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Abstract

This thesis focused on leadership and organization skills of youth workers. The main interest of the
work was to find out whether it is possible to improve youth workers’ leadership skills through a short-
time mentoring process. The subscriber of the study was the youth work service of one small city in
Pirkanmaa district. Seven (7) workers of the youth service sector in the target city took part in the pro-
cess.

At first | asked the youth workers to describe their thoughts about leadership in youth service sector in
order to formulate the development work to meet the target community’s needs. The SWOT analysis
and word association test were used as methods. The goal of this development work was thus to in-
crease the workers’ self-esteem, social interaction skills, organization skills and leadership skills.

This study was carried out by utilizing qualitative action research and development research methods.
During the development process, | arranged three workshops for the youth workers. In the workshops
we learned leadership theories and practices. In addition to that, the workers completed some exer-
cises between the workshop meetings. After the third workshop we gathered together for the last time
to assess the development process and to formulate common values for the whole work community.
The data was gathered by observing the workers. Besides that | kept writing a research diary. The
outcomes of the development work were assessed using the SWOT-analysis and open-ended ques-
tions.

The results of this study showed that the youth workers’ self-esteem and trust in their own leadership
skills increased during a short-time development process. The worker group’s sense of community
increased as well. As an outcome of the work, the youth work community also defined common values
to guide their future work.

The outcomes of this thesis can be applied in other projects which aim at developing leadership or
organization skills of a certain group.
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1 JOHDANTO

Pienten kuntien nuorisotoimet ovat erityisen osaamisalan pieni organisaatio kuntien
organisaatiokaavioissa. Ympéari Suomen erikokoisissa nuorisotoimissa kuitenkin yrite-
taan ottaa haltuun nuorisolakiin kirjoitettuja tavoitteita. Nuorisolaissa lukee, etta tulee
tukea nuorten kasvua ja itsenaistymista seké edistaa heidéan aktiivista kansalaisuut-
taan. Taman lisdksi tavoitteissa luetellaan myds, etta tulee huomioida nuorten sosi-
aalinen vahvistaminen seké tulee pyrkia parantamaan heidan kasvu- ja elinolojaan.
Edella mainittujen asioiden toteuttamisen lahtokohtina ovat yhteiséllisyys, yhteisvas-
tuu, yhdenvertaisuus ja tasa-arvo. Tulee huomioida my6s monikulttuurillisuus ja kan-
sainvalisyys seka terveet elamantavat, ympariston ja elaman kunnioittaminen. (Nuo-
risolaki 18.) Onneksi nuorisolaista tulevia tehtavid voidaan jakaa myds muiden hallin-
tokuntien hoidettavaksi. Tastd huolimatta paineet kokonaisvaltaisesti nuorten asioi-
den huolehtimisesta on kasaantunut hyvin pienelle joukolle. Nuorisotoimen véki on
hyvin erityinen jengi, joka haluaa olla mukana nuorten elaméssa kohtaamassa taval-
lisia mutta omalla tavallaan niin erityisia ihmisid. Nuorena ollaan pieni mutta merki-

tyksellinen hetki elamassa.

Taman opinnaytetyon tilaaja on Pirkanmaalla sijaitsevan pienen kaupungin nuoriso-
toimi. Tyoskentelen itse samassa organisaatiossa nuorisoneuvojana. Meidan nuori-
sotoimen tydyhteisd koostuu moniammatillisesta henkildstosta. Vakituista henkilostoa
on yhteensa yhdeksan, joista viisi keskittyy suoraan nuorten parissa toimimiseen.
Kolmen eri tyontekijan tyotehtavat liittyvat toimisto-, vahtimestarin- ja siivoustehtaviin.
Yksi yhdeksasta henkilostéd johtaa organisaatiota nuorisotoimenjohtajan tittelilla. Va-
kituisten henkildiden lisdksi nuorisotoimella on télla hetkella kolme projektitydntekijaa
hankerahalla. Myds siviilipalvelusmies ja tydkokeilijoita on s&anndllisesti mukana

tuottamassa nuorille palveluja.

Opinnaytetyoni kehittdmistyéhon osallistui tydyhteiséstdmme seitseman henkilda, ja
he kaikki ovat nuorisotydn ammattilaisia. Nuorisotyé keskittyy paljolti ohjaamiseen
mutta se on myos selkeasti johtamista. Johtamistaitoja tarvitaan ryhmien ja tiimien



vetamisessa seka tapahtumien organisoinnissa. Melkeinpa missa vaan, missa ihmi-
nen kohtaa itsensé johtamista tai toisten johtamista ja sitd kautta hanella on tavoit-
teena paasta kohti lopputulosta. Koko organisaatio hyotyy, kun jokaisella on johta-
mistaidot kohdallaan. Opinnaytetyoni tavoitteeksi muokkaantui muun muassa nuori-
sotoimen kehittAmistehtavassa mukana olevien henkiliden organisointi- ja johtamis-
taitojen kehittyminen. Tavoitteiden toteutumisen kautta ryhman henkildiden tyéhyvin-
voinnin toivotaan myos lisdantyvan. Mahdollisuus on oppia yhdessa kayttamaan uu-
sia menetelmid, kehittamispaivissa kaytetyistd menetelmista innostuen. Toisena ta-
voitteena on saada nuorisotoimelle arvotaulu ohjaamaan toimintaa. Ja kolmantena
tavoitteena on tehda koko nuorisotoimen henkilostélle kehittdmissuunnitelma. Moti-
vaatiota ja osaamista minulla tdéhan kehittamistehtavaan 16ytyy moneltakin suunnalta.
Vahaisin syy ei varmasti ole se, etta minulla on yli 20 vuoden kokemus nuorisotoimen
erilaisista tyotehtavista. Eikd varmasti myoskaan se, ettd olen kovin kiinnostunut ke-
hityksesta, eteenpdin menemisesta ja kouluttautumisesta. Taman opinnaytetyon teo-
riapohjan innostus 16ytyy Sydanmaanlakan Alykas johtajuus kirjasta, joka on kulkenut

mukanani tdméan vuoden opiskeluissani.

Sydanmaanlakka (2004) nostaa esille sen ettd, vanhanaikainen kolmen k:n johta-
juusperiaate — kaske, kontrolloi ja korjaa, ei enda tana paivana riitd. Nykyaan on py-
rittava alykkaaseen johtamiseen, jossa tyontekijoihin vaikutetaan rationaalisesti,
emotionaalisesti ja henkisesti. Rationaalinen johtajuus tarkoittaa suoritusten johta-
mista ja emotionaalisessa johtajuudessa huomioidaan tehokas kommunikointi. Hen-
kinen johtajuus on taas merkitysten luomista johtajuuden avulla. Alykk&an johtami-
sen malli perustuu jalkiteolliseen viitekehykseen. Jalkiteolliseen viitekehykseen kuu-
luu tyypillisesti kokonaisvaltainen ihmiskasitys, joka tarkoittaa jaettua johtajuutta, ar-
vojohtamista, dynaamista organisaatiota, yhteisollisyyden korostamista, seka-etta-
ajattelua, systeemiajattelua ja alykkyyden monipuolista kayttamista. Teolliseen viite-
kehykseen on naista poiketen kuulunut esimerkiksi nakemys johtamista hierarkkise-
na tehtavana, johtajaan kohdistuva yksilollisyyden korostaminen, maskuliinisuus jne.
Sydanmaanlakan mielesta meidan tulee jalkiteollisessa viitekehyksessa maaritella
tyo, tyontekija ja organisaatio sekd naiden suhteet uudelleen ja laajentaa nakokul-
maa koko yhteiskunta huomioon ottaen. Tydntekija on kokonainen yksil6, jonka ko-

konaiskuntoisuus rakentuu ammatillisesta, fyysisesta, psyykkisesta, sosiaalisesta ja



henkisesta kunnosta. Tyon tulisi energisoida eikd uuvuttaa tyontekijad. (Sydanmaan-
lakka 2004, 114-115).

Basten opinnaytetydssddn Valmentava johtajuus ja sen kehittdminen kohdeorgani-
saatiossa tuo esille myds taman paivan johtamiskulttuurin muutostarpeista. Johtami-
sen tulee sisaltdd keskustelevaa ja valittavaa tapaa johtaa. Esimiestaidot sisaltavat
kykya motivoida ja innostaa ihmisid. Taman liséksi tulee olla kykya rakentaa yhteis-
tyota ja luottamusta. (Basten 2011,7) Myo6s Valmentava johtajuus (2010) kirjassa pa-
neudutaan siihen, ettéd johtajuuden tulee muuttua koska vallan ja vaikuttamisen kei-
novalikoimat eivat padde samalla tavalla kuin aiemmin. Ei en&a riita, etta tydyhteis6on
valitaan alan huippuja vaan tarvitaan henkiloita, joilla on kykya oppia uutta ja halu
tehda yhteistyota. (Ristikangas M.&Ristikangas V. 2010, 18). Valmentavan johtajuu-
den ajatus sopii mielestani hyvin nuorisotoimen tydtehtavien johtamiseen koska nuo-
risotyossa voidaan valmennus -ajatuksella johtaa ja kouluttaa moneen suuntaan.
Valmennus johtamistyylina sopii niin tyontekijoille kuin myds nuorille. Kukaan ei voi
todeta, etta on vain yksi oikea tapa paasta tavoitteeseen vaan tapoja on monia, riip-

puen ihmisen omista voimavaroista.

Jalkiteolliseen viitekehityksen "arvot” kuulostavat kovin tutuilta nain nuorisotyon am-
mattilaisen kannalta. Nyt tajuaa sen, etta yhteiskunta ja koko maailma kulkee tietyis-
sa sykleissa ja on aika oppia kohtaamaan ihmiset kokonaisvaltaisesti ja ndin saada
maksimiin heidan motivaatio tyoskentelylle. Mielestani kaikki ihmiset tulisi kouluttaa
samaan suuntaan etté tdma onnistuisi. Saattaa olla, etta jotkut tyontekijat eivat viela
osaa toimia uuden alykkaan johtajuuden alla, tai emme osaa kohdata itse ihmisia
kokonaisvaltaisesti. Muutoksiin tarvitaan panostusta, tahtotilaa ja ennen kaikkea pe-
rustelua meille tavallisille ihmisille siitd, miksi jotain asiaa tarvitsee muuttaa. Oman

itsensa toimintaa on todella vaikea muuttaa.

Minua on vuosia kiinnostanut keskustelut eri yhteyksissa myos seudullisesti, joissa
kerrotaan, kuinka hankala on saada nuorisotyontekijat johdettua erilaisiin uusiin tyo-
tehtaviin. Johtajalla saattaa olla visio, johon ha&n haluaa oman kunnan nuorisotytn
menevan. Nuorisotyodta johtavalla henkilolld on jo kunnan sisalla monia eri tahoja,
joilla usein on viela erilainen nakemys asioista. Kunnan resurssit nuorisoty6hon ovat

yleensa pienet. Nuorisolaki asettaa omat tavoitteensa mutta myds kunnalla on oma



nakemyksensa siitd, mihin nuorisotoimen tulisi suunnata resurssinsa. Vaikuttavaa
nuorisotydta voidaan kuitenkin tehdéa niin usealla eri tydmuodolla. Ristiriitaiset nake-
mykset saattavat tulla ty6ta tekevalle henkil6lle ja johtajalle, jo sen takia etta tyonteki-
ja kantaa mukanaan myo6s nuoren aanta. Joskus nuorisotytntekija saattaa menna

lahemmaksi nuoria arvomaailmaltaan kuin ammatillisesti kuuluisi.

Cederlof (2004) kirjoittaa nuorisotydn perusdilemmasta, josta mielestani voidaan
saada lisaa ymmarrystd myos johtamiseen liittyviin asioihin. Nuorisotyd elaa jannit-
teessa johon liittyy virallisyhteisd, pedagoginen maarittelyvalta seka epamuodollinen,
epavirallinen ja marginaalinenkin nuorten elamismaailma. Nuorisoty0 saattaa olla
nakymatontd. Nakyvaksi se tulee jos ilmenee nuorten keskuudessa ongelmallista
kayttaytymista. Siind tapauksessa yleensa nuorisotyé on siitd, niin sanotusti "vas-
tuussa”. Nuorisotyd on ndain siis kaksitahoista. Sita yhta aikaa arvostetaan muun mu-
assa sen tavoitteellisuuden ja vaikuttavuuden perusteella ja toisaalla halutaan ym-
martaa se epaammatillisena tyémuotona. Dilemma saattaa liittyd nuorisotydn ja mui-
den toimialojen valisen vuorovaikutuksen ongelmiin sekd yleisemmin nuorisotyon
heikkoon arvostukseen kunnassa. Cederlof vertaa nuorisotydon asemaa “luottamuk-
sen harjanteeksi”. Harjanteen toisella puolella nuoret ovat vapaa-ajallaan ja toisella
puolella ovat julkiset muodolliset toimijat ja virallinen yhteiskunta. Jos nuorisotydnte-
kija kulkee pelkastaan nuorten puolella, han saattaa olla nuorille hyva tyyppi” mutta
ammatillisesti muiden silmissa "ei niin hyva tyyppi”. Jos nuorisotyontekija siirtyy toi-
mimaan vain viralliselle puolelle, saattaa haneltd kadota luottamuksellinen kontakti
nuoriin. Ammattitaitoinen nuorisotyontekija saattaa onnistua kulkemaan harjanteella
mutta han ei kuulu kuitenkaan taysin muihin ammatillisiin viranomaisiin, johtuen siita
erityisesta suhteesta mika hanella on nuoriin. (Cederldf (2004,68-69.)Taméa kaikki
kuulostaa minusta todella tutulta, tatd nuorisotyd on arjessa ja sen asemaa on usein
hankala saattaa paremmaksi. Uskon, ettd vuorovaikutustaidoilla ja kehittamalla toi-
mintaa paastaa kuitenkin parempiin tuloksiin. TA&ma ajatus taka-alalla toimii minun

moottorinani.

Opinnaytetydssani teoriaosuus koostuu johtajuuden maarittelysta, johtajuustaidoista,
itsensa johtamisesta, itsensa tuntemiseen liittyvista asioista, vuorovaikutustaidoista ja
arvoihin liittyvista asioista. Teoriapohjan olen kehitellyt pa&osin opinnaytetyon kehit-

tamistehtavdan osallistujien sana-assosiaation tehtavan ja ensimmaisen SWOT-



analyysin perusteella. Kehittdmistehtavan vaikutusta jasentelen ja tutkin SWOT-
analyyseista, jotka on tehty kehittdmispaivien aluksi ja lopuksi. TAméan lisaksi kehit-
tamistehtavan paattyessa kysyin muutaman kysymyksen liittyen johtajuuteen seka

millainen hyoty kehittamisiltapdivilla oli toimintaan osallistuvan henkilon mielesta.

Toivon, opinnaytetydn kehittamistehtavan olevan mielenkiintoinen ja opettavainen
matka nuorisotoimen kehittdmistyéssa mukanaoleville, lukijoille ja tietenkin myds it-

selleni.
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2 KEHITTAMISTEHTAVA

Johdannossa jo kerroinkin opinnaytetyoni tavoitteista. Nuorisotoimen kehittamisteh-
tavassa tarkeimmaksi tavoitteeksi muodostui mukana olevien henkildiden itsetunte-
muksen, itseluottamuksen seka vuorovaikutus-, organisointi- ja johtamistaitojen kehit-
tyminen. Tavoitteiden toteutumisen kautta toivotaan myos ryhman henkildiden tyéhy-
vinvoinnin sekd ammatillisen osaamisen lisaantyvan. Taman jalkeen tydyhteison ja-
senten on helpompi tydskennell& nuorten parissa ja yhteistyd sujuu omassa organi-
saatiossa muiden tyontekijoiden kanssa myds paremmin. Toisena tavoitteena on
saada nuorisotoimelle arvotaulu ohjaamaan toimintaa. Hieman myéhemmin lisasim-
me kolmannen tavoitteen, ettd teemme koko nuorisotoimen henkildstélle kehittamis-
suunnitelman. Taustaideanani toimi ajatus, ettd nuorisotoimen henkildiden on tdman
kehittamisprosessin jalkeen helpompi itse organisoida ja olla mukana esimerkiksi
jarjestamassa isoja tapahtumia. Usein meiddn kunnan nuorisotyontekija tydssaan
johtaa isoja moniammatillisia ja eri hallintokunnista koostuvia tiimeja. Kuvassa yksi
(1.) on kuvattu alkusuunnitteluvaiheessa opinnaytetyoni kehittamistehtavan etene-

MiSprosessi.

Péidtavoite Menetelmiit

Tarpeiden arviointi
SWOT:eilla

Johtamis- ja
organisointi-
taitojen
kehittdminen
nuorisotoimen

-Kehittdmisiltapaivissa
10.9., 24.9.ja 8.10.2014
- opiskellaan teoriaa

Kehittimistehtéiva

- parija
ryhmaharjoituksia

- ajatellaan ja

henkilékunnalle
keskustellaan

- tutustutaan itseemme ja
toisiimme

Kehittimistehtdvin
arviointi SWOT:eilla

Kuva 1. Kehittamistehtavan etenemisprosessi

Opinnaytetyoni on sek& kehittamis- ettd myos toimintatutkimus. Tutkimukseen osal-

listuu nuorisotoimesta seitseman nuorisotyota tekevaa henkiloa ja taman lisdksi mina
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kahdeksantena, joka kuulun myds samaa henkilostérynmaan. Kanasen (2012) mu-
kaan kehittamis- ja toimintatutkimus menetelmana tarjoaa mahdollisuuden tyéryhman
jasenille tuoda yhteisen tarkastelun piiriin omaa ajatusta johtajuudesta, jakaa omaa
tietoaan ja taitojaan toisilleen seka sita kautta oppia yhdessa. Kehittdmis- ja toiminta-
tutkimuksen avulla saadaan varmasti myos tyoryhmalle lisattyd keskinéista yhteistyo-
td. Kehittamis- ja toimintatutkimuksen ero on kuin veteen piirretty viiva. Englanninkie-
lisessa kirjallisuudessa nama kaksi tutkimusta rinnastetaan toisiinsa. Sana action
research on suoraan suomennettuna toimintatutkimus, mutta tarkoittaa molempia
seka kehittamis- etta toimintatutkimusta. Kaytan soveltaen naitd molempia. Kehitta-
mistutkimuksessa kun tutkija ei valttamatta osallistu itse kehittdmisprosessiin ja taas
toimintatutkimuksessa myos tekija on usein tutkimuskohteena. Itse olen toteuttavana
tahona tyoyhteison kehittdmisprosessissa. Perinteisessa tutkimuksessa tutkija ei
osallistu tutkittavan ilmién toimintaan. Kehittamistutkimuksessa taas ulkopuolinen
tutkija osallistuu ilmion toimintaan, etta saa osallistumisen avulla syvallisen ymmar-
ryksen toiminnasta. Tassa opinnaytetydssa on hyddynnetty osallistuvaa havainnoin-
tia, niin ettd tutkija itse on yksi osa toimivaa tydyhteisba. (Kananen 2012,38-

39,49.)Tutkijalla eli minulla on tiedot ja taidot toimia samassa organisaatiossa.

Kananen (2012) jatkaa, etta lisaksi kehittamistutkimuksessa on hyvin paljon kokeelli-
sen tutkimuksen elementteja. Kokeellisen tutkimuksen lahtétilanteena on vaikuttami-
nen eli interventio ja sen mittaaminen. Ennen kehittdmistydta mitataan tilanne seka
taas lopuksi ja nain saadaan opinnaytetyd kehittamistutkimukseksi. Kehittamistutki-
mus on verrattavissa kehittdmistyohon, jota tehdddn organisaatioissa toiminnan pa-
rantamiseksi. Kehittamistutkimuksen kohteina voi olla erilaiset prosessit ja toiminnot,
tuotteet ja palvelut tai vaikkapa asiantilat. Toki naita asioita kehitetaan tydelamassa-
kin jatkuvasti. Kehittamisty0 saadaan varsinaiseksi tutkimukseksi, ettd tyota doku-
mentoidaan ja kaytetaan tieteellisia menetelmid. Menetelmien on tuotettava luotetta-
vaa ja myos uutta tietoa. Toimintatutkimuksen siséllén vaiheet etenevat niin, etta
aluksi suunnitellaan, sitten toimitaan, tdman jalkeen arvioidaan ja lopuksi seurataan.
(em. 21,26-27,39.) Omaan opinndytetyohoni ei ajallisesti voinut toteuttaa seuranta
vaihetta.

Johdannossa kerroinkin ettd, kehittdmistutkimuksen vaikutuksia jasentelen ja tutkin

sana-assosiaation, SWOT-analyysien ja arviointikysymysten avulla. Palaan mene-
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telmiin luvussa viisi. Mielestani tata kehittdmistutkimusta voidaan kutsua myos val-
mennusprosessiksi. Ryhméan jasenten Kkirjoittamista ensimmaéisestda SWOT-
analyysista kerasin aiheita, joita mielestani kehittdmisprosessiin osallistuvat henkilot
tarvitsevat tullakseen tietoisemmaksi johtajuuteen liittyvistd asioista ja tdméan kautta

oppivat uutta itsestaan, toisistaan ja teoriasta.

3 JOHTAJUUS

Opinnaytetydssani ei varsinaisesti ole vain johtajien tai esimiesten kannalta katsottu-
na aihe johtajuus vaan sita tarkastellaan laajemmasta nakokulmasta. Taman takia
valitsin opinnaytetyoni paiteokseksi Sydanmaanlakan Alykas johtajuus, jossa johta-
juutta tarkastellaan sen kautta, ettd johtajuus on vaikuttamisyritys, joka voi kohdistua
alaspain, ylospain tai itseensa. Johtajuutta voidaankin kutsua myés sanoilla valmen-
taminen, mentorointi tai ohjaaminen. Samoja elementteja 16ytyy myds opettamisesta
ja koulutuksesta. (Sydanmaanlakka 2004,105-106.) Opinnaytetyon kehittdmistehta-
vassa tarkastelemme johtajuutta sen kautta, kuinka haluaisimme meita johdettavan,
kuinka itse johdamme ryhmia, kuinka johdamme itseamme ja mihin suuntaan halu-
aisimme kehittya johtajuustaidoissamme. Maarittelen johtajuutta yleisesti muutaman
teorian avulla, keskittyen henkiléstbjohtamiseen. Satokangas Kkirjoittaa opinnayte-
tydssaan Taman paivan johtajuus —Leadership vai Management- eli karkeasti sanot-
tuna asia- ja henkilostojohtajuuden eroista. Satokangas viittaa Richard Daftin (2008)
teoriaan kirjoittaessaan, ettd management tyylin johtajuudessa henkilosté on vain
yksi organisaation kaytéssa olevista resursseista. Kun taas leadership tyylisesséa joh-
tajuudessa kaytetddn kykya vaikuttaa ihmisiin ja saada heidat saavuttamaan organi-
saation itselleen asettamat tavoitteet. (Satokangas 2014,10.)

Seuraavaksi kasittelen pienimuotoisesti johtajuuden méaaritelmaa ja opinnaytetydhoni
liittyvia tarkeimpid johtamistaitoja kuten vuorovaikutustaidot ja itsensa johtaminen.
Kehittamistehtavaan liittyvat tarkeimmat teoria-aiheet kerasin ryhman jasenten
SWOT-analyyseista, jotka he kirjoittivat ennen kehittdmispaivien alkua. SWOT-
analyysiin tuli kirjoittaa omia johtamistaitojen vahvuuksia, heikkouksia, mahdollisuuk-

sia ja uhkia. Palaan SWOT-analyyseihin myéhemmin luvussa viisi. Kirjoitin havaintoja
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ryhmaléaisten ajatuksista sek& kehittamispaivien aikana mutta my6s niiden valissa.
Meille oli hyvin luontaista keskustella opinnaytetyon aiheista myds tyopaivien aikana.
Taman johdosta etsin myds kehittdmispaivien valissa uutta teoriatietoa, joka sopisi

paremmin ryhman jasenten tarpeisiin.

3.1 Johtajuuden maaritelméaa

“Johtajuus on prosessi, jossa johtaja vaikuttaa yksiloon tai ryhmaan, jotta yhteinen

tavoite saavutettaisiin tehokkaasti.” (Sydanmaanlakka 2004, 106). Maaritelma sopii
nuorisotoimen tyontekijoiden tytskentelyyn hyvin. Nuorisotytntekijan tulee saada
johdettua ymparilla olevat ihmiset niin, ettéd yhteinen tavoite toteutuu. Jokaisella tulee
olla siis johtajuustaidot hallussa. Sydanmaanlakan (2004,107-109) mielesta olennais-
ta maaritelméssd on muun muassa se, etta johtajuus nahdaan prosessina, joka
koostuu aina vakioelementeista. Taman lisaksi olennaista on, etté johtaja pyrkii aina
vaikuttamaan yksilon tai ryhman ajattelumalliin. Hanen mielesta johtajuudessa jae-
taan yhteinen tavoite ja pyritdan saavuttamaan se mahdollisemman tehokkaasti. Joh-
tajuus on myos vaikuttamisyritys. joka voi kohdistua alaspain, ylospéin tai itseensa.
Pennington (2005) on samoilla linjoilla johtajuuden mé&arittelyssa kuin Sydanmaan-
lakka. My6s hanen mukaan johtajuudessa yksilo harjoittaa sellaista sosiaalista vai-
kuttamista, ettd muut ryhman jasenet suostuvat toimimaan kuten han haluaa. Jasen-
ten tulee hyvaksya ja tunnustaa johtaja johtajaksi ennen kuin toiminta voi muuttua
tehokkaaksi. Johtajuudella pyritd&n ryhman yhdensuuntaisiin tavoitteisiin. lhanneta-
pauksessa tavoitteet on sovittu etukateen ja kaikki jasenet ovat sitoutuneet niihin.
(Pennington 2005,120.) Pohjanheimo Esa (2012,38) kirjassaan Sosiaalipsykologiaa
johtajille, on my6s samoilla linjoilla johtajuuden maarittelyssa. Han toteaa, johtajuu-
den olevan prosessi, jossa pelkéastaan hyvat johtajat eivat riitd vaan tarvitaan myos
toimiva vastapari eli alainen. Johtajuuden tulee rakentua vuorovaikutukselle, jota voi-
daan kutsua myo6s tyoyhteisotaidoiksi. Tydyhteisotaitojen avainkasite on Monkkdsen
& Roosin (2010, 10,266) mukaan dialogisuus, jolla voidaan arvioida molemminpuoli-
sen ymmarryksen kehittymistéd. Dialogisen kohtaamisen avaintaitoja taas on, kyky
hypéata aiemmin tuntemattomalle alueelle, ja siella kysymaan, ihmettelemaan ja tut-

kimaan. Pohjanheimo (2012,38) kirjoittaa my0s jaetusta johtajuudesta, jossa keskei-
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sena teemana on itsensa johtaminen. Opinnaytetyoni kehittdmistehtavassa keskus-
teltiin monista johtajuuteen liittyvista asioista mutta nama edella mainitut olivat keski-
0ssa, kuten itseensa vaikuttaminen ja kehittdminen sekéa vuorovaikutustaidot. Positii-
vista on se, ettd naita taitoja voi kuka tahansa kehittaa itsessaan. Keskitymme nuori-
sotoimen arkipdaivaisiin ja jokahetkisiin johtamisen tilanteisiin. Tilanteet saattavat olla
tulevan tapahtuman organisointia, jolloin nuorisotydntekija johtaa tyotiimia. Tyotiimit
ovat moniammatillisia ja tiimin jasenet tulevat eri hallintokunnista tai kolmannelta sek-
torilta tai vaikkapa harrastusseuroista. Selkeyttddkseen omaa ja toisten tydskentelya

kannattaa miettid tarkasti tyon tavoite ja kertoa se toki myos tyéryhmalle.

Leppanen ja Rauhala kirjassaan tuovat esille mielestani yhden olennaisen osan joh-
tajuudesta, joka liittyy juuri tdhé&n kehittamistehtavaan. Heiddn mielestddn johtajan
tulee huomioida, ettd ihmiset eli alaiset haluavat tulla kohdatuksi ja huomioiduksi yk-
siléind, eivat massana tai koneiston osana. Menestyneen johtajan tulee tuntea itsen-
sa hyvin. Johtajan itsetunto tarkoittaa sitd, etta tuntee vahvuutensa lisaksi myés mil-
laisia erilaisia puolia omassa persoonassa on ja miten naitd voidaan hyddyntaa.
(Leppanen & Rauhala 2012, 13-15.) Nuorisoty6 on mielestani hyvin sensitiivista tyo-
ta. Tyo sisaltdd paljon ihmisyyden sisimpaén liittyvia asioita jolloin kuljetaan herkalla
alueella. Tyontekija joutuu kertomaan ja perustelemaan yldspain, sivulle ja alaspain
nuoriin liittyvia asioita. Tahan tarvitaan erityisia taitoja kuten hyvaa itsetuntoa ja it-
seensé luottamista. Pennington (2005) mainitsee viela sen, ettéd johtajan tulee olla
herkka tuntemaan alaisten tarpeet. Johtajan tulee kohdella alaisiaan eri tavoin. Joh-
tajien ja alaisten valilla vallitsee mutkikas vaihtosuhde, jossa molemmat ovat seké
antajia ettd saajia. Tehokkaat alaiset ovat tehokkaan johtamisen edellytys. TallGin
alaiset ovat innostuneita, sitoutuneita ja itsenéisia ihmisia. lhanteellista on myds, jos
johto pystyisi voimaannuttamaan tyontekijansa. Tama tarkoittaisi sita, etta tyontekijat
osallistuisivat paatoksentekoprosessiin. Johtajan persoonallisuudessa tulisi taten olla
myos joustavuutta. Taman avulla johtaja havaitsee hyvin olosuhteiden muutokset ja
sopeuttaa toimintaansa vastaamaan tilanteen vaatimalla tavalla. (Pennington
2005,124,127.)

Opinnaytetyon kehittamisiltapaivan jokaisessa alustuksessani muistutin ryhnman ja-
senia siita, etta vaikka he eivat valttamatta koe itsedén suureksi johtajaksi, niin jokai-

nen kuitenkin on johtajan roolissa eri tilanteissa. Ryhman jasenet tydskentelevat
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vaihtelevissa tehtavissa, kuten nuorisotoimenjohtajana, nuorisotoimenjohtajan vara-
henkilong, tiimin vetdjind tai he toimivat iltaohjaajien ja harjoittelijoiden esimiehin&.
Yhtena esimerkkinéd voisi olla, etté joku ryhman jasenistd on ison tapahtuman paa-
vastuullinen, talléin koko muun henkilokunnan tulee hyvaksya ja tunnustaa henkil®
johtajaksi. Ja todellakin ihannetapauksissa tavoitteet on sovittu etukateen ja jokainen
tyontekija on sitoutunut niihin. Tata on monet vuodet harjoiteltu meidan organisaati-
0ssa, joskus oikein hyvin onnistuen ja toisinaan hieman myds epaonnistuen. Tutus-
tuessani yhdysvaltalaisen yritysjohtajan ja kirjailijan F. John Rehin artikkeliin "Why
Should Anyone Work For You?” I6ysin tiivistelman johtajuuden tarkeimmisté asioista,
jotka sopivat hyvin tAmé&n opinnaytety6hon teoriatiedoksi. Reh kirjoittaa artikkelissaan
mité tulee huomioida, kun haluaa kehittya hyvaksi johtajaksi, tiimin vetajaksi tai orga-
nisoijaksi. Tarkeintd Rehin mukaan on ymmartaa, ettei kukaan seuraa johtajaa pel-
k&n johtaja -tittelin takia. Johtohenkil6lla tulee olla tavoite, mitd kohden intohimoisesti
ja itse asiaan luottaen, vie omaa tiimidén. Tulee osata motivoida ihmisia oikealla ta-
valla toimimaan kohti yhteistd tavoitetta. Erityisesti johtajan taytyy huomioida, etta
tiimin jasenten tulee saada luottaa omaan johtajaansa. Ja tahan kaikkeen liittyy se,

ettd johtajalla itselladn tulee olla hyvat vuorovaikutustaidot. (F. John Reh.)

3.2 Alykas johtajuus

Millaista alykkyytta sitten johtamisessa tarvitaan ja mita itse alykkyys pitaa sisallaan?
Sydanmaanlakan mielestad alykkyys pitdd sisallaan ihmisen kykya kayttdd erilaista
osaamista; fyysistd, rationaalista, emotionaalista ja henkistd, kun hén ratkaisee on-
gelmia eri ympéristoissa. Alykkyys tulee nahda laaja-alaisesti, jolloin se sisaltaa ka-
den, paan, sydamen ja sielun alykkyyden. Tata voidaan kutsua jo viisaudeksi. Alyk-
kdaseen johtamiseen tarvitaan ylla mainittujen lisaksi viela tunnealykkyytta, joka tar-
koittaa sitd, ettd ihminen tunnistaa omia tunteitaan, havaitsee muiden tunnetiloja ja
pystyy hyddyntdmaan havaintojaan vuorovaikutuksessa muihin ihmisiin. Luukkalan
(2011) mukaan tunnealyyn kuuluu itsetuntemus, tunteiden kasittely, itsekontrolli ja
empatia. Myds nama ovat opinnaytetyon kehittamistehtavan keskeisia teemoja. Sy-
danmaanlakka kuitenkin korostaa alykk&&n johtajuudessa kaikkein eniten henkista

alykkyytta kutsuen sitd sielunvoimaksi. Tama on tekija, joka erottaa h&nen mieles-
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taan hyvan johtajan erinomaisesta johtajasta. (Sydanmaanlakka 2004, 107-109;
Luukkala 2011,78.) Penningtonin (2005,128) artikkelista voidaan poimia Kirkpatrickin
ja Locken (1991) taulukosta, ettd menestyneen johtajan tulee olla kognitiivisesti ky-
vykas eli alykas ja taman lisaksi kykya kasitella suuria ja mutkikkaita informaatioko-

konaisuuksia.

Sydanmaanlakan alykkaan johtajuuden mallissa kaytetddn myo6s systeemiajattelua,
joka on kokonaisuuksiin keskittyva tieteenala. Nain johtajuus nahdaan laajana pro-
sessina, jossa on monia muuttujia jotka vaikuttavat toisiinsa. Alykas johtajuus mallis-
sa on seka jaettu ettd yhteistoiminnallinen prosessi. Tama prosessi tulisi opettaa joh-
tajien lisaksi myos alaisille. Alykkaan johtajuuden mallissa keskeista on myos loytaa
uusia keinoja ratkaista ongelmia. Sydanmaalakka on maaritellyt alykkaan johtajuu-
den johtajan ja asiantuntijoiden (alaisten) valiseksi vuorovaikutukseksi. Vuorovaiku-
tuksessa tietyssa tilanteessa, he yrittdvat saavuttaa jaetun vision ja tavoitteet mah-
dollisemman tehokkaasti. Tiimeissa ja organisaatioissa on tietyt arvot ja kulttuuri.
Mallissa on panos-prosessi-tuotos-ajattelu. Lahtokohta on visio, tarkoitus ja tavoit-
teet. Johtajan tehtdvana on merkityksen luomista ja antamista —vuorovaikutuksessa
tai parhaimmillaan dialogissa. Lopputuloksena on tavoitteena ollut tulos, onnistunut
tai epdonnistunut. (Sydanmaanlakka 2004, 116-117.)

Alykkaassa johtajuusmallissa on avattu kymmenen muuttujaa, jotka vaikuttavat pro-
sessiin. Tassa kohtaan kaydaan lapi muuttujat lyhyesti, keskittyen erityisesti niihin

muuttujiin, jotka merkitsevat kehittamistydhémme.

Visio ja tavoitteet
Johtaja

Tyontekijat
Vuorovaikutus
Tilannekohtaiset tekijat
Tiimi

Tulokset

Arvot ja kulttuuri

© 0o N o g b~ wDdhPRE

Alykkaan johtajuuden soveltaminen

10.Toimiala, yhteiskunta ja maailma
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Tarkeimmiksi osa-alueiksi muodostui tassa opinnaytetydssa visio ja tavoitteet, johta-
ja, tyontekija, vuorovaikutus, tiimi seka arvot ja kulttuuri. Johtamisessa on paljon
muutakin kuin itse johtajan kayttaytyminen, taman lisdksi on johtajan osaaminen, it-
setuntemus ja itseluottamus seka persoonallisuus. Huomionarvoista on toki johtajuu-
den kohteena olevat tyOntekijat. Johtajan tyontekijat ovat aktiivisia ja osallistuvat
my0Os johtamisprosessin toteuttamiseen, sitd voidaan kutsua jaetuksi ja yhteistoimin-
nalliseksi johtajuudeksi. Nuorisotyon yksi tarkeimmaksi koettu taito, ainakin meidan
tyoyhteiséssdmme, on vuorovaikutus. Vuorovaikutus tulee Sydanmaanlakan neljan-
tend muuttujana johtamisprosessissa. Tehokas vuorovaikutusprosessi sisaltda suo-
ristusten johtamista, tehokasta kommunikointia ja alykastd johtamiskayttaytymista.
Meille yksi merkittava muuttuja on myos itse tiimi, joka on kuudes muuttuja. Johtami-
nen tapahtuu aina jossain tiimissa. (Sydanmaanlakka 2004, 118-121,124-127,129-
134.) Alykkaan johtajuuden mallissa on huomioitu mielestani kaikki olennainen johta-
juudessa, silloin kuin se olisi taydellistd. Tutustumme kehittamispaivilla tahan malliin
niin, ettd saamme pohja-ajatusta siihen, miten voisimme yhdessa kehittyd. Huomion-
arvoista on se, ettei johtajuus ole yksin yhden ihmisen vastuulla oleva asia, vaan se

on kaikkien ihnmisten vastuulla.

3.3 Tietoinen lasnéolo

Kehittamistehtavaan otimme mukaan taidon tietoinen lasnéolo, jota lahdimme yhdes-
sa opiskelemaan. Poimin tietoisen lasndolon SWOT-analyyseista, joita ryhméan jase-
net kirjoittivat ennen kehittdmistehtavad. Vahvuudet —osioon oli kirjoitettu muun mu-
assa aito lasnéaolo, kohtaaminen ja rauhallisuus. Vastaavasti heikkoudet osuuteen
nostettiin epdonnistumisen sietdminen, lyhytjanteisyys, kiireen tuntu, ei lAsna ja suo-
rituskeskeisyys. Taman johdosta, paatin paneutua kehittamispaivissa harjoittelemaan
yhdessa muiden ryhman jasenten kanssa lasndolon taitoa. Selvitin ryhmalle, etté
Mindfulness tarkoittaa tietoista hyvaksyvaa lasnaoloa. Toivottavaa on, ettd kiinnittaa
huomion siihen, mikd on tassa hetkessa, tassa ymparistossa, omassa mielessa,
omassa kehossa ja muissa ihmisissd. Ihmismieli helposti keskittyy menneeseen tai

tulevaan eli elad muistoissa tai suunnitelmissa. Tieteelliset tutkimukset osoittavat,
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ettd mielen harjoittamista elamaan tasséd hetkessa parantaa hyvinvointiamme ja
osaamistamme monella tavalla. Tietoinen lasn&olo auttaa muun muassa stressin ja
kivun hallinnassa, unen laadussa, energian ja jaksamisen parantamisessa, ihmissuh-
teiden lahentamisessa ja terveiden elaméntapojen noudattamisessa. Tietoinen las-
naolo on peraisin itAmaisesta mietiskelysta mutta silla ei tarvitse olla nykyisin mitaan
tekemista uskonnon kanssa. Parhaimmillaan se voi olla inmiselle hyvin  arkinen

mutta toivottavasti sddnnoéllinen tapa, koska mieli on kuin lihas joka paranee harjoitte-
lulla. Olennaista on, ettd keskittyy nykyhetkeen ja hyvaksyy sen sellaisena kuin on.
Hyvaksymisen kautta vahenee turha karsimys ja stressi, usein ihminen murehtii yli-
maaraisella huolella liittyen johonkin tiettyyn ongelmaan. (Kurttila, Laane, Saukkola &
Tranberg 2010,113.) Jokaisessa kehittamispaivassa meilla oli mukana aitoon lasna-

oloon teoriatietoa, harjoitteita ja keskustelua.

Helena Ahman (2012, 25,40) kirjoittaa ihmismielen johtamisen vaikeudesta. lhmisiin
tulee suhtautua tasavertaisena ja lasna olevana. Kun yrittdd myonteisesti vaikuttaa ja
hyvaksyy myds sen, ettd haneen itseensa yritetddn vaikuttaa. Epaonnistua myos
saa. Mielestani tamé sanoma sopii myos erityisen hyvin nuorisotoimen arvomaail-
maan. Miksi pitéisi etsia syyllisia tai epaonnistumisia, kuka siitd hyétyisi? Ahman ko-
rostaa myos ajattelun tarkeyttd. Jokaisen johtajan tai organisaatiossa olevien tiimien
tulisi pysahtya analysoimaan omaa ajatteluaan. Ajattelu on my6s taitolaji, jota voi
harjoittaa. Keskustelimme kehittamispaivien aikana ja myos yleisesti tydyhteisds-
samme tietoisesta lasnaolosta ja sen vaikuttavuudesta. Meihin herasi vakaa usko

siihen, etta tdma taito lisaisi keskittymiskykya olennaiseen eli tyon tekemiseen.

3.4 Vuorovaikutustaidot

Ryhman jasenten yhdistetystda SWOT-analyysista , poimin tarkeitéa ja merkittavia joh-
tamiseen liittyvia kehittamiskohteita juuri talle ryhmalle. Suurimmaksi aihe-alueeksi,

joita rynman jasenet pitivat vahvuuksinaan, muodostuivat vuorovaikutustaidot. Myos
suurimmaksi keskusteluaiheeksi muodostuivat vuorovaikutustaidot kehittdmispaivilla
ja niiden valilla. Jokaisella osallistujalla on my6s viela erilainen ajatus siita, millainen

vuorovaikutustaito on kaikkein parasta. Mielestani jokaisella ihmisella on varmasti



19

parannettavaa taidoissaan ja ehka eri tehtavat vaativat myds erilaista osaamista.
Keskustelun aiheena kehittamispaivilla oli erityisesti kuuntelemisen taito. Itse nostin
esille my6s vuorovaikutustaidoista palautteen antamisen ja vastaanottamisentaidon,
koska se on mielestani kehittymisen yksi elementti. Sydanmaanlakan (2004) mukaan
alykkaan johtajuuden vuorovaikutus koostuu vaikutussuhteista. Tehokas vuorovaiku-
tusprosessi sisaltaa suoritusten johtamista, tehokasta kommunikointia ja alykasta
johtamiskayttaytymista. Tehokas kommunikointi siséltda oikeaa dialogiaa ja aktiivista
kuuntelua. Hyva kommunikointi sisdltda myos tunnedlya, jotta osaa rekisterdida eri-
laisia eleita, ilmeita ja tunteita. (Sydanmaanlakka 2004,124-125.) Mielestéani vuoro-
vaikutustaidot ovat yksi merkittdvimpia taitoja nuorisotydssa. Vuorovaikutusta tapah-
tuu joka suuntaa, esimieheen, tydkavereihin, nuoriin ja yhteistydtahoihin. Kuusela
(2013,40-43) kirjoittaa esimiestyon ja johtajuuden ytimen olevan juurikin suhde mui-
hin ihmisiin. Vuorovaikutustaitojen maarittelya ei ole, vaikkakin se on niin olennainen
osa kaikkea. Vuorovaikutustaitoihin voidaan luetella hyva kayttaytyminen, vastavuo-
roinen viestinta, yhteistyotaitoinen kayttaytyminen, suvaitsevaisuus, toiset huomioon

ottamisen taito ja hienotunteisuus.

Lyyra ja Pendolin (2013,14) kasittelevat opinnaytetydssaan johtajuutta, ja sen muu-
tosta management tyylisesta johtajuudesta kohti henkilostdlahtéisempéaan tapaan
johtaa. Téllainen johtamistapa tuo enemman vuorovaikutteisuutta ja tydyhteis6a mo-
tivoivaa toimintaa organisaatioon. Henkilost6a kannattaa osallistuttaa ja kohdella hei-
ta tasa-puolisesti, ndin paastaan kohti uudenlaista johtamistapaa. Johtajan ja alaisten
keskustelu ja palautteen antaminen vaikuttavat tyoyhteisén toimimiseen ja tata kautta
syntyy tuloksia. Niin kuin jo aiemmin Kirjoitin, etta vuorovaikutus koostuu vaikutussuh-
teista. Vaikuttaminen taas riippuu eri tekijoista kuten tarkoituksesta, statuksesta, auk-
toriteetista, persoonallisuudesta, vuorovaikutustaidoista, motivaatiosta ja arvovallas-
ta. (Sydanmaanlakka 2004, 124-126). Nuorisotoimessa tapahtuvaa johtajuutta tulee
mielestani ohjata kohti osallistavaa ja hyvan vuorovaikutuksen avulla kohti jaettua

johtajuutta.

Kehittdmispaivilla opiskelimme kuuntelemisen taitoon liittyvaa teoriaa ja teimme har-
joitteita. Kurttila ym. tuovat esille, ettd hyvassa johtamisessa, kun on kuitenkin ennen
kaikkea kyse kuuntelemisesta. Aito kuunteleminen on tietoisesti valittua uteliaisuutta

siihen, miten toinen ihminen nékee ja kokee maailman. Se on vaativaa mutta palkit-
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sevaa. Se on ’itsensa unohtamista”, tarkeaa ei ole ajatella sitda mita, mina ajattelen
tasta asiasta. Aito kuuntelu on itse kuuntelijalle hyvin voimaannuttava kokemus. Siina
tulee olla aidosti lasna ja arvostaa toista puhujaa. Kuuntelu lisdéa myds myonteista
vuorovaikutusta seka auttaa tyontekijoita itse kehittamaan tyotdan ja tydyhteisoa.
Esimies voi oppia paljon omilta tyontekijoiltadn kuuntelemalla aidosti. Erityisen tar-
kasti esimiehen kannattaa kuunnella heitd, joilla on eriava mielipide omista mielipi-
teistd, talléin esimiehen on mahdollista oppia uutta. Yhteistyokumppaneiden ja asiak-
kaiden parempi kuunteleminen ilman vaittelyasemaa parantaa yhteistyota. (Kurttila
ym. 2010, 51-52.)

Paneuduimme kehittamispaivilla myos palautteen antamiseen ja vastaanottamiseen.
Kurttila ym. (2010, 77-79.) kirjoittaa vaikeasta aiheesta eli palautteen antamisesta ja
vastaanottamisesta. Palaute on kuitenkin parhaimmillaan kuin lahja, joten siihen
kannattaa panostaa. Hyvin muotoiltu, toisen tunteita kunnioittava hyva palaute on
aitoa ja rehellista. Perussaantona voidaan pitaa, etta julkisesti voi antaa positiivista
palautetta mutta kielteista ei. Kannattaa keskittya myonteisiin asioihin aluksi, kun an-
taa kielteista palautetta ettd vastaanottajalle tulee tunne, ettéa asioihin voidaan vaikut-
taa. Palautteessa keskitytaan tavoitteisiin ja selvitetdan tarkoin mistd on kysymys.
Toivottavaa on, etta suhde pysyy ennallaan tai jopa paranee, silloin tietda onnistu-

neensa palautteen antamisessa.

Liitdn mielellani vuorovaikutustaitojen alle myos yhteisollisyyden, koska se on toimin-
nallinen kokonaisuus, jossa yhteison jasenilla on yhteisesti ymmarrettyja arvoja, ta-
voitteita ja yhteista toimintaa tavoitteiden saavuttamiseksi. Yhteiséllisyys niin ikaan
syntyy yhteison jasenten valisesta vuorovaikutuksesta yhteisesti maariteltyjen tehta-
vien hoidossa. Yhteison jasenet ovat tietoisia heitéd yhdistavasta asiasta tai tavoit-
teesta ja tdmé& tuottaa yhteisotllisyyden tunteen. Yhteisod tarvitsee myos rakenteet
vuorovaikutukselle ja toiminnan jasentymiselle, nain tarvitaan siis selke&a johtajuutta.
(Raina & Haapaniemi 2007, 34-35.) Hyvan yhteisollisyyden merkkeja ovat tana péi-
vana demokraattisuus, avoimuus ja dialogisuus. Taméa antaa yhteison jasenille yh-
teenkuuluvuuden, turvan ja luottamuksen tunteen. Yhteis66n kuuluvalla on mahdolli-
suus osallistua toimintaan ja taman kautta tulee kokemus osallisuudesta. Johtajuu-
den tulee olla lapinakyvaa. Yhteisesti sovitut pelisaannot perustuvat yhteisiin arvoihin

ja ohjaavat nain yhteisén toimintaa oikeaan suuntaan. (Raina 2012, 210.) Yhteisolli-
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syys mielestani tulisi olla yksi nuorisotoimen keskeisista arvoista, joita kehitetaan.
Johtajalla on monta tehtavaa ja taman lisdksi monta keinoa, menetelméa tai tapaa
paasta lopputulokseen tai yleensa paasta toivotetulla tavalla eteenpain. Leppanen ja
Rauhala (2012,289) mainitsevat monia eri ajatuksia johtamisesta. Itselle uutena aja-
tuksena, tuli ajatus johtaa yhteison onnellisuutta. Myonteinen yrityskulttuuri johtaa
tyontekijoita ja yhteis6a onnellisuuteen. Kun tyontekijat ja koko yhteisé on onnellinen
tuottaa se tyytyvaisia asiakkaita. Onnelliset ja tyytyvaiset asiakkaat taas lisaavat yri-
tyksen tuottavuutta. TAméa kuulostaa hyvin loogiselta, mutta ei ole varmasti monen-
kaan johtajan mielessa oleva asia. Kiire ja sen tuottama stressi pilaa monen hyvaksi
havaitun menetelméan, niihin paneutumiseen ei ole riittavasti aikaa. SWOT-
analyysissa tuli esille kiire ja stressi. Miten esimiehen tulisi johtaa ettd painetta olisi

sopivasti mutta ei liikaa?

3.5 Itsensé johtaminen ja itseluottamus

Vuorovaikutustaidot oli yksi keskeinen vahva taito ryhman jasenilla ja suuri keskuste-
lun aihe. lhmisena ja tyontekijana olemiseen liittyvid taitoja on kuitenkin lukuisia
muun muassa itsensa johtamisen taito ja itseluottamus. Nama taidot ovat myads niita,
jotka kehittyvat ajan kuluessa. Kehittymiseen auttaa se, etté tulee tietoiseksi asioista
ja on motivoitunut itsensa kehittdmiseen. Syddnmaanlakka (2004) kirjoittaa, etta it-
sensa johtaminen |0ytyy alykkaan johtamisen ytimesta. Se on hyvaa itsetuntemusta,
se on riittdvaa itseluottamusta ja tulee olla myos reflektointitaitoa. Johtajan tulee tut-
kailla itsedén ja muuttaa ajatteluaan tietoisuuden tasolle. Johtajan johtamisprosessin
tyOkaluja ovat oma persoona ja persoonallisuus. Johtajan ihmisyydessa on monta
huollettavaa aluetta, kuten fyysinen, psyykkinen, sosiaalinen, henkinen ja ammatilli-
nen osasto. Naitd osastoja tulisi osata johtaa, siind apuna toimii tietoisuus. (Sydan-
maanlakka 2004, 200-201.)

Sydanmaanlakka (2004) jatkaa etta, itseluottamus kuvaa ihmisen kykyd arvostaa
itse&é&n riittavasti. Itseluottamus on myds sita, miten positiivisena ihminen nékee
oman tapansa ajatella seké tuntea ja kayttaytya talla hetkella. Itseluottamus on tar-

ke& tekijd johtajuudessa. Ihminen tarvitsee riittavan itseluottamuksen pystyakseen
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tehokkaasti kehittamaéan osaamistaan. Tulee olla rohkeutta menna oman mukavuus-
alueen ulkopuolelle, ottaa riskeja ja kokeilla jotain uutta. Itseluottamus on johtajuus-
puun runko, mita parempi itseluottamus, sitd parempaa ihmisella on mydés muut
osaamisalueet. Parantamalla itseluottamusta on mahdollisuus paéasta onnistumisen

positiiviseen kierteeseen. (em. 160-161.)

Hyvaa itseluottamusta on myos se, etta tuntee hallitsevansa omaa elamaansa. Hal-
linnan tunteessa on loydettavissa kaksi aaripaata, sisainen ja ulkoinen. Sisainen hal-
linta on sit&, kun ihminen kokee voivansa vaikuttaa omaan eldamé&éansa ja sen tarkei-
siin tapahtumiin. Vahvan siséisen hallinnan osaavat ihmiset uskovat parjaavansa
elamassa omilla ponnistuksillaan. Taman kautta elama tulee mielekkaammaksi ja
kiinnostavammaksi. Sisaisen hallinnan kautta ihminen on realistisempi, mydnteisem-
pi, joustavampi ja stressaantuu muutostilanteissa vahemman. Ulkoinen hallinta tar-
koittaa sita, ettéd ihminen uskoo, etta han on ulkopuolisten voimien armoilla, eiké voi
vaikuttaa tapahtumien kulkuun. Hyvan hallinnan omaavilla ihmisilla on hyva itsetunto,

myonteinen minakasitys ja elaméssaan tavoitteellisuutta. (Manka 2008, 154-159)

Ihminen on ajatteleva, tunteva ja tahtova olento. Ajattelua ohjaa alyllinen toiminta,
tunteet pohjautuvat asenteisiin ja tahtominen ohjaa tavoitteisiin. Aikuinen ihminen ei
voi piiloutua tunteiden taakse tai selittdd huonoja puoliaan luonteenpiirteillaan. Ihmi-
nen voi muuttaa sisdistd puhettaan ja tuottaa sen rinnalle vaihtoehtoista puhetta.
Muutosta tuo se, etta keskittyy tulevaisuuteen myoénteisesti. Jos ihmisella on toiveita
ja unelmia siita, millainen han haluaisi olla, on se jo merkki tulevasta muutoksesta.
Ratkaisukeskeisesti ajateltuna helpompi on lisata jotain kuin poistaa. Taman takia jo
toimivien myonteisten asioiden lisaaminen on tehokkaampaa kuin jonkun pois oppi-
minen. Muutokseen pyrittdessd kannattaa hyodyntad mielikuvan voimaa. Kannattaa
edeta pienin askelin, ettei usko, toivo ja voimat lopu kesken. (Kurttila ym. 2010, 20-
23.) Itsensa johtaminen on omien tyd- ja ajattelutapojen tuntemista. Taman kautta
ihminen tietdd, mik& saa hanet ponnistelemaan tavoitteiden eteen ja pysyméaan aika-
tauluissa. Ihminen tietdd, mik& kiinnostaa tai miten saada lisdé energiaa. Itsensa joh-
taminen on tietoisuutta siita, miten ihminen kokee tydpaikan ihmissuhteet. Han tietaa
myos, kuinka lisdta myonteista vuorovaikutusta. Lyhyesti sanottuna itsensa johtami-

nen on omasta toiminnasta oppimista ja uusien toimintatapojen viemista kaytantoon.
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Itsensa tunteminen vaatii siis tunnetta, tietoja ja taitoja. lhmisen tulee tietdaa myos

omat selviytymiskeinonsa ja rutiinit sek& hallitsee ajankayton. (Kuusela 2013,184.)

3.6 Arvot

Opinnaytetyon kehittamistehtavad suunniteltaessa yksi tehtava oli saada nuorisotoi-
men organisaation toimintaan sovittua yhteiset arvot. Olimme aloittaneet jo arvokes-
kustelun nuorisotoimen yhteisessa suunnittelupaivassa vuonna 2013 ja tarkoitus oli
jatkaa tyoskentelyd tassa kehittamistehtavassa. Suunnitelma oli esittdé neljd arvoa
joulukuussa 2014 koko organisaatiolle ja tAméan jalkeen alkaa tydskennellda n&iden

arvojen mukaan.

Kehittamispaivilla selvitimme itsellemme arvoihin liittyvda teoriatietoa. Mitd arvot
merkitsevat ihmiselle? Jokainen tietdd, etté arvot ovat ihnmiselle tarkeita. Niiden m&a-
rittely ei kuitenkaan ole helppoa. Kauppinen Kkirjoittaa, etta etiikka on arvojen ja mo-
raalin pohjalla eli sen avulla voidaan kertoa vaikkapa mika on hyvaa tai pahaa. Mo-
raalin kautta voidaan ymmartaa mika on oikein ja mik& on vaarin. Nainpa nama kaksi
kasitetta liittyvat laheisesti yhteen. Eettisen periaatteen kautta meille avautuu muun
muassa oikeus ja oikeudenmukaisuus kun taas lain kautta nama sanat saavat mo-
raalisen merkityksen, joka maarittelee mika on oikein ja mika on vaarin. Laki maarit-
telee myoOs seuraukset jos poikkeaa méaaritetystd normista. Normit, joilta puuttuu eet-
tinen pohja, eivat tule kestamaan. Etiikka muuttuu, vanhan etiikan aikana saattoi olla
oikeutettua tehda asioita toisin kuin taas nykyisen etiikan aikana ei. Arvojen tulisi pe-
rustua organisaation etiikkaan, kuten myoés normien tulisi olla linjassa organisaation
arvopohjan kanssa. Asioiden normittaminen parantaa arvojen toteutumista kaytan-
nossé. Arvojohtaminen paasee parhaisiin tuloksiin kun normien toteutumista mita-
taan ja arvojen toteutumiselle laaditaan seuraukset ja palautesysteemit. Arvojen
normittamisen kautta paastaan arvojen mitattavuuteen. Mittaamisen avulla arvot
saadaan palvelemaan kulttuurinmuutosta, strategian jalkauttamista, prosessien ja
yhteistyon toimivuutta sek& johtamisen arvonmukaisuutta. Témén kautta arvot saavat
seuraukset ja nain arvojen mukaista toimintaa voidaan palkita. (Kauppinen 2002,19-
21)
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Myds Sydanmaanlakka (2004) kirjoittaa arvoista ja niiden merkityksesta tydyhteisaoil-
le. Perusta johtajuudessa tulisi juurikin olla arvot ja periaatteet. Merkitysta johtajuu-
delle antaa arvoista ja periaatteista seuraavat; kunnioitus, palvelu, oikeudenmukai-
suus, rehellisyys ja yhteisollisyys. Johtajan tulisi auttaa tyontekijoitdaan arvioimaan
omia arvojaan ja tarpeitaan kohottaakseen myos heidat henkisesti korkeammalle ta-
solle. Ihmisten johtamisessa on perimmaisena kyse merkitysten ja uskomusten luo-
mista. Sen avulla voidaan luoda uuttaa kulttuuriakin. Johtamisen oikeutus tulee pe-
rustua merkityksiin, jotka tulevat visioista ja arvoista. Se tulee tapahtua niin uskotta-
valla tavalla etta ryhmassa niistd muodostuu kollektiivisia merkityksia ja uskomuksia,
jotka sen jalkeen ohjaavat koko tydyhteison toimintaa. Tutkimusten mukaan yksi tar-
keimmista tyonhallinnan tekijdista on se, ettad tyodlla on merkityksensa. Tyon tulee tun-
tua tekijalleen mielekkdana ja nahda se laajemmassa yhteydessa. Sen tarkeyden
osoittaminen on yksi johtajan tehtava. (Sydanmaanlakka 2004,131-132.) Minusta
juuri tydyhteisdn arvojen normittamisen ja arvojen toteutumisen seurannalla avulla

voidaan ohjata koko organisaation kehitysta ja merkitysten luomista.

Johtamisprosessi eli sen vaiheet, roolit ja velvollisuudet voidaan selvittaa tyontekijoil-
le. Kun tydntekijoilla on selvilla tarkoitukset ja visio eli miksi jotain tehd&an, niin ta-
man jalkeen, he selvittavat itse mita ja miten asiat tehdaan. Kunhan heitd ohjaavat
selkeat arvot ja kulttuuri. TAman liséksi toki tarvitaan viela hyvaa motivaatiota, hyvan
suoritusten johtamista ja hyvaa tiimitydskentelya. (em.135).

4 TOIMINTATUTKIMUKSELLINEN KEHITTAMISPROSESSI

Nuorisotoimen johtajuustaitojen kehittamistehtavan idea syntyi pikku hiljaa omien
kokemusten kautta. Tana paivana yli 20 —vuoden ty6kokemus samalta tyonantajalta
alkaa olla harvinaista. Tasta johtuen olen siis erityisasemassa kun tarkastellaan yh-
den ja saman ty6paikan kehitysta ja kehittamistarpeita. Varmasti kehitysta on tapah-
tunut, mutta kuinka tietoista ja suunnitelmallista? Olen saanut 20-vuoden aikana olla

monessa eri roolissa ja tydtehtavassa, kuten kerhon- ja nuorisonohjaajana, leirinjoh-
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tajana, nuorisosihteerin ja nuorisotoimenjohtajan sijaisena ja tdna paivana nuoriso-
neuvojana, jonka tyonkuvaan kuuluu p&éosin etsiva nuorisoty®. Historiastani johtuen
olen saanut kokea usein millaista on aloittaa uusi aluevaltaus tydyhteistssa. Vaikka-
kin olen samalla tydénantajalla, niin kuitenkin tehtaviin perehtyminen vie jonkin aikaa.
Olen ollut seka alainen, l&hiesimies ettd oman yksikon johtaja. Jokaisessa tehtavas-
sani olen kokenut johtajuuden erilailla ja tAméan lisdksi kuullut muiden erilaisia mielipi-
teitd johtajuudesta. Aihe on muuttunut vuosien varrella aina vain minulle mielenkiin-
toisemmaksi. Ratkaisukeskeinen ajattelutapani minussa herétti ajatuksen, jotta teh-
daanpa asialle jotain. Kevaalla 2014 esitin tydyhteisdssani ja esimiehelleni, ettd toi-
voisin heidan tilaavan minulta opinnaytetyon, joka olisi toiminnallinen kehittamistyo
meidan tydyhteisoomme. Kehittamisaiheeksi esitin koulunuorisotyon kehittamista
meidan kuntaan tai omien johtajuustaitojen kehittamista. Johtajuustaitojen kehittamis-
ta selvensin laveammin niin, ettéd sen kautta oppisi muun muassa alais-, johtamis- ja
tapahtumien organisointitaitoja. Tyodyhteis¢ valitsi johtamistaitojen kehittamistehta-

van.

Kehittamistehtavassa toimin tyontekijan roolissa ja samalla prosessin alkuunpanija.
Toimin myos suunnittelijana, toteuttajana ja toiminnan analysoijana. En ollut kuiten-
kaan johtamisteeman asiantuntijana, vaan enemmankin toimin kehittamisiltapaivien
alustajana ja toiminnan eteen vievana voimana. Opinnaytetydssani kaytan soveltaen
toimintatutkimusta. Kannisto omassa opinnaytetydossaan Osaaminen tydyhteison
kayttoon - varhaiskasvatuksen johtajuuden kehittamisprosessi Kokemaella (2014,29)
viittaa Huovinen & Rovio (2007) Toimintatutkija kentalla artikkeliin ja Kirjoittaa, etta
toimintatutkija ei ole perinteinen tutkija vaan aktiivinen vaikuttaja ja toimija. Tutkijan
tulee tietoisesti tasapainotella osallistumisen ja vetaytymisen valilla. Tutkija siis kayn-
nistaa ja pitaa toimintaa ylla, kuitenkaan tutkija ei ratkaise ongelmia osallistujien puo-
lesta. H&nen kannattaa kuitenkin esittdd rakentavia nakokulmia, ettd kehittaminen
padsee eteenpain. Osallistujien oman toiminnan arvioimisen taitojen kehittdminen on
yksi merkittdva osa tutkijan tehtavid. Toimintatutkimus on kaikkiaan prosessi, jossa
tutkija oppii ymmartamaan ja tulkitsemaan aineistoa erilaisten havaintojen perusteel-
la. Ensimmaisella kerralla téllaista kehittamistehtavaa tehdesséani asetin itselleni ai-
kamoisen haasteen. Halusin onnistua siind, etten yrita olla ainakaan enempaa kuin

olen.
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Kehittamispéaivien suunnitteluvaiheessa selvitin teoriatietoa siitd aiheesta, minkéa ajat-
telin sopivan ryhman jasenille, arvion olin tehnyt sana-assosiaation ja ensimmaisen
SWOT-analyysin perusteella. Ihanteellista olisi, jos tydyhteisossamme opittaisiin te-
kema&an niin kutsutun Demingin ympyran mukaan tyon suunnittelu ja toteutusvaiheet.
Kuvassa kaksi (2.) voidaan tarkastella ympyran logiikkaa. Logiikka menee yksinker-
taisuudessaan niin, etta ensin suunnitellaan kunnolla, sitten tehdd&n koemainen tuo-
tos, jonka jalkeen on arvioinnin aika ja taman jalkeen aloitetaan varsinainen toimimi-
nen. Edward Deming oivallus liittyy ajatukseen —jarkea ja logiikkaa tuotantoon ja joh-
tamiseen. Demingin ympyrassa (ks. kuva 2.) on pitkalti kyse kokeellisesta tieteellises-
td menetelmastd, jossa lahdetaan liikkkeelle hypoteesista, sen jalkeen siitd tehdaan
koe oikeellisuuden tarkistamiseksi, kerataan tietoa, tulkitaan tuloksia ja tarkastetaan,
missd suhteessa hypoteesi on toteutunut. Hypoteesi joko hylataan tai hyvaksytaan,
tai tehdaan tarvittavia muutoksia. (Sarala & Sarala 2003, 99-101.) Opinn&aytetydni
kehittamistehtavan taka-ajatukseksi mielestani sopii hyvin myds Demingin ympyra.
Ajallisesti kaikkea tahan liittyvaa kehittamisty6ta ei voida tasséa opinnaytteessa rapor-
toida vaan tydnkehittamisprosessi jatkuu toivottavasti myds opinnaytetyon jalkeen.
Tata ajatusta mielestani voidaan pitdd mukana jatkossakin, kun suunnitellaan koko

nuorisotoimen kehittamissuunnitelmaa.

Tarkistaja

arvioi

ﬂ.
[

Kuva 2. Demingin ympyra (Sarala&Sarala 2003,100)

Kehittdmistehtavaan osallistui nuorisotoimen henkildkunnasta kaikki, joiden tyon kes-
kiobssa on nuoret. Meilla tydéskentelee nelja nuorisonohjaajaa, yhdelle heistd kuuluu
nuorisotoimenjohtajan varahenkilond oleminen. Nuorisonohjaajien tyonkuvaan on
sisallytetty jo aiemmin lopetetun nuorisosihteerin tehtavét, joita muun muassa on iso-
jen tapahtumien jarjestaminen ja monialainen yhteisty6 esimerkiksi kouluissa tapah-
tuva nuorisotyd. Taman lisaksi hankerahalla palkatut etsivda nuorisotyota tekeva ja

nuorten starttipajan ohjaaja, osallistuivat yhteiseen kehittamistehtavaan. Osallistu-
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neista poikkeuksen teki nuorisotoimenjohtaja, jonka tyttehtavat keskittyvat toki
enemman hallinnollisiin tydtehtaviin, etta tietenkin suoraan myds henkilostdjohtami-
seen. Nama kaikki edell& mainitut henkil6t olivat halukkaita osallistumaan kehittamis-

tehtavaan.

Kuvassa kolme (3.) kerrotaan kuinka kehittamisprosessi eteni. Tarve johtajuus- ja
organisointitaitojen kehittamiseen kumpuaa moneltakin suunnalta. Taméan paivan
nuorisotyontekijoilta ainakin meidan kunnassa vaaditaan laajaa osaamista juurikin
johtamisen alalta. Oletetaan, ettd uudetkin tyontekijat osaavat ottaa haltuun suurta
ammattitaitoa vaativista tehtavistd kuten moniammatillisen tiimin vetdminen yhteista
tapahtumaa jarjestettaessa. Tarpeen selvittelyn yhteydessa tuli tieto, etta tulee kehit-
tya alaistaitojen osalta, kuin myos itse johtamiseen toivottiin selkeyttd. Tarpeiden sel-
vittelyyn kaytin sana-assosiaatioista kumpuavaa tietoa. Taman lisaksi "kaytavakes-
kusteluista” nuorisotoimenjohtajan ja nuorisotyontekijoiden kanssa tulin visaammak-

si. Tavoitteeksi muodostui johtamis- ja organisointitaitojen kehittyminen.

Neuvottelin, etta varsinaiseen kehittamistehtdvaan aikaa saa laittaa kolmen iltapéai-
van verran syksylla 2014. Taman lisdksi sovimme, ettd voin teettéda erilaisia pienia
tehtavia kehittamispaivia ennen ja niiden valissa ja lopuksi. Ensimmainen tehtava oli
tehda omista johtamistaidoista SWOT-analyysi, joiden perusteella suunnittelin kehit-
tamisiltapaivat. Kehittamisiltapaivien jalkeen kerasin paivista palautteen ja viimeinen
yhteinen tydskentely oli kehittamissuunnitelmapaja. Seuraavassa luvussa viisi kerron

tarkemmin kehittamistehtavassa tapahtuneet vaiheet.
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Kuva 3. Nuorisotoimen kehittdmistehtavan kulku

5 JOHTAMIS- JA ORGANISOINTITAITOJEN KEHITTAMINEN

Seuraavaksi kerron, kuinka meidan kaupungin nuorisotoimen johtajuustaitojen kehit-
tamistehtavat suoritettiin. Aiemmin kirjoitin Kanasen ohjeistusta siitd, kuinka kehitta-
mis- ja toimintatutkimus tulee tehda, ettd siitd saa tutkimuksellisen osion esille. En-
nen kehittamistyodta arvioidaan tilanne ja jalleen uudelleen kun kehittamistyé on paat-
tynyt. Tdman avulla saadaan opinnaytety6 kehittamistutkimukseksi. Menetelmien on
tuotettava luotettavaa ja myo6s uutta tietoa. (Kananen 2012, 21,27.) Taman opinnay-
tetyon kehittymisen arvioinnin paamenetelma on SWOT-analyysi. Taméan lisdksi olen
kayttanyt arviointiin sana-assosiaatiota hyvaksi. Olen myo6s tehnyt havaintoja kehit-
tamispaivilla ja niiden valilla kirjoittanut vapaamuotoista paivakirjaa. Paivakirjan avul-
la voin reflektoida havaintoja ja suullista palautetta. Reflektoinnin perusteella voin
muokata kehittamistehtavaa niin, ettd vastaan osallistujien tarpeisiin, seka itse kehit-

tamistehtavan tarpeisiin.

Kehittamisiltapaivéat paatettiin pitdd kolmena keskiviikkona, 10.9., 24.9. ja 8.10.2014.
Viimeinen kehittamispaiva 8.10. siirtyi kolmen ihmisen sairastuessa seuraavalle kes-
kiviikolle 15.10. Edelleen myds tuolloin oli kaksi ryhman jasenté pois toista sairauden

takia mutta paatimme kuitenkin pitdd kehittdmispaivan tuolloin. Yhden kehittamispai-
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van kesto oli aina nelja tuntia. lltapaivan kulku oli suurin piirtein sama joka kerta.
Mallia paivien kulkuun otin Humanistisen ammattikorkeakoulun erikoistumisopintojen
lahiopetusten paiviltd. Ensimmaisena keréataan osallistujien tunnelma erilaisten me-
netelmien perusteella, kuten kortit tai esineet. Taméan jalkeen teimme aina mindful-
ness eli tietoisen lasn&olon harjoituksen. Muuten sisaltd péaiville muokkautui sana-
assosiaatioiden, ensimmaisten SWOT-analyysien ja teoriasta poimittujen tietojen pe-
rusteella. Ennen ensimmaistd opinnaytetyon kehittamispaivaa valmistelin huolella
itselleni teoriatietoa, johon nojaudun. Paasaantotisesti teoriatieto on poimittu Pentti
Sydanmaanlakan kirjallisuudesta mutta myos Ristikankaan Marjo-Riitan ja Vesan
Valmentava johtajuus kirja oli minulla kaytéssa ensimmaisen kehittdmispaivan sisal-
toéa tehdessa. Kurttilan, Laanen, Saukkolan & Tranbergin Arvostus —valmentava kirja
esimiehille kulki mukanani myos paivien suunnitteluvaiheessa, sieltd poimin ideoita
muun muassa pariporina -osioon. Vuorovaikutuksesta, mihin aiheeseen usein pa-
lasimme, teoriaa hain Kuuselan Sarin kirjoittamasta kirjasta Esimiehen vuorovaiku-
tustaidot. Jokaisen kehittamispaivan teoriasta tulleen alustuksen annoin myds Kkirjalli-
sena kaikille osallistujille. Teoria-alustuksen jalkeen yhdessa reflektoimme omia aja-

tuksiamme suhteessa teoriaan.

Varasin opinnaytetydn kehittamispaivien tilaksi erillisen tilan keskustan nuorisotilalta.
Nain joidenkin osallistujien osallistuminen oli jouhevampaa. Starttipajan ohjaaja lo-
petteli siella aamupéivan pajatoimintansa ja taas kehittamispaivan paatteeksi kaksi
nuorisonohjaajaa aloitti iltavuoron samassa tilassa. Kahvitauolle varasin virvokkeita
ja makeaa naposteltavaa, huomioiden erikoisruokavaliot. Estetiikan parantamiseksi
ostin kukkasen ja kynttilita poytaryhmaamme. Saanndista sovimme niin, ettd mat-
kapuhelimet laitetaan &anettomalle ja tauolla saa tarkistaa, onko tullut kiireellisia yh-
teydenottoja. Sovimme myos, ettd kaikki henkilokohtaiset asiat jaavat vain meidan
l&sné olevien tietoon. Kerroin, ettd dokumentoin kehittdmispaivien tuotoksista opin-

naytetyohaoni, kuitenkin ilman nimia.
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5.1 Sana-assosiaatio

Reilusti ennen kehittamistutkimuksen alkua kerasin yhteiselle paperille kehittdmis-
tyohon osallistuvilta henkil6iltéa sanoja, joista tulee mieleen johtajuus. Taman tuli alus-
taa heitd kohti tulevia kehittamispaivid. Jaoin opinnaytetydhon osallistuvien henkildi-
nen sana-assosiaation tuloksena tulleet sanat Pentti Syddnmaanlakan (2004,149)
johtajuuden osaamispuun lehviston mukaan. Osaamispuun lehvistd on jaettu kuu-
teen eri osa-alueeseen, jotka ovat ammatillinen osaaminen, vuorovaikutusosaami-
nen, tehokkuusosaaminen, johtamisosaaminen, hyvinvointiosaaminen ja itseluotta-
mus. Johtajuuden osaamispuulla on myds juuret, johon kuuluu arvot ja periaatteet,
persoonallisuus, henkilokohtainen visio ja tavoitteet, energia ja lahjakkuus ja tietoi-
suus. Kuvassa kuusi (6.) l16ytyy valokuva Sydanmaanlakan Johtajuuden osaamispuu.
Kuvassa nelja (4.) taas loytyvat sanat, jotka tyoryhman jasenet tuottivat johtajuus -
sanasta toukokuussa 2014. Ryhman jasenet olivat jo tuolloin kiinnostuneita paneu-
tumaan johtajuusteemaan. Sanoja tuli paljon ja mukavasti myds sopivia eri osa-
alueisiin. Ryhman jasenet nostivat ammatillisuuden ja esimiestaidot esille. Samoin
vuorovaikutusosaaminen oli tuolloin jo esilla ja sielta erityisesti kuuntelemisen taito,
aito lasnaolo ja luotettavuus. Hyvinvointiosaamisessa huomionarvoista oli, etté toivot-
tiin karsivallisyytta ja pitkajanteisyyttd, joka paranee juurikin harjoittelemalla aitoa
lasnaoloa ja itsensa johtamista. Johtamisosaamiseen saattoi ohjata vastuun kanta-
misen taidon ja strategisen ajattelun. Tehokkuusosaamiseen taas tuli useampi kehit-

tymiseen littyvd sana muun muassa innovatiivinen ja kehittymiskyky.
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Kuva 4. Sana-assosiaatio "Johtajuuden osaamispuu” (Sydanmaanlakka 2004,149)

5.2 SWOT-analyysi

Arvioin tydntekijdiden kokemuksia kehittdmispaivista teettamalld jokaiselle ryhméan

jasenelle tehtdvan, jossa on mietittava omia johtajuustaitoja SWOT-analyysin avulla.

Tama tehtava suoritettiin ennen kehittamispaivid ja uudelleen

kehittdmispaivien jal-

keen. SWOT-analyysi idea lahti Jorma Kanasen kirjasta Kehittamistutkimus Opinnay-

tetybna, jossa kehotetaan mittaamaan muutosta prosessissa.

Hiltunen ja Kangas

omassa opinnaytetydossaan Kkirjoittivat Albert Humphreyn kehittdneen aikoinaan

SWOT-analyysin, joka on nelikenttdamenetelm&, ja sitd voidaan kayttda strategian

laatimisessa, oppimisen tai ongelmien tunnistamisessa, arvioinnissa ja kehittdamises-

sa. (Hiltunen & Kangas 2011,27). SWOT-analyysi lyhenteen takana ovat englantilai-
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set sanat, Strengths eli vahvuudet, Weaknesses eli heikkoudet, Opportunities eli
mahdollisuudet ja Threats eli uhka. Vahvuudet ja heikkoudet ovat sisaisia tekijoita,
kun taas mahdollisuudet ja uhat ohjautuvat ulkoa pain. Usein SWOT-analyysi on hy-
vin subjektiivinen, harvoin siis kaksi eri henkiloa paatyy samaan analyysiin edes sil-
loin vaikka olisivat samassa organisaatiossa. Taman takia tatd menetelmaa tulee
kayttaa lahinna suuntaa antava analyysina. (Opetushallitus 2014.) Hiltunen ja Kan-
gas jatkavat etta, SWOT-analyysi on kayttokelpoinen analyysi muun muassa yrityk-
sissa ja organisaatioissa, joissa tarkastellaan joko kokonaisuutta tai jotain yksityis-
kohtaisempaa aluetta. Analyysin kohteena voi olla esimerkiksi yrityksen toiminta, jon-
kin tuotteen tai palvelun asema ja kilpailukyky tai myds kilpailijan toiminta ja heidan
kilpailukyky. Henkildilta kerataan tarvittavat tiedot taulukkoon, ja sen jalkeen voidaan
SWOT-analyysin pohjalta tehda paatelmia. Tarkastella voidaan, kuinka vahvuuksien
saadaan paremmin kaytt6on, tai miten heikkoudet muutetaan vahvuuksiksi. Taman
lisdksi mietitaan, miten voidaan tulevaisuuden mahdollisuuksia hyodyntaa ja sita
kuinka uhat valtetaan. Tamén kautta saadaan toimintasuunnitelma siita, mita millekin
asialle pitdd tehda. Analyysi antaa myds mahdollisuuden ideointiin ja jatko-
kehittelyyn. Tullakseen hyvaksi esimieheksi tai tilanteiden johtajaksi, tulee olla my6s
tietoinen omista vahvuuksista ja heikkouksista, sekd mahdollisuuksista ja uhkista.
Hyvan itsetuntemuksen omaavalla henkildlla, on kyky ymmartaa myds muita ihmisia
paremmin. Itsensa kehittdminen on elinikdainen prosessi esimiehen tydssa. (Hiltunen
& Kangas 2011,27-28.) Mielestani itsensa kehittamisestad hyotyvat kaikki, vaikkapa
alaistaitojen kehittyminen, tastd hyotyy koko organisaatio. Kuvassa viisi (5.) on malli

SWOT-analyysista.

+ -

Sisainen 5 w
ymparista| Vahvoudet Heikkoudet

Ulkoinen o T
ymparisto | Mahdollisuuder Uhat

Kuva 5. SWOT-analyysin nelikenttéa (http://fi.wikipedia.org/wiki/SWOT-analyysi)
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Ryhméan henkildiden ensimmaiset SWOT-analyysit olivat hyvin mielenkiintoisia tutkit-
tavia. Eri henkildiden analyyseista I0ytyi paljon samankaltaisuuksia. Niista 10ytyi myos
se totuus ettd, jotkut ovat tydskennelleet nuorten parissa monia vuosikymmenia ja
toiset taas ovat tyduransa alussa. Hienosti jokainen oli I6ytadnyt myds itsestdan vah-
vuuksia, joka minusta on eteenpdin vieva voima. Vahvuuksien yhteenvedosta l6ytyi
yhtenevaisyytena vuorovaikutustaidot muun muassa avoimuus, kommunikointi, em-
paattisuus ja jAmakkyys. Herkkyys-sana l6ytyi myds, jonka johdan tunnealyyn. Ja
taman lisaksi l6ytyi itsetuntemus. Heikkouksissa 10ytyi jamakkyyden puute, itsensa
johtaminen eli karsimattémyys, stressi, priorisointi, epaonnistumisen sietaminen, ja
delegointi, seka lisaksi itsetunnon puute. Ryhman jasenet olivat heikkouksiin kirjoitta-
neet myos kokemattomuus, byrokratian tietamattomyys, IT-teknologian hyotymatt6-
myys, ndméa johdan Pentti Sydanmaanlakan ammattiosaamisen alueeseen. Mahdol-
lisuuksista l6ytyi yleinen kehittymishalu, koulutukset, toisilta oppiminen sekéa vuoro-
vaikutustaidot. Uhkia ryhman jasenet olivat l6ytaneet yhtenevaisyyksia kiire ja liikkaa
tyota seka asenteet ja johtamiskulttuurit. Uhka —kohdasta nappasin opinnaytety6n
kehittamistehtaviin kiire ja liikaa tyotd —sanat ja johdan ne, jalleen itsensa johtamisen
alueelle seka itseluottamukseen. Taman tiedon varassa suunnittelen kolme kehitta-

misiltapaivaa. Ensimmainen péiva keskittyi johtamisen perusasioihin.

5.3 Kehittamispaiva |

Ensimmainen kehittdmispaiva pidettiin keskiviikkona 10.9. keskustan nuorisotilalla.
Paikalla oli kaikki ryhmaan kuuluvat seitsemén henkiléa. Kehittamispaivassa esittelin
yleisella tasolla Valmentava johtajuus kirjasta teoriaa johtajien omien vahvuuksien ja
heikkouksien tutkiskelun kannattavuudesta. Ristikankaiden mielestd tutkimusmatka
omaan itseensa on perustan luomista johtajuudelle. Kun tuntee itsenséa hyvin, on joh-
tamistehtavd huomattavasti helpompaa. Taman takia ei tarvitse yrittdd olla parempi
kuin muut. Turhan roolin yll&pitdminen ei kannata vaan voi alkaa opetella olemaan se
mik& on, -hyvine ja huonoine puolineen. Omaan tekemiseen ja persoonaan liittyvat
vahvuudet kannattaa hyddyntda ja sen varaan johtajuutta voi huoletta rakentaa. Ih-
miset on usein opetettu kiinnittdmaan huomiota erityisesti virheisiin ja epékohtiin, jol-

loin vahvuudet jaavat usein hyodyntamatta. Jos keskitytaan vain kehittdmiskohteisiin,
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niin arki tayttyy helposti epaonnistumisten ketjusta, jolloin ihmisen toiminta lamaan-
tuu. Tamén takia omalle toiminnalle kannattaa etsia vastavoimia. Vastavoimien etsi-
minen voi johtaa muun muassa siihen, etta luottamusta pyritdan lisdamaan. (Risti-
kangas & Ristikangas 2010, 76-77.)

lltapaivan aluksi tutustuimme aina jollain tavalla tietoiseen lasn&oloon. Ensimmai-
sessa kehittdmisiltapaivassa kysyin ryhmalta, kuinka moni tietda Mindfulnessista eli
tietoisesta lasnadolosta. Yli puolet ryhmasté tiesi ennestaan tastd menetelmasta. Luin
ryhmalle laajalti tunnetun zen —tarinan, jossa on kaksi munkkia, opettaja ja oppilas.
Opettaja auttaa naisen joen yli. Oppilas miettii koko pitk&n péaivan kuinka sallittua ol
auttaa naista. Opettajan viisaus oli, ettd han auttoi naista, johon meni pieni hetki mut-
ta oppilas mietti koko pitkan paivéan sita, kuinka sallittua asia oli. Keskittyminen nyky-
hetkeen on siis kovin vaikeaa. Kuuntelimme "Opettele keskittymaan harjoituksen” cd-
levyltd. Kokemus oli ryhmalaisten mielesta rentouttava. Palasimme myGhemmin ilta-
paivalla tietoinen lasndolo aiheeseen. Pohdimme kumpi on parempi, olla hiukan
stressaantunut, ettd saa tehtya tehokkaasti toita vai olla tietoisesti lasna tekemises-
saan ja saada tehokkaasti ja enemman aikaiseksi sitd mita kuuluu. Tasta ryhmalaiset

oli hiukan eri mielta ja aihe jatettiin hautumaan.

Seuraavaksi harjoittelimme luovan aivopuoliskon herattelya eli kirjoitimme omaa ni-
med vasemmalla kadella tai oikealla kadelld, jos on vasenkatinen. Samalla keskuste-
limme siit&, mita kukakin tietda tasta teoriasta.

Taman paivan pariporinan teemana oli johtajuus. Ryhmalaiset jaettiin kolmeen ryh-
maan. Kysymykset olivat, ettd minkalaista johtajuutta sina arvostat, millaisia vah-
vuuksia sinulla on johtajana, kerro kaverillesi hanen parhaat puolet tiimin vetajana tai
tilanteen johtajana. Lopuksi tuli miettid, tuntuiko tdma hankalalta tehtavalta tai tuliko

yhtenevaisyyksid. Vastaukset pyydettiin kirjoittamaan paperille, jotka kerasin itselleni.

Sydanmaanlakan Johtajuuden osaamispuun esittely tehtiin keskustellen. Tanaan ol
aika kayda lapi osaaminen, mydhemmin itseluottamus ja juuret. Paivan lopuksi kerat-
tiin palaute niin, ettd muodostimme parit. Osallistuin itse vetdjand myos, etta tuli ta-
saparit. Parit piirsivat erivarisilla tusseilla, samalle paperille, vuoronperéan palautetta

paivasta. Palautekuviin tuli aurinkoa, eteenpain menoa, yhteisollisyyttd, keppia ja



35

porkkanaa, ei k&armetta paratiisiin, hedelmid, nuolia, sateenkaaria, juuria, raha-
arkku, pilvid, kakkiva lintu, perhosia, idealamppu, kysymysmerkkeja, viheltelya, kasi-
en puristaminen ja hymi6itd. Ryhmalaiset antoivat impulsiivisesti palautetta, jotta piti-
vat kehittdmispaivad hyvana ja hyodyllisena. Vetaja oli heidan mielestdan onnistunut

paivan teemavalinnoissa ja menetelmissa.

5.4 Kehittamispaiva

Toinen kehittdmispaiva toteutettiin keskiviikkona 24.9. keskustan nuorisotilalla. Toi-
seen kehittdmispaivaan kaikki seitseman ryhman jasentda paasivat myos osallistu-
maan. Tunnelman mittaaminen tehtiin kuvallisten ovikorttien avulla. Ovikortit ovat
Virpi Harjun kehittelemat kortit ihmissuhdealoille. Kortteja kaytetddn esimerkiksi sa-
noittamaan omia tunnelmia siind hetkessa. Ovikorttien avulla meidéan kehittdmispai-
vamme aloittamisen tunnelmantulos oli, etta miltei kaikki toivoivat elamaéansa rauhoit-
tumista. Kiire ja kaaosmainen fiilis oli usealla, kun taas jollain oli hyvin arkinenkin fii-
lis. Mindfulness eli tietoinen lasnéolo harjoitus tehtiin seuraavaksi, pienen alustuksen
jalkeen. Kaikki pitavat Mindfulness harjoituksia mielekkdana. Viime kehittamispai-
vassa pohdimme, tuleeko tehokkuutta tyén tekoon pienelld stressissa vai tietoisella
lasnaololla. Myds ensimmaisestd SWOT-analyysista tuli esille tietoinen lasnéolon

taito, yhtena tarkeédna voimavarana.

Luin minimeditaation haastaviin tilanteisiin Arvostus —valmentava kirja esimiehille.
Harjoitus on Ilyhyt noin 1-5 minuutin pituinen, jonka voi tehda aina kun tuntee tarvit-
sevansa voimaa ja selkeytta. Harjoitteessa kdydaéan vaihe vaiheelta I[api oman kehon
osia ja keskitytadn silla hetkella vain siihen hetkeen. (Kurttila ym. 2010, 117.) Taman
jalkeen keskusteltiin aiheesta hetkisen. Jatkoimme aivojen jumppausta kirjoittamalla
vasemmalla kadella omaa nimea. Tama harjoitus heratti paljon keskustelua, muun

muassa taasko sama harjoitus tai ettd min& en osaa, sina osaat jne.

Johtajuuden osaamispuusta aiheeksi otettiin tdndan itseluottamus. Teimme harjoi-
tuksia, jotka liittyivat seka itseluottamukseen ettd myos itsensé johtamiseen. Itsensa

johtamisessa voi hyddyntaa hyodyllisia selviytymiskeinoja. Selviytymiskeinot ovat
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muun muassa sita, etta ihminen hakee turvaa laheiseltd kollegalta tai esimiehelta,
selitetaan jalkikateen tilanne toiseksi, takerrutaan vanhoihin toimintatapoihin tai hae-
taan syyllista muista. Selviytymiskeinot saattavat olla myds negatiivisia, joten niita
tulee kayttaa vain akuutissa tilanteessa ja paastakseen tilanteessa eteenpain. (Kuu-
sela 2013, 184-185.) Taman paivan pariporinan aiheena oli tutustua selviytymiskei-
noihin. Lopuksi teimme yhteenvedon aiheesta, onko ryhman jasenilla niita kaytossa

ja millaisia ne ovat, onko niistad apua jne.

Tarkeimmaksi selviytymiskeinoksi rynma kertoi olevan, etta haetaan turvaa laheiseksi
koetulta tyOkaverilta tai esimiehelta. Puhuminen eli asioiden lapikayminen on ryhmaé-
laisille erittain tarkeaa ja heidan mielestaan jokaisella tulisi olla siihen mahdollisuuk-
sia. Kaksi ryhmaa piti myos selviytymiskeinosta, ettd selitetddn tilanne jalkikateen
niin, ettd se vaikuttaa loogiselta. Selviytymiskeinot, joissa selitetdan -ettei asia ollut-
kaan niin tarkea- tai -tilanteen ndkeminen mustavalkoisena- tai -tunteiden sivuun lait-
taminen- tai -ei usko tosiasioihin vaikka ne nayttaisivat kiistattomilta-, jakoivat mielipi-
teitd, eika niitd koettu niin tavanomaisesti kaytdssa oleviksi keinoiksi. Kuten taas kei-
no, takerrutaan vanhoihin toimintatapoihin ja haetaan syyllista muista, heratti keskus-
telua. Keskustelun tulos oli, ettei naitéa keinoja kannata kayttdd kuin aarimmaisena
keinona. Viimeinen esitetty selviytymiskeino, lyddaan tilanne leikiksi ja sen avulla va-
hatella&n tapahtunutta huumorin avulla, tuntui ryhmalaisiltéa hyvalta keinolta, kunhan

tietda missa tilanteessa sité on hyva kayttaa.

Keskustelimme myads rutiineista, jotka voisivat kehittad tyétamme. Sana rutiini tarkoit-
taa, jotain arkista ja ehkéa tylsaakin asiaa. Silla voidaan tarkoittaa, kuinka ihminen hoi-
taa tyopaivan alun tai kuinka valmistautuu seuraavaan tilaisuuteen. Rutiinit koostavat
rakenteet tyopdivalle ja tyodviikolle. Hyvat rutiinit auttavat tekemaan to6ita, jotka ovat
tarkeitd, mutta niille ei tahdo I6ytya aikaa tyopaivan aikana. Rutiinien avulla voi kehit-
tad esimiestaitoja. Kannattaa keskittyd kehittamaan niita rutiineja, jotka kehittavat
ihmissuhteita. Vuorovaikutukseen liittyvat rutiinit eivat vie paljon aikaa mutta tuovat

siihen tiettyyn ihmissuhteeseen lisdarvoa. (Kuusela 2013, 186-188.)

Tarkoituksena oli taas porista pareittain mutta aika alkoi kdyda vahiin ja keskuste-
limme yhdessa rutiinien merkityksesta jokaisen henkilokohtaisessa tydskentelyssa.

Joillakin rutiinit todella auttoivat niissa tylsissa ja toistuvissa ty6tehtavissa, mita kaikil-



37

la kuitenkin on. Toiset myodnsivat, ettd niitd kannattaisi kehittaa. Kehittamisehdotuksia
toisilta oli muun muassa tydlistojen kayttd ja niiden laittaminen tarkeysjarjestykseen.
Kalenteriin kannattaa myos laittaa kuukausittain toistuvat tydtehtavat ylos, jolloin ne
tulee tehtyd. Kuuselan (2013) ehdotus on kehittda rutiineja, jotka liittyvat ihmissuhtei-
siin. Tama puhutti koko ryhmé&a ja yleisin mielipide oli, ettd meilla on vuorovaikutusta
tyopaivan aikana jo liikaakin, joten vuorovaikutukseen menevan ajan hallitsemistaito-

ja vaaditaan meidan tydyhteison jasenilta.

Toisen kehittdmispaivan loppupuolella keskityimme teoriaan, joka kertoi vuorovaiku-
tuksesta ja varsinkin kuuntelemisen taidosta. P&aivan viimeisin aihe oli persoonalli-
suustyypin luokitukset ja etsimme tasta hyotya itsellemme ja koko tydyhteisolle. Eri-
laisia persoonallisuustyyppien luokituksia on kehitelty jo pitkélti historiassa. Valitsin
yhden vaihtoehdon tadhén kehittdmistehtdvaan mukaan. Enneagrammi, jota on alusta
saakka kaytetty itsetuntemuksen lisaamiseen sekd myds ihmisend kasvamiseen.
Teorian mukaan ihmisella olisi mahdollista olla kaikki ndméa enneagrammityypit mutta
osana lapsuuden selviytymisstrategiaa, han on paatynyt kayttamaan eniten yhta per-
soonatyyppid. Kun ihminen tiedostaa oman tapansa toimia, hanelle avautuu toimia
myds toisin. Enneagrammi luokittelee ihmistyypit yhdeks&én perusluokkaan. Luoki-
tustyypeista kertovat sanat poikkeavat hieman toisistaan. Saanilan (2012) mukaan
luokitussanat menevat seuraavanlaisesti; 1.Uudistaja, 2.auttaja, 3.suorittaja,
4.individualisti,  5.tarkkailija, 6.kyseenalaistaja, 7.optimisti, 8.vaikuttaja ja
9.rauhanrakentaja. (Saanila 2012,119.)

Teetin ryhmalaisilla ennen toista kehittamispéivda enneagrammitestin, jonka otin
kayttooni Elamantaidon Valmennusakatemian Internet-sivuilta. Meidan ryhmé jakau-
tui niin, ettd kolme kuuluu 4.individualisteihin, kolme 7.optimisteihin ja yksi
8.vaikuttajiin. Olin ottanut jokaiselle omat persoonatyypit tulostettuina mukaan ja jal-
leen jakauduttiin ryhmiin keskustelemaan. Ryhmalaisilla oli innostava tunnelma koko
keskustelun ajan. Tdhan aiheeseen tutustuminen jatkuu jollakin tavalla myéhemmin,

nyt ajan puutteessa kavimme |&api asiat vain pintapuolisesti.

Teetin ryhmalaisille minuuden markkinat tehtavan eli jaoin jokaiselle nelja erillista
lappua, joissa jokaisessa oli yksi adjektiivi. Heidan tuli vaihtaa kesken&éan adjektiiveja

niin kauan, etta saivat itselleen mieluisat itsedaan kuvaavat adjektiivit. N&in jokainen
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sai kertoa omasta persoonallisuudestaan ja miettid muille sopivia ja kuvaavia adjek-
tilveja. Toki ei kaikille tullut aivan osuvat adjektiivit mutta melko onnistuneet. Tehtava
oli nopea, mukaansatempaava ja hieman likkkumista ja vuorovaikutusta siséltava, ja
mika tarkeinta kaikilla oli hyva tunnelma. Kehittdmispaiva Il:n palautteen muovasim-

me muovailuvahoilla, tunnelma oli huumoria ja yhteista meininkia sisaltava.

5.5 Kehittamispaiva Il

Alun perin viimeisen kehittamispaivan piti olla 8.10. mutta sita siirrettiin viikolla koska
kolme ryhmalaista oli sairaana. Seuraavalla viikolla oli edelleen kaksi ihmista poissa
mutta paatimme pitdd kehittamispaivan 15.10. Luonnollista taitaa olla se, etta tulee
sairastumisia ja esteitd. Paivan tunnelma kerattiin lehtileikekuvien avulla. Yleisesti
sanottuna tunnelma oli kovin alavireistd, monella oli takana sairastelua, tai joku totesi
syysvasymyksen vaivaavan, lisaksi joku kertoi olevansa kuin verkossa. Nain muotou-
tui myos kehittamispaivasta erilainen kuin aiemmin, selvasti oli vasymista ilmassa.
Minuun vaikutti heti tunnelma, enké ollut niin hyva paivan vetamisessa. Minuun vai-
kutti myos se, etta paiva vaihdettiin viikkoa myéhemmaksi ja mietittiin myds, etta voi-
ko vielakin siirtd&, kun edelleen oli poissa ihmisid. Vaihdoimme myds tilaa missé ko-
koonnuimme. Aiemmin olimme erillisella nuorisotilalla ja nyt sellaisella, joka on yh-
teydessa toimistotiloihin. Olimme toimistossa tuuraavan henkilon taustatukena koska

han vasta harjoitteli. Tydskentelyyn keskittyminen oli siis aivan toisenlaista.

Tietoisen lasndolo harjoitukseen otin talla kertaa rusinaharjoituksen, jossa jokainen
osallistuja saa rusinan kateensa. Taman jalkeen annetaan hitaassa tempossa ohjeet,
vaihe vaiheelta kunnes tullaan siihen kohtaan, etta rusina nielaistaan. Harjoitus toimi
hyvin, ehk& hieman enemman alustusta kannattaa antaa siitd, kuinka tulee toimia.
Kannattaa my0s varautua siihen, ettéd ihmisia naurattaa, tama siksi ettei oma ote her-
paantuisi. Ryhmalaisille tuli mieleen erilaisia assosiaatioita, kuten etta rusina on jo-
tain ihan muuta ainetta kuin rusinaa. Joku myonsi myos, ettei ollut odottanut lupaa
puraisulle vaan oli jo puraissut ennen kuin annoin luvan. Tama todistaa sen, etta

keskittyminen siihen meneilld olevaa asiaa kohtaan on vaikeata.
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Taman viimeisen kehittdAmispaivan paateemana oli perehtyd arvoihin ettd paasisim-
me kohti tavoitteitamme. Opinnaytetyon toiseksi tavoitteeksi oli maaritelty tehtavaksi
nuorisotoimelle oma arvotaulu, joka johtaisi toimintaamme ja kayttaytymistamme.
Kehittamispaivien aikana ja valissa tuli kuitenkin tarve paneutua joihinkin aiheisiin
uudelleen. Tarve oli viela keskustella kuuntelutaidosta, palautteenantamisesta ja vas-
taanottamisesta seka itsensa johtamisen taidosta. Otin myds tdhan viimeiseen kehit-
tamispaivaan arvostavan haastattelumenetelman, josta toivoin olevan hyétya tulevai-

suudessa kaikille ryhmaan kuuluville.

Yksi suurimmaksi keskustelun aiheeksi ryhmassamme on noussut kuuntelemisen
taito. Ryhman jasenten vélilla on hieman eroavaisuuksia tydnkuvissa. Tydnkuvat voi-
daan jakaa karkeasti kolmeen ryhmaan, nuorisonohjaajat, erityisnuorisotyd ja nuori-
sotoimenjohtajan tyonkuvat. Myos kuuntelemisen taitojen syvyytta mietittiin, siitd na-
kokulmasta, miten merkittdva taito se on esimerkiksi erityisnuorisotydssa. Keskuste-
limme myos siita, miten eri persoonat toimivat eri tilanteissa esimerkiksi nuorten illas-
sa. Onko oikein, etta kayttaytyminen vaihtelee niin paljon, onko silla nuorille merkitys-
ta? Tarvitsiko olla paremmat ohjeet, kuinka toimitaan? Kysymykset jatettiin vailla vas-
tausta tassa vaiheessa. Etenimme myos keskusteluissamme jalleen kohti itsenséa

johtamista ja kuinka oppisimme myads toisiltamme rehellisen palautteen kautta.

Etsin lisda teoriatieto itsensa johtamisesta ryhmallemme, esimerkiksi Sydanmaanlak-
ka (2004,200) kirjoittaa, ettd itsensa johtaminen I6ytyy alykk&&n johtamisen ytimesta.
"ltsensé johtaminen on itseensé kohdistuva vaikuttamis- ja oppimisprosessi, jolla ke-
hoa, mielta, tunteita ja arvoja ohjataan itsereflektoinnin avulla.” (Syddnmaanlakka
2004,201). Jokaisella tyopaikalla on myos ongelmia tai tilanteita, jotka tuntuvat haas-
teellisilta. Meilla ihmisilla on kuitenkin voimavaroja ja viisautta ratkoa ongelmia. Kaikki
voimavarat kannattaa keskittda ratkaisujen etsimiseen, ei ongelmien vatvomiseen.
Etsiessamme ratkaisuja, tulemme niita I6ytdmaan, kun taas keskittyessamme ongel-
miin tulemme vastaavasti |0ytam&an niitd enemman. Usein asioita tulee monimut-
kaistettua turhaan, yksinkertaiset ratkaisut kuitenkin usein toimivat. lhmiset toivovat
usein ettei ristiriitaisuuksia syntyisi tai virheita tehtéisi, mutta parempi olisi hyvaksya

asioiden epataydellisyys. (Kurttila ym. 2010,93.)
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Pariporina toteutettiin talla kertaa harjoittelemalla arvostavaa haastattelutekniikkaa.
Arvostavan haastattelun menetelmassa haetaan yksiloista ja yhteisoista vahvuuksia
ja myonteisia tulevaisuuden kuvia, jotka auttavat systemaattisesti rakentamaan toi-
mintaa. On tarkeaa millaisia kysymyksia kysytaan. Kysymykset sisaltavat maarittelyja
ja suuntaavat huomiota. Arvostavassa haastattelussa keskitytdan todella tietoisesti
siihen, mika on yksilossa tai yhteisossa parasta ja voimallisinta. Keskitytaan siihen,
miten sitd hyvaa voidaan viela jalostaa. Toki heikkoudet ovat yhta totta kuin vahvuu-
det, mutta nyt keskitytaan kehittamaan vielda enemman vahvuuksia. Jokaisessa tyo-
yhteisdssa on hyvia ja toimivia asioita sekda menestystekijoitd, niiden jalostamisen
tuloksena saadaan menestystarinoita. (em. 61-62)

Arvