnan kokonaisuuden hahmottaminen auttaa
kaikkia ndkemaan kuinka tassa hetkessa tehdyt toimet auttavat tyoyhteis6d jatkossa. Esimerkiksi
laadukkaalla toiminnalla ja vaikuttavalla viestinndlla on mahdollista luoda parempaa asiakaskoke-
musta, joka heijastuu takaisin mielekkdana tyona seka positiivisena palautteena. Toimivan tyoyh-

teison toimintamalli on esitetty kuviossa 6.
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Piddn hualen itsestani.
Toimin esimerkkin
Mahdellistan tydyhtetstn ja
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- Tunnataimijuus

1. PerustehtSvin | Tuetaan ajattelun laadun parartamista, - Tyiyhteisdtaidot

toteuttaminen Ja | reflektointikykya ja ryhmaoppimista.

Arvostan itsedni ja muita.

- latkuva oppiminen
B Pidan huolen itsestdni.
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2. Kultruurin ja Tytwhtelst oppllopplvien yksildiden avulla ja helddn kautraan. wastuun tedmistand.

kehittdmisjdriestelmdn
MU oS,

Kuvio 6. Toimivan tyoyhteison toimintamalli.

Tutkimusaineistosta nousi lisaksi tietynlaisia kehittamisehdotuksia, jotka jakaantuivat taulukossa 4
esitettyihin kategorioihin. Kehittdmisehdotukset on muunnettu konkreettisiksi toimiksi ja esitetty

liitteessa 5 Teemahaastatteluista esiin nousseet kehittamisehdotukset.



Taulukko 4. Kehittamisehdotusten kategorisointi.

Kategoria

Mainintoja/ ehdotuksia

Palaverikdaytannot

6

Yhdenmukaisuus

Perehdyttaminen

Tiimityoskentely / varahenkilojarjestelma

Ennakkokasittely

Leimaaminen / arkistointi

Jatkuvavalvonta

Tehtavajako

Viestinta

Organisointi

Palaute

Tyotyytyvaisyys

Jarjestelmien kayttdéonotto

Rekrytointija resurssi

Henkiloston vaihtuvuus

Elakoityminen

Strategia
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8 Pohdinta

Opinnaytetyon alkuperdinen aihe-ehdotus: Tyén merkityksellisyyden lisddminen lupaprosessin ke-
hittéimisen kautta muuntui tyon edetessd, kuten myos tavoite ja tutkimuskysymykset, koska muu-
toksia tyOyhteison toimintatapoihin oli tehtava valittdmasti. Lupaprosessiin liittyvan toimintatutki-
muksen eli tutkimukseen pohjautuvan tiedon tuottaminen ja yhtdaikainen kdytannén muutoksen
aikaansaaminen riittdvassa ja halutussa laajuudessa todettiin mahdottomaksi kokonaisuudeksi

opinndytetyon aikatauluun nahden.

Taman tyon tutkimusaineiston laajuudesta voi paatelld, etta tutkimuksen tulokset antavat vasta
alkusysayksen tyoyhteison toiminnan ja toimivuuden kehittamiseen. Jokainen haastatteluissa mai-
nittu asia ansaitsee nousta keskusteluun. Taman vuoksi, kuten edelld on todettu, tyoyhteisossa on

panostettava avoimen keskustelu- ja toimintakulttuurin rakentumiseen.

Tutkimusmenetelméan valinta

Kaikkien tyOyhteison jasenten haastattelu tuki tutkimukseen osallistuvien anonyymiytta ja jokai-
nen sai tuoda esiin omat ajatuksensa taysin vapaasti. Jokaisella oli mahdollisuus kertoa oma nake-
myksensa asioista, kun haastattelut suoritettiin yksildhaastatteluina. Tavoite saavutettiin, koska
haastateltavat puhuivat avoimesti asioista. Moni asia jai taman tutkimusraportin ulkopuolelle ai-
heen laajuuden vuoksi. Se kertoo myos aiheen tarkeydesta ja ajankohtaisuudesta. Mielenkiintoista

olisi ollut haastatella myos tyoyhteisostd pois lahteneita.

On ollut kiva pddstd avautumaan. Tuntuu, ettd niinku oon monta kertaa sanonut ja
tuonut esille téssdkin, ettd se on nyt viime aikoina ollut enemmydin toimistollakin sitd,
ettd tddkin tehdddn aina tdllei ja téicéikin on huonosti. Nyt ndistd asioista on keskus-
teltu positiivisesti. Jotenkin itelld tosi hyvd fiilis ja nyt on sellanen, ettd kivaa, ettéd
pddsee jatkamaan téitd ja erilailla tulee se tyémotivaatio tdllaisista hyvistd keskuste-
luista.

JatkotyGskentelyssa on suositeltavaa kayttdaa henkilokohtaisten keskusteluiden lisdksi avointa ryh-
mahaastattelua ja tarvittaessa strukturoituja lomakehaastatteluita. Ryhmahaastattelu on tehokas

tiedonkeraamisen muoto ja avoin keskustelu voi tuoda tilanteeseen taysin uusia nakokulmia.
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Moni toi haastattelussa julki, etta tilanne nayttaa pahalle ulospdin. Toiminnan kehittdminen ja si-
sdinen toiminta heijastuu vaistamatta myos asiakaskokemukseen. Onkin hyva selvittda, milta ti-
lanne ndyttda asiakkaan suuntaan ja miten asiakaskokemusta voidaan parantaa. Kun toiminnan
kehittaminen on kaynnistetty, on nykytilanne analysoitava johdon tasolta uudelleen, jotta valty-
tadn virheiden toistaminen. Miksi toimeenpanokyky on ollut alhainen? Tydyhteisdssa on yhdessa
mietittava, millaisia toimia voidaan ottaa osaksi arkea, jotta tulevaisuus olisi ketterampi, valoi-

sampi ja kiinnostavampi.

Matka kartoittamattomille vesille

On sanottu, ettd muutos on matka kartoittamattomille vesille vuotavalla veneelld kapinoivan mie-
histon kanssa. Kun suunnittelee odottamatonta, pysyy ajan hermoilla. Selviytya voi, kun luo mah-
dollisuuksia, mukautuu ja reflektoi seka kehittaa vastustuskykyd, stressin sietokykyd, ammatillista
kuntoa ja sosiaalista kuntoa. Olkoon tdma ensimmadinen askel kohti parempaa tulevaa. Tydyhtei-
sossa kehitettavat toimintamallit [6ytyvat vasta kokeilujen kautta. Tulevaisuus vaatii suunnitelmal-

lista ja pitkdjanteista kehittamista koko organisaatiolta —avoimessa vuorovaikutuksessa.

Taman vuoksi; opi kuuntelemaan, toimimaan, puhumaan avoimesti, harkitsemaan ja tee se mika
on olennaista juuri nyt. Havaitse ja ymmarra. Ymmarra, miksi toiset tuntevat ja tekevat niin kuin
tekevat. Kayttaytyminen on ainutlaatuista. Jokaisella on omat vahvuudet ja heikkoudet, jotka voi-
vat olla tehokkaita tai tehottomia. Ole oikeuden mukainen, avoin ja rehellinen. Anna anteeksi.
Torju henkilokohtainen kateus ja valittelu. Puhu! Ole suvaitsevainen ja karsivallinen itsedsi ja muita
kohtaan. Ole aktiivinen ja aidosti kiinnostunut muiden menestyksesta. Laajenna ndkokulmaasi ja
persoonallisuutta! Anna mahdollisuus. Ald painosta muita omaan aikatauluusi. Kuuntele, 413 kes-

keyta. Ole avoin luoville ja kekseligille vaihtoehdoille.
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Liitteet

Liite 1. Infokirje haastateltaville

Teemahaastattelu

Olet osa minun verkostojohtamisopintojeni (YAMK-tutkinto) opinndytetyotutkimusta. Opinndyte-
tyoni aihe on "Toimiva tyOyhteisd” ja pyrin selvittamaan, kuinka tyoyhteison kehittamiskaytanteita
voi uudistaa. Tutkin asiaa meidan oman organisaatiomme eli Jyvaskylan kaupungin rakennusval-

vonnan henkiléston teemahaastattelujen avulla.

Haastattelulle tulen varamaan kalenteristasi aikaa puolitoista tuntia ja se on varattu henkilékoh-
taista haastattelua varten. Haastattelun suunniteltu kesto on noin 60 minuuttia. Liitan kokouskut-
suun muutamia ennakkokysymyksia, joiden toivon herattavan ajatuksia muun muassa tyoyhteison
toimintatapoihin liittyen. Haastattelut kokonaisuudessaan tehddan tammi-helmikuun aikana.
Haastattelun aikana saa innovoida, tarinoida sekd muistella menneitad onnistumisia ja epaonnistu-

misia.

Haastattelun jalkeen aineistot kasitelladan siten, etta vastauksia ei voida yhdistaa yksittaiseen hen-
kiloon. Aineiston avulla pyrin [6ytdma&an keinoja tyoyhteison kehittdmiseen ja henkilston osaami-

sen seka tietotaidon yllapitoon ja niiden hyédyntamiseen.

Ystavallisin terveisin,

Heidi Hamalainen-Laitinen
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Liite 2. Suostumus tutkimukseen osallitumisesta

Tutkimuksen nimi: Toimiva tyoyhteiso

Tutkimuksen tekija: Heidi Hdmaladinen-Laitinen

Kuvaus tutkimuksesta: Opinnaytetyo, YAMK-tutkinto, verkostojohtaminen. Tutki-muksen tulokset
julkaistaan opinndytetyon paatosseminaarissa ja kirjallisesti opin-naytetyon kirjallisessa raportissa

thesus.fi palvelussa.

Minulle on selvitetty ylla mainitun tutkimuksen tarkoitus ja tutkimuksessa kaytettavat tutkimus-

menetelmat.

Olentietoinen siita, ettad tutkimukseen osallistuminen on osa toimenkuvaani ja se tehdaan tyoai-
kana. Olen my0s tietoinen siitd, ettd haastattelun jalkeen aineisto litte-roidaan siten, ettei kerto-
maani voi yhdistaa minuun. Olen tietoinen, ettd minun on erikseen mainittava, jos haluan jonkin

sanomani yhdistettdvan minuun.

Paivays

Tutkimukseen osallistuvan allekirjoitus ja nimenselvennys
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Liite 3. Kokouskutsu ja ennakkokysymykset

Hei.

Tama puolitoista tuntinen on varattu sinun ajatuksillesi, ideoillesi ja tuntemuksillesi.

Opinnaytetyon ja haastatteluiden pohjalta pyrin I0ytamaan muuttujia, joihin tyoyhteisd pystyy vai-
kuttamaan. Haastatteluiden tuloksia ja analysointia on tarkoitus kayttaa kehittamisen tukena.

HUOM: Kehittamisen tavoitteena ei aina ole jatkuva parantaminen.

Haastatteluun ei tarvitse valmistautua etukdteen, mutta halutessasi voi heratella ajatuksia alla ole-
vien kysymyksien kautta:

Viestinta: Milla eri tavoin sina viestit / tydyhteiso viestii organisaation sisalla ja sen ulkopuolelle?
Milloin koit onnistuneesi tai epaonnistuneesi viestinndssa? Millainen tama tilanne oli? Sdhkopos-
tit, palaverit, teamsit ja puhelut... Riittddako? Miten voisimme lisdta viestinnan vaikuttavuutta, jotta
jostain suunnasta helpottaisi? Mika kannustaisi viestimdaan paremmin? Onko meilld aikaa kehittya
viestijana? Onko meilla varaa olla kehittamatta viestintaa?

Laatu: Mitd laatu tarkoittaa meidan toiminnassamme? Onko se palvelualttiutta, tasapuolisuutta,
yhdenmukaista kohtelua, hyvaa vuorovaikutusta, empatiakykyja, nopeutta, oikeiden asioiden te-
kemista? Mita?

Vaikuttavuus: Miten rakennusvalvonnan vaikuttavuutta voisi parantaa? Mika on suurin tehotto-
muutta aiheuttava pullonkaula meidan tyéssamme? Voimmeko tehda jotain enemman ja jotain
vahan vdhemman? Miten voisimme tehdd vahemmalla enemman?

Tulevaisuuden visiot: Millaisena ndet rakennusvalvonnan tulevaisuuden viiden vuoden paasta?
Mistd unelmoit? Jos sinulla olisi valta paattaa asioista ja riittavasti rahaa kaytettavissa rakennusval-
vonnan kehittdmiseen ja vaikuttavuuden parantamiseen, mita tekisit?

terveisin, Heidi



Liite 4. Tietovarantotaulukko

Tietolahde
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Tiedon tyyppi
Haastattelut

18 kpl

Haastateltavat

Kohderyhma
Opinnaytetyon tutkimus

Haastatteluiden videoinnit

17 kpl

Haastateltavat

Opinnaytetyon tutkimus

tiinpanot

Haastatteluiden litteroinnit | 230 sivua (rivivali Tutkija Opinnaytetyon tutkimus
1.5, fonttikoko

12, fontti Calibri)
Haastatteluiden tulokset 1 tiedosto, 19 Tutkija Opinnaytetyon tutkimus
taulukoituna taulukkoa
Havainto- ja tutkimuspdiva- 15 sivua Tutkija Opinnaytetyon tutkimus
kirja
Lean-ohjausryhman muis- 11 sivua Lean-ohjaus- Lean-ohjausryhma
tiot ryhma
Koulutus- ja palaverimuis- | useita tiedostoja Tutkija Tutkija




Liite 5. Teemahaastatteluista esiin nousseet kehittamiskohteet

Epdmddrdiset kehittéimisehdotukset

Konkretia

Palaverikdytannot:

Onko se sitten niin, ettd pitdisi vaan lyédd poy-
tddn heti asioita ensimmdisen viidentoista minuu-
tin aikana, joihin jokainen nostelee kulmakarvo-
jaan, ettd aa mikds toi olikaan ja tohon mun
pitéékin sanoa ja vain lopussa voitodeta ndité
toistettavia asioita tai vihemmdn akuutteja.

Kokouskaytanteiden hiominen; kokouskayttay-
tyminen, palaverien tarpeellisuus, kasiteltava
asiat. Katso: Jyvaskylan kaupungin ohjeistus pa-
lavereiden jarjestamisestd, Hyva Etapaiva -
yammer.

Me olleen tietysti kiireisid ja alimitoitettuja. Md
taisin aloittaa tdn kokouksen silld, ettd mé oon
ahdistunut sdhkdpostien mdédrdstd enkd md oo
tdnddn kerennyt mihinkddn. Téd on vaan fakta,
mutta silloinkin kun on kiire niin silloin pitdd ta-
vallaan pudottaa sité kokouksen kokoa pienem-
mdksija tiivimmdksieikd misséén tapauksessa
jdddd sinnetunniksiroikkumaan ja odottele-
maan, ettd joku sanoisijotain —vaan se on na-
pakka. Todetaan, ettd jaa eioo asiaa ja pistetddn
kokous seis. Jos joku vield nostaa sormen, ettd
mulla on vielé yks juttu niin se sallittakoon.

Katso edellinen. Lisdksi: henkilokohtainen toi-
den organisointi seka koko tyoyhteison téiden
priorisointi. Tydnohjaus. [Toimintaan ja paatok-
sentekoon liittyvissa tilanteissa tulee varata ai-
kaa harkintaan... eli ratkaisun ideointiin jaehdo-
tusten arviointiin seka ratkaisun valintaan. Koko
tyoyhteison yhteiset keskustelut tavoitteista
seka tavoitteiden toteuttamiseen tarvittavista
resursseista.]

Sellanen purnaus-perjantai-palaveriolis siitd hyvé
idea, ettd vdilillé just saattaa perjantaina téiden
jdlkeen kun oot aivan ryytynytja vdsynytjajoku
asia stressaa ja sit tietenkin vaitiolovelvollisuus,
et voiihan sillee koko asiaa haukkua kotona ettd
onihan hirvee hakija ja sit toinen tietenkin huo-
maa sen, ettd mikd sul on mikd stressaa. Olis kiva
Idhtedi viikonlopun viettoon, ettd sainpas keven-
tdd oloa niin ei sit tarviis kotona sitd oloa keven-
tdd.

Vapaaehtoinen vapaamuotoinen tilaisuus, jossa
on mahdollisuus puhua viikon aikana tapahtu-
neista asioista, joista muiden on mahdollista op-

pia.

Oisko Raamin yhteyteen semmoinen, ettd joku ja
kukaon se joku jolla on aikaa? Mutta ajatuksen
tasolla, ettd kasais semmoisen mité pitdd olla
kosteudenhallintasuunnitelmassa vahimmilléén
tai mité pitéd olla pientalon osalta. Sit se kdytdis
lyhyestiRaamissa ldpi. Jo semmoset kauan aikaa
olleet kenties herdiis, ettd en md oo tommosta
vaatinutja hei md vaadin aikapaljon liikaa tai mdé
vaadin liian védhdn. Tulis herditeltyd ne vanhatja
samalla uudet sais tiedon. Se ei sais kdytéinndssd
olla liian pitkd, koska siind tulee sitten ettd ei jak-
seta kuunnella. Joidenkin tiettyjen lupatyyppien
osalta, minkd tasoiset kuvatvaaditaan ja ettei
tuu sitd, ettd yks vaatiipaljon ylitse muiden ja toi-
nen antaa kaiken lépi. Musta tuntuu, ettd niissd
on niin paljon hajontaa. Ja se miké osaltaan aut-
taisi olisi perehdytys.

Rakennusvalvonnan sisdinen koulutussuunni-
telma. Jokainen osallistetaan toimimaan tietyn
osa-alueen kouluttajana/erikoistujana. Samalla
kehittyy ongelmanratkaisu- ja esiintymistaidot.
Koulutuksista kertyy aineisto, joka toimii pereh-
dyttdmisessd seka sisdinen intran rakentami-
sessa.
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Josssité ajattelee, ettd mikd sité saisiihmiset in-
nostumaan tyéyhteison yhteisistd tdistd ja raa-
meista ja systeemeistd niin se olisi vastuuttami-
nen. Sielld jaettaisiin useille henkiléille tehtédvdt ja
kussakin Raami-kokouksessa olisitietty osa-alue,
jonka onvalmistellut tuo henkilé ja tuon toisen
osa-alueen tuo toinen henkilé. Ja ne pistdis siitd
tiiviin paketin poytddn siitd asiasta ja thats it.
Koska jos sielléi on vain yksihenkil6, joka puhuu
niin silloin siellé n 19 henkiléé, jotka viheltelee.
“Mulla on kiire. En md pysty.” (Naurua.) Toion
ollu sitd todellisuutta jo monta vuotta.

Katso edellinen.

Sitten joku timmdinen on varmaan kdtevdd
luoda, esim. teamsin kautta ja sitten joku sinne
heittdis niitd uusia lakeja ja sitten myé joko poru-
kalla tartutaan niihin tai joku perehtyy. Jossakin
vaiheessa oli sillai, ettd joku perehtyi, niin silloin,
kun tuli niité uusia asetuksia niinku joku palo-
juttu, niin meilléhén se palotarkastajat, joku
heistd perehtyi siihen ja sit kéytiin porukalla ldpi
tai lvi-asioissa sitten. Nédd lvi-kaverit kdvi niitd sit-
ten lépi. Ettd joku tdmmdoinen ihan jdrjestelmdi sii-
hen pitéd saada, varsinkin nyt kun meitd on aika
paljon. Silloin meillé oli pienempiporukka ja nyt
tuntuu, kun on vaihtelevuutta ollut paljon niin se-
kin hankaloittaa sitd paljon.

Sisdinenintra (sharepoint).

Yhdenmukaisuus

Yksi tyénjohtaja ihmettelikovastikin, kun olinor-
maalisti asioinut A:n kanssa ja sitten tulikin B:n
lupapddtos. Hén kokine aivan erilaisiksi ja “onko
teillé linja muuttunut”. Eivarmaan oo linja muut-
tunut, mutta pddtds voiolla erindkéinen riippuen
henkilbkohtaisista ominaisuuksista mitd sinne lai-
tetaan. A:n pddtés olisellanen, mité minuakin on
opetettu tekemddn eli sellainen 10-sivuinen. Vd-
hemmdilldkin pdrjéé. Kylld sitd eroavaisuutta syn-
tyy. Ettd en md tiedd, sitten se, ettd lupapdidités
tehdddn silld samalla ohjelmalla, etté kylldhén se
nytsamalta néyttéd kokolailla, mutta millaista se
sisdlté on ja ohjaus. Ihminen saa minulta erilaisen
vastauksen kuin C:Itd. Vaikka se sisdlté voisi olla
koko lailla samanlainen. Md koristelen sen ruu-
suilla ja toiselta se voi tulla yhdelld sanalla. Se
viestion sama, mutta véhdn erityylillé ilmaistu.

Lupapaatosten auditointi.

Perehdyttaminen

Vaikka niin, ettd yks ihminen hoitaa yhden asian
jatoinen toisen asian. Ei tartte kuormittaa yhtd
ihmistd koko perehdytyksessdvaan voitaisijakaa
sitd.

Selkedvastuuttaminen /vastuunjako. Tyotehta-
vien priorisointi.
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Tartteeko sen perehdytyksen olla tosiaan yhden
ihmisen hoitamaa, kun siind saattaa tulla monia
asioita esille, kun useampiihminen hoitais sité pe-
rehdytystd, vdhdén erialueita. Ehké kenties vdhdn
erilaisia ajatusmalleja sille perehdytettdvdlle ja
erilaisia toimintatapoja, misté hdn voisitten ka-
sataitselleen sopivimman.

Katso edellinen.

Uusien tyéntekijéiden perehdytys pitdis olla pa-
rempaa mitd se on ollu meillé. Ajattelisin, ettd
olis olla jdrkevdd olla joku runko, missé olis sellai-
sia pddkohtia tavallaan, ettd asioita, jotka olis
tdrkeitd ja mitké olis huomioitava. Tulis sellainen
pohja siihen tyéhoén, kun eioikein tiedd millélailla
ihmiset opastetaan ja miten epéivarmoja he ovat
sitten sitd tyotd tehdessddn. Ehkd se peruspereh-
dyttdminen on ainakin térked. Perehdytystd tulee
kuitenkin koko ajan arjessa.

Yhteinen perehdyttamisen prosessikaavio. Hen-
kilokohtainen kehittymissuunnitelma.

Olisko se semmoinen sisdisen koulutuksenja ke-
hittymisen joku ohjenuora ja kivitaulu voisiolla
olemassa? Mutta ei sitten, kun ihmiset ovatjo op-
pineet tyoénsd, eiheitd tarvii timmdsessd asian-
tuntija-ammatissa endd taluttaa mihinkddn.

Rakennusvalvonnan toiminnan kivijalkojen maa-
rittely. Lainauksesta poiketen: jatkuva oppimi-
nen!! Toiminnan kehittdmissuunnitelmajahen-
kilokohtaiset kehittymissuunnitelmat.

Tiimitydskentely / varahenkildjarjestelma

Siind on sitten se, ettd jos esim. A ja B hoitaa
nditd halleja kahdestaan, ja tdd nyt vaan tuli, niin
mikdli A pédttdd, ettd hén kylldsty ja vaihtaa
tyénantajaa niin sielld on B, joka pystyy jatka-
maan niiden kanssa ja sit siihen otettais joku seu-
raava, jota hén ryhtyy opastamaan. --- se ti-
lanneei lidhde nollasta ja se ei vaadiniin dlyténtd
tyémddrdd ldhted selvittéimddn tyhjéstd. - - - on
semmonen, joka suht helpostipystyy vastaamaan
asioihin, jos toinen on lomalla tai sairaslomalla
tai mitd vaan. Et ois varsinkin tdmm@isten erikoi-
sempien juttujen kanssa se, ettd ois muutama,
jotka tekisi niitd. Kaks vdhintddn eikd haittaa,
vaikka olis kolme. Silloin siind olis luonnollinen
parivaljakko niiden (pddtésten tsekkaus) osalla ja
justtdmmaonen, ettd pienemmissd luvissa saman-
lailla.

Tehtavakuvien lapikdynti. Kiinnostuksen ja kou-
lutustaustan mukainen toimenkuva. Tiimijako
tehtavakuvien, kokemuksen ja kiinnostuksen
mukaisesti.
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Jos ajatellaan, ettd toimenpideluvissa on aina
niitd tiettyjd terassi- ja parvekelasituksia ja siind-
kin vois ajatella vaikka sitd, ettd kun toimenpide-
lupalistalta otetaan jdrjestyksessd ja se henkilé
joka olis erikoistunut niihin niin sitten ottais sen,
kun se tulee vastaan elikkd jos siind olis joku pieni
varasto niin sen ottais joku ja sitten kun siellé on
se lasitus, niin sen ottais se joku niistd terassilasi-
tus ihmisistd. Pidettdis kuitenkin se jdrjestys, ettd
vanhimmasta pddsté, muttaaina kun tulee se
omantyypin lupa niin se henkilé menis sieltd sit-
ten automaattisesti. Sitten meistd vaan ottais
sen, joka sen kdsittelyn tarvii. Tommosissa pie-
nemmisscékin olis sitten sité kokeneempaa kaartia
sielld hoitamassa niitd, ettd ei oo niin, ettd kaikki
uusimmat tekee niité vaan sielld olis sitten koke-
neempikin, ettd pystyis saamaan niiltd paremmin
neuvoajatukea.

Katso edellinen.

Voisiko se jollain lailla nopeuttaa sitd kdsittelyd,
josolis ne lupakdsittelijéitja se tyé ei keskeydy
katselmuskdynneilld? Et olis se tyénkuva vaan, jos
tdd olis kiertdvd systeemi, et tekis kolme kuu-
kauttavaan pddtoéksid ja olen toimistolla. Saisko
sillé jonkinlaisen tyérauhan tehddi sitd tyotd?
Toisko se tehoja? Mun mielestd sitd pitdis kysyd
lupakadsittelijéiltd, ettd miten kokee sen? Téistd
asiasta on varmaan tosi monta mielipidettd. Ja sit
ku ndistd puhutaan niin aina tulee se, ettd “no sit-
ten kun mennddn katselmukselle niin tdytyy pe-
rehtyd siihen lupaan”. Mutta sit mité ihmettd??
Muistatko sd, jos oot tehnyt viis vuotta sitten jon-
kun lupapddtéksen niin etté tdd oli tdd? Joudut si
siihen joka tapauksessa perehtymddén. Asioita on
niin paljon. Tavallaan, jos ajattelee titd tehosta-
mista. Tehostaisko tuo? Sit olis ne, jotka kdvis
sielld katselmuksilla ja tekis niitd ja aikatauluttais
pdivdt niin, ettd sais tehtyd poytdkirjat ajallaan.
Ja sit jos ei jostain syystd oo katselmuksia niin sit-
ten tekis lupia.

Lupaprosessin lapikdynti. Tyotehtavien priori-
sointi ja selkeytys. Tehtavakuvien tarkastus.
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Ettd kun saataisiin se kaikkien tyékuorma sellai-
seen pisteeseen, ettd sielld ei oo niitd todella kii-
reisié ns. omia hankkeita siellé listoilla, jotka vie
sité aikaa ja panostusta, niin sitd vois hyvin ko-
keilla sillé tavalla, ettd olemassa olevasta henki-
léstdstd jotkut tekis sitd ennakkoseulontaa. Eikd
se olis mikdén semmonen eldkkeelle asti oleva
juttu vaan sité voitaisiin testata, ettd osa tekis
sitéd hommaa. Eivdlttdmdttd niin kuin vuoden péi
vdd vaan tutustuttaisiin siihen millaista tyétd se
olis ja sitd voitaisiin kierréittéd, tai sitten jos joku
ihastuu siihen hommaan, ettd haluaa tehdéd vaan
sitd niin hdnelle se suotaisiin.

Katso edellinen.

Ennakkokasittely

Nyt tuntuu siltd, ettd jos me tehdddin sité tyotd
asiallisessa tahdissa eikd niskalimassa, millé ta-
valla me saataisiin... meiddn pitdisi tehdd jotakin
muutoksia ja olen miettinyt sitd, ettd saisiko... se
on tietenkin se resurssin liséiéminen kirosana,
mutta jollakin tavalla semmoisen ennakkokdsitte-
lyn resurssin lisééiminen tuntuisinyt oikealta. Tie-
tysti, jos tdssd saa nytsanoa vapaasti, etté jos
olis mahdollista vaikkapa liséhenkilbité palkata
tai muuta, niin tuntuisi selkedltd sellaisen luvan
alkupddhdn sité ennakkoseulontaa, lupa-assis-
tentteja, mikd se nimike oliskaan, mutta jos sellai-
sen palkkaaminen olisihelpompaa kuin viranhal-
tijoiden.

Ennakkokasittely. Pakollisen ennakkokasittelyn
kayttoonotto sahkoisen jarjestelman kautta.

- - -sihteereitd eli hallintoa ei pysty liséémddn,
mutta jospa seei olisikaan hallinnossa vaan se
olis jotenkin timmdinen semi-tekninen henkilé.
Kaksisielld, tekemdssd sité ennakkoraakkausta.
Heti kun hakemus tulee, se kdytdiisiin Iépi pddpiir-
teittdin asiakirjatasolla. Tietystivaatisikoke-
musta, ettd ndkisi, ettd onko tdmd hakemus sel-
lainen, ettd téisté voisi pddtoksen tehdd, vaikka
saman tien. Ne seulottais sielté pois tai niihin kes-
kenerdisiin laitettaisiin puutelistat saman tien ja
sitten jddtdisiin odottamaan sieltd sitd téydentd-
mistd. Se alkupdééd on mun mielesté semmoinen
mihin meiddn kannattaisilaittaa paukkuja. Sielté
saataisiin sitten niitd valmiita péddtdkseen kelpaa-
via syétettydi sellaisille, joilla on valtuudet pdétds
tehdd eli niille viranhatltijoille.

Henkiléresurssien tarkastaminen ja rekrytointi.
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Olisko sitten mitddn merkitystd silld, ettd hake-
muksen kattoisisiiné alkuvaiheessa joku tekninen
ihminen ja pystyisiké sitd kattomaan silld tark-
kuudella alkuvaiheessa se tekninenkdcén ihminen
siind alkuvaiheessa, ettd pystyisiantamaan pa-
lautteen niistd puutteista. Sitten kun se otettais
kdsittelyyn ja siellé olis jo tsekattu ne ja sitten se
olis jouhevampaa se pddtéksenteko sen jilkeen.
Sitéikin oon joskus ajatellut ja oon tainnut puhua-
kin. Olisko semmoisesta mitddn hyétyd? Pystyyko
siind alkuvaiheessa kattomaansillé lailla? Tosi ai-
kaa vievédhdn se on jollekin, ettd joku ihminen on
tdys tyéllistetty siind ja sit ruuhka aikaan mon-
tako niité hakemusta vois kattoa pdivén aikaan.

Katso edellinen.

Jos ajattelee, ettdi se kdsittely kestdid niin kauan
niin johtuuko se siitd, ettd suunnitelmat on huo-
noja?Vaionko koskaan sellaista hakemusta, ettd
kaikki asiakirjat on ok ja siitd voisitehdd pddtok-
sen saman tien? Onko mitéédn mahdollisuutta
pddstd siihen, etté ne hakemukset olis sellaisia,
ettd esim pientaloissa siellé kerta kaikkiaan olis
kaikkija sen pddsis kdsittelemddn? Vaionko se
aina tdydennettdvd? Erilaisia asioita eri hank-
keissa, ettd niistd tehdddn eri havaintoja.

Viestinta. Selkeat visuaaliset ohjeet luvanhaki-
joille ja muistilistat lupakasittelijoille. Vastuu-
henkildiden (suunnittelijat jatyonjohtajat) vas-
tuidentdsmentaminen. Infotilaisuudet ja
rakentajanillat. "Hoksauttaminen", muiden ra-
kennusvalvontojen benchmarking.

Leimaaminen / arkistointi

Nytaina vililld sitten oli sité, ettd jéttdkdd sihtee-
reille leimattavaksi- - - Sekin on sitten védhén
semmosta, ettdi sitten pitdis miettid, ettd mikd on
se tdrkein tyé. Eli jdtetddnkd sitten kaikkimuut
tekemdttd?

Prosessin lapikaynti. Tyovaiheiden selkeytys.
Vastuunjako.

Liitteet ei vastaa pddtostd. Pdditdksessd on liit-
teitd, joita ei oo viety arkistoon taisitten sinne ar-
kistoon on lykdtty kaikkimahdollinen mikd ei oo
siind pddtéksessd. Mun mielestd pitdis kdydd
enemmdn ldpisitd listaa mitd sinne viedddn ja
mita ei.

Sisdinenintra ohjeille. Prosessin erivaiheiden
lapikaynti, selkea tiedotus. Jokainen ottaa vas-
tuu itselleen kuuluvasta asiasta.

Jos sihteerit leimaa ja sitten tehdddn ehkd niin,
ettd siind luvan myéntédmisen yhteydessé huoleh-
ditaan arkistoon vaan ne piirustukset ja sitten se
kaikki muu sdld tehddén myéhemmin, mutta en
mdi sit tiid milloin olisi se ajankohta, etténesaa
tehtyd. Siind on justsitd, etté niihin huolehditaan
toimenpideluvissa niitd pysyvid rakennustunnuk-
sia dokumentteihin ja rakennuspaikan tietoon. Se
onsemmosta rdplddmistd ja se on tosi aikaa vie-
vdd. Se ei oo semmosta, ettd sd vaan huitaset ne
arkistoon. Siind on sité semmosta kdisityoté mikd
vie aikaa.

Tyovaiheiden lapikdynti, priorisointi, automati-
sointi, paallekkaisyyksien poistaminen.
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Jos ajatellaan lupapddtdostd niin niiden piirustus-
ten kdsittely on vilitén, kun ne pitdd saada nou-
semaan sdhkdiseen asiointipalveluun asiakkaalle.
Vilittémdstipitdd hoitaa myés sellaiset, esim.
sairaalattai koulut, jossa asiakirjat on laitettava
salaisiksi niin silloin on hoidettava se koko paketti
tai jos asiakkaalla on turvakielto. Ei siind voi jdt-
tdd osaa asioista odottamaan myéhempdd ajan-
kohtaa, mutta vihemmdnhdn niitd on. Eli priori-
soida pitdisi sitten myas niité vélittémdsti
tehtdvid ja tapauskohtaisesti. Varmaan jossain
mddrin yhtendinen linja, mutta jokainen voisitten
ite, jos on jotain viestejé missd jotain edellyte-
tddn, ettd pitdis tehd jotain ja laittaa sitten niitd
omaan jdrjestykseensd. Elitavallaan just nditd ar-
kistosta poistopyyntéjd, ettd teenké hetivai het-
ken pddstd. Tdssd tulee mieleen, ettd pitdis ar-
jessa tehdd sellaisia muistiinpanoja, ettd nyt md
ajattelin ndin ja olis sitten jotain tdmméisid kehi-
tysajatuksia vaikka tdllaisessa kyselyssd, etté
mitd kaikkea onkaan ajatellut.

Yhdessa maaritelty, johdon maaraama toiden
priorisointi. Tavoitetila: kaikki pystytaan hoita-
maan ajallaan. Katso edelld muun muassa pro-
sessin lapikaynti seka lisahenkilostd. Kulttuurin
kehittaminen: asioiden kirjaaminen ja kasittely
tasaisin valiajoin. JATKOSELVITYS: Millaisia vai-
kutuksiaon, jos lupaatostenjulkipano-jaanto-
paiva olisi kerran viikossa? Oletus: lupakasitte-
lyn ndkdkulmastatasaa tyokuormaa. Millaisia
odotuksia asiakkaalla onja kuinka muutos vai-
kuttaa heihin?

Jatkuva valvonta

M¢é enemmdin toivoisin, ettd jos pitdd vaan yksi
ihminen saada tdlld hetkelld niin md toivon, ettd
se olis sellanen, joka hoitaa jatkuvaa valvontaa ja
sit lupakadsittelijéille jdis enemmdin aikaa ja ener-
giaa lupakdisittelyyn. Jos meille tulee yks lupakd-
sittelijd, se tarkoittaa sitd, ettd meillé on se sama
jatkuvavalvontajokaisella. Md haluaisin hajaut-
taa sen. Kun D oli tédlld, se toimi niin kuin hyvin.
Olisi siinéikin oma parantamisen paikkansa, ettd
minkdélainen henkild. D on varmastisielld kentélld
hyvé, mutta tarttisko hén tuekseen sen jonkun
jonka kanssa ne kehotukset tekee, jotta se asia
hoituis paremmin. Kokonaisuutena kaipaisin
enemmdn jatkuvan valvonnan ihmisté kuin lupa-
kdsittelijdd, koska se aiheuttaa tosipaljon kaa-
osta se jatkuva valvonta.

Rakennetun ymparistén valvonnan -tiimi.
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Jos on jatkuvan valvonnan asia, se tarkoittaa,
ettd jotain on mennyt pieleen jotain luvatonta ja
laitonta ja sitten ldhtékohtaisestiollaan jo nyrkit
pystyssd molemmin puolin. Ndité pystyisiestd-
mddin. Silld tavalla, ettd meilld olisi ensinnéikin se
luvituksen tarve on se mikd on unohtunut. Olisiko
se, ettd se kynnys hakea sitd lupaa olisi pienempi?
Nojoo... ei ehkd niinkéédn. Mutta mistds sité syn-
tyy luvatonta rakentamista? Onko jopa mentdvd
siihen uhittelu politiikkaa? Vanhaan suomalai-
seen sanktioperinteeseen?Jos on olemassa joku
uskottava rangaistus siitd, ettd teet jotain luva-
tonta niin siité on seurauksia. Tdd on kylld mielen-
kiintoinen téd suomalainen yhteiskunta, ettd ku-
kaan ei halua olla sen sakon kohteena itse, mutta
jdrjestysja kuriolla pitéd. Ja jos on olemassa se
uskottava sanktiomahdollisuus, kuten poliisilla,
“sinua tullaan rankaisemaan tdstd”, se jollain ta-
paa tulisi vaikuttamaan ihmisen kéytokseen ja
toimintaan. Tdstd ei pddse kuin koira verdjdstd,
tdllainen tuli dkkipddtdédn mieleen.

Rakennusjarjestyksen paivittdminen ja lupatar-
peen arvioiminen. Katso edellinen.

Prosessi(jatkuvan valvonnan) eiole kunnossa. Se
on niitd asioita mihin meilld ei ole aikaa kéyttdd.
Koko ajan vaan yritimme saada sen toiminnan
py6rimddn, ettd uudisrakentaminen pysyisijota-
kuinkin kédynnissé. Se kynnys aloittaa se velvoit-
tava prosessi, jatkuvan valvonnan kehotus, selvi-
tyspyynté, vastine, uhkasakko, tuomitseminen, se
on puolentoista vuoden hommaja sité pyritéén
vélttdmddn kaikin keinoin. Selittelemdilld, viivytte-
lemdlld, keskustelemalla... kaiken maailman kei-
noin, ettd ei tarttis mennd siihen, koska se on niin
aikaan vievd ja raskas ja se kertoo myds sen, ettd
me ei itse haluta tehdd sitd, koska meilld ei ole ai-
kaa tehdd sitd. Jatkuvan valvonnan asiat jd-
tdmme reagoimatta niin kauan, kunnes sieltd tu-
lee se todellinen pakko, ettd nyt uhataan oikein
kunnolla jollakin muulla instanssilla. Sitten on
pakko alkaa reagoimaan. Ja sitten reagoidaan vii-
veelld ja hitaastija lainvastaisestikin tietyllé ta-
valla...

Jatkuvanvalvonnan prosessin selkiytys. Katso
edellinen.
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Tdd jatkuvavalvonta olis yksisellainen erikoistu-
misosa-alueensa, jossa pitdisiolla kaksi henkildd
tekemdssd vain ja ainoastaan sitd, jos me halu-
taan siind uskottavastitoimia. Se olis vain ja ai-
noa mahdollisuus. Se, ettd lupainsin6érit tekee
sitd muiden téidensd ohella, se ei vaan toimi,
koska se aina joudutaan miettimddén uudestaan,
ettd mites tdd ldhteekddn... Sanamuodot on dd-
rimmdisen tarkkoja. Erikoistumisen paikka ja se
onsemmonen tehtdvd, joka vaatiiomanlaisensa
persoonan.

Henkilostoresurssien tarkastaminen. Katso edel
linen

Mutta mistd syntyy luvatonta rakentamista?

Muistutus vanhenevista luvista.

Tehtavdjako

Onko rakennusalueen rajan siséllé tai puistoalu-
eella, joku rakennelma, en md niitd kattele. Md
katonvaan ne tietyt asiat. En md noissa myénne-
tyissdkddn kato sillé tarkkuudella teidén pédtdk-
sié kuin jotkut kattoo. Siiné on eroavaisuutta.
Tehdddn erilailla. En md osaa sillai sanoa, ettd
miké siind meiddn lupiin liittyvissé tydssd on tur-
haa. Kylld ne asiat mitd tarkistetaan, kuuluu sii-
hen. Samalla tuota yhteystietorekisterid yllcpitdd,
ettd siind mielessd ei oo mitddn. Tuohon arkisto-
puoleen md en osaa sanoa mitddn, ettéd onko tar-
koituksen mukaista niiden paperisten asiakirjojen
tunnusmuutostenylldpitdminen. En md osaa sa-
noa, ettd mihin niitd tarvitaan, kun ne on kuiten-
kin séhkédisessé muodossa.

Tyovaiheiden lapikdynti, priorisointi, automati-
sointi, paallekkaisyyksien poistaminen.

Mun mielestd, jos sielléi on pétevd henkilb niin
kylld sen pitdd riittdd siihen. Joskus se oli téysin
toisin. Silloin me lyétiin leima siihen kuvaan ja
ndilld menndidin. Silloin se oli jotenkin tarpeelli-
sempaa. Jos kyllékin jo loppuvaiheessa siellikin
rupesi olemaan jo, etté ne henkilét rupes oikeasti
olemaan, ettd siellé oli se koulutus ja rutiinia jo
takana niin miks sinne mennd nokkimaan? Et ne
on tdmmaé isid ajankuviakin silté osin, mutta jokai-
nen rakennus jaisot jututja erikoisemmat jutut
niin siihen pitéisi panostaa. Sitten sité aloitusko-
kousta ja seurantakokousta ja siten konkretisoida
sitd, sieltdhdn vois itellekin sitd aihetta ja katsel-
musta, ettd mites ndd hommat meneessielld ja
ndkemddin, ettd missd se virheen mahdollisuus
piilee sielld, et jotenkin ndin ja téllé tapaa. Kylld
se jotenkin oikea linja on, ettd pitdisiké sitd val-
vontaa lisétd ja kuinka monta kerrosta pitéié olla,
ettd tulee hyvd talo ja jossain se raja menee ja
hankekohtaista.

Rakennusjarjestyksen paivitys ja lupatarpeen ar-
viointi. Vastuuhenkiléiden jarakennusvalvon-
nan vastuunjaon tarkastelu. Viestinta.
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Sitdé on mietitty, ettd sihteerit sieltd antais aina
sen seuraavan hakemuksen, ettd se tulisi sieltd
jdrjestyksessdja olis yhtddlliset mahdollisuudet
siihen, ettd tuleeko hyvd vaihuono eli tulee vaan
hakemus. Aina kun siind on se valinnanvapaus,
sieltd mielelléén etsii sellaisen kivan ja myénnet-
tévissd olevan, kun on se mahdollisuus valita. Kun
sieltd tasapuolisestitulis se miké seuraavana on
se veis pois sen valkkauksen eliei tarttis edes
tehdd sitd vaan se olis automaatti, tulimillanen
hyvénsd. Tietdisi, ettd sitd ei oo milléén tavalla
ennakkoseulottu (valikoitu).

Lupaprosessin leanaus.

Josssieltd tulisikin sellainen, mité hén ei pysty ké-
sittelemddin niin ilman muuta sen voisi palauttaa.
Niinku mun tekis mieli palauttaa ndé vapa-ajan-
asunnot, kun md en oo niissd mitenkdédn muka-
vuusalueellani. Md en oikein ymméirré niitd
osayleiskaavoja ja rantarakentamisen hienoutta.
Sellaset md voisin palauttaa, ettd en méd osaa tél-
ldsid. Sillé perusteella. Sit otettais sieltd seuraava
jasitd tarjottais seuraavalla, mutta siis lupatyy-
pettdin pyydettdis. Yksitoimenpidelupa ja yksi
pientalo ja yksiherra x . Vai pakkoko niitd on
sielté montaa... lupakerrallaan —yks sieltd tédltd.
M¢é oon melko varma, ettd se valinnan vapaus
siind houkuttaa niin suurestitekemddn sieltd sité
valintaa ja sitten sieltd, kun niitd vélistd jddneité
ottaa niin voit olla vakuuttunut siitd, ettd sielléi on
jotain outoa, koska se on sinne jddnyt.

Lupaprosessin lapikadynti.

Viestinta

Millé tavalla ne lihtee perehtymédiéin ja Iéihteeké
ne selvittéimddn, ettd mitenkéhdén se rakennusval-
vonta tai miten nditd asioita tdssd kaupungissa
hoidetaan??

Tutkimus: Asiakaskayttdytyminen ja asiakasko-
kemus. Muutokset tutkitun todellisen tiedon
pohjalta.

Tietysti se, ettd jos se poliisikin on tuolla jossain
Instagramissa, etté mikseirakennusvalvontakin ja
miksei voitais ollakin mukana. Se on nyt taas vaan
siitd resursoinnista kiinni, ettd kellé on aikaa sii-
hen. Ei siihen periaatteessa ole esteitd, etté me
voidaan olla mukana sielld keskustelussa kylld.
Siihen kun se aika I6ytyy ja halu. Sd saattaisit olla
semmoinen henkild, joka saattaisihaluta olla
siellé keskustelemassa rakennusvalvonnan néko-
kulmasta muiden kanssa. - - Mutta kun ei ole ai-
kaa. Sitten jos sielld harvakseltaan kdy kahden
kolmen viikon vilein korkeintaan niin se on liian
harvakseltaan, ettd kylld siind pitdisi olla viikoit-
tain véhintddn.

Henkilostoresurssin tarkastaminen. Lisdresurssi:

viestinnan lisddaminen ja sosiaalisen median
kayttoon otto.
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Se voisolla niin, etté ois pari henkiléd, jotka hallit-
see sitd, jos seilld teamsissd olis se kansio, ettd
pari henkild hallitsee sitd ja sit muilla henkilGillé
olis velvollisuus tuoda ndille henkilbille tuoda se
tieto ilmi. Silloin se vois olla selked ja sieltd vois
loytddkin niitd tietoja, kun se olis selkedstimer-
kitty. Nyt huomaa jotain, etjoitakin asioita tuo-
daan kaikille sdhképostiin, mutta helpostise jéd
sinne sdhkdpostiin. Sit sé oot, ettd tdstd oli jotain,
mutta sit sé et muista, ettd mihin se liittyy, vaikka
joku osoite tai muuta —ethdn sd 16yddi sitd.

Katso edellinen. Sisdinenintra.

Vois olla rakvan intra. Tad uus intra (kaupungin
intra) miké meilld on niin sehdn on mun mielestd
ihan ok. Ne asiat on laitettu vdhdén eri tavalla kuin
vanhassa, ettd eioo lbytdnyt niitd asioita niin hel-
posti, ettd niitd on muokattu niitd sisdltéjé tai jo-
tain. Mutta kylldhén sellainen voisi olla meiddn
kéytdssd, ettd jos osaisi hienostilajitella ne sinne
jatietenkin haku ominaisuus auttaa paljon.

Katso edellinen.

Organisointi

Josse tybpdivd ei oo sekava kuten se yleensé on
niin nytku md oon kotona mulla on selkeé kuva —
md teen poytdkirjat pois mitkd on silté samalta
viikolta ja sit ku ne on tehty ni mé voin tehdd lu-
pia, kdydd sdhkopostia ldpite ja tdd auttaa, etté
onpoissasieltd téistd. Mulla on selkedisti niitd
pdivid, ettd entee muuta ku md ldhden kahdelta
ja kahdeltatoista ja kymmeneltéd katselmukselle,
kun silloin se pdivd on jo rikki. Md en tee silloin
mitéédn muuta endd.

Tyotehtdvien ennakointi, kalenterointi.

Ne asiat mitkd tulee koko ajan séihképostissa ja
puhelimessa niin nehdn ei lopu. Vaikka kuinka te-
kisit niin niité tulee koko ajan liséé. Mutta ne
asiat mitd pystytsielld organisaation tasolla jelp-
paamaan, pitdmddn rattaat pydrimdssd, niin se
pitdd sitd organisaatiota pydrimdssd. Sitd arvos-
tusta, mité md koen noita mun téitd kohtaan niin
kaiken eniten md arvostan niité hommia, joita mé
teen sielld erikerrosten ihmisten kanssa ja selvitén
juttuja. Md tavallaan pidén niitd korkeimmassa
arvossa kuin sitd pdivittdistd taistelua puheli-
messa ja sdhképostissa.

Toiden priorisointi. Tydnohjaus

Palaute

Mcikin yleensd tédn aina esimiehen rooliin, ettd en
tiedd pitdiskd meiddn kollegoiden kiitellé toinen
toisiamme enemmdin. Onko sekdién sitten mis-
tddn kotoisin.

Palautalaatikko. Keskustelukulttuurin avaami-
nen. [Kyky antaa ja vastaanottaa palautetta aut-
taa luottamuksen syntymisessa ja rakentavan

vuorovaikutuksen kehittymisessa (Nissinen
2004).]

Tyotyytyvaisyys
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Tyytyvdisyyttd mitattu. Kerran vuodessa kéyty pa-
lautetta lépi. Avoimissa palautteissa mainittu
myds nimid, ei positiivista palautetta. Palaut-
teista pitdisi poimia useimmin esiintyvié ongelmia
/ tilanteita ja sitten pohtia yhdessd miten tétd
voitaisiin kehittéd.

Asiakas- seka tyotyytyvaisyyskyselyt. [Tyohyvin-
vointikyselyt ovat eras keino mitata myds johta-
mista: ammatillisuus, luottamus, innostavuus,
passiivisuus, kontrollointi ja tyytyvaisyys.]

Se pitdis ajaa nurkkaan ja sanoa, ettd oo hiljaa.

Tyonohjaus. Neuvottelukoulutuksen hyddynta-
minen myos sisaisesti. [Psykologinen tydnohjaus
ihmissuhdetaitojen kehittdamisessd on ldhesty-
mistapa, jossa ihmisen taitoja pyritdan paranta-
maan auttamalla hantd omien tunteiden, aja-
tusten ja mielikuvien seka niiden ohjaavien
vaikutusten tutkimisessa (Toskala 1992).]

Jarjestelmien kdyttéonotto

Ne onsilleen, etté mind otan tdmdén kdyttdonsit-
ten, kun tuo vanha poistuu. Siiné se varautumi-
nen. Ei mun mielestd siindkddn asiassa oo yksi-
kélld sellaista linjausta, ettd kaikki siirtyy
kdyttémddn sitd ja nyt opetellaan. Koska on sekin
tietynlainen muutos, kun se jdrjestelméd muuttuu.
On yksiléillékin vastuu, koska sehdn pédasiassa...
itelleshdn sd siind hallaa teet, kun et yhtddn tiid
miltd se uus karttaohjelma néyttdd ja sit pitdis
ruetasillé tekemdéin jotain. Mutta en osaa sanoa,
ettd auttaisiko, ettd esimies sanois, ettd no niin...
tai kannustais, etté nyt ottakaa kaikkise kdyttéén
siihen rinnalle. Voihan seolla, ettd ainakin osa
olis sillei, ettd yriténpd ottaa tdtd tdhdn kdyttéén
rinnalle. Varmastiolis ne muutamat, jotka siellc
olis ettd mindhdn en ota tdtd. Siind kohtaa se olis
yksilén vika ja hdnen ongelmansa.

Systemaattinen ohjelmistojen kayttéonotto, ai-
kataulutus.

Rekrytointi ja resurssi

Meillé on ollut siellé jo useamman vuoden arkis-
tosihteerin tyétehtévd tdyttdmdttd ja ongelmaon
ollut siind vain se, ettd kaupunkieihalua yllépitdd
arkistoa ndin séihkéisen arkistoinnin aikana niin
se on niin sanotustinorsujenhautausmaalla se
asia. Minun mielestd se titteli olisi pitdnytjo vuo-
sia sitten muuntaa lupa-assistentiksi, jolloin me
oltaisiin saatu se téytettyd javarsinkin nyt, kun
me tiedetddn, ettd sdhkdinen jdrjestelméd on
kuormittanut meitd paljon enemmdin kuin sen
myyjédtvdittivdt, me oltaisiin saatu sinne avuksi
tdmd lupa-assistenttia. Muttasielléi se on norsu-
jen hautausmaadlla...

Henkilostoresurssien jatydmaaran mittaus ja
mitoitus. Virkanimikkeiden lapikaynti. Tehtava-
jatoimenkuvien paivitys.

Henkil6ston vaihtuvuus
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Halutaan kattoa jotain muuta ja vélttdmdttd kai-
kille ei sovitédn tyylinen duuni, ja ajatellaan, ettd
tdssd sitd ollaan sitten loppueldmd eikd ndhdd
sité sellaisena henkilbkohtaisena kehittymisend
tavallaan.

Henkilokohtaisten motiivien selvittdminen ja
huomioiminen tehtavdkuvien laadinnassa. Hen-
kiloston moninaisuuden hyédyntaminen.

Elakoityminen

Aika perus, ettd katellaan. - - - Mutta se olis hyvd,
jos E jad kevdidlld pois niin siihen tulis jo... rekryt-
tdisi jo syksylld, ettd se tulis sitten jo alkuvuo-
desta, mutta sitten S sanoo, ettd ei oo rahaa. En
tiid. Miksi pitéd aina rekrytoida kolme kuukautta
mydhemmin? Kun D jdi pois niin miks sitd ei lai-
tettu heti hakuun?

Ennakointi. Rekrytoinnin suunnittelu etukateen
yhteistydssa hr-osaston ja henkiloston kanssa.

Strategia

Noin niinku virallisesti niin en md oo ndhnyt sité
tekstid (toiminnan tavoite / strategia) missddn.
Kylld mun mielestd pitdis olla. Ja kdydddn niité
lépi, kun tulee joitain muutoksia. Oisko kerta vuo-
teen, ettd kdydddn meiddn strategia ldpija mei-
ddn tarkoitus ja onko siihen tullut muutosta?
Kédydddn sejoka vuosildpija péivitetédn ja lisé-
tddn, joson liséttévdd, et sinne laitetaan projek-
titkin.

Strategian laadinta.

Tddllé mennddn hetkessd. Ja kun joku kaatuu, on
helvettiirti. Panikoidaan ja joku joustaa. Jos
meilld olisi yksi tapa toimia ja kaikilla se olisi kéy-
tossd, yhteiset toimintatavat, ja suunnitellaan
eteenpdin eli mitéd on mahdollisestitulossa. VS.
Taloyhtién 5-vuotissuunnitelma.

Katso edellinen.
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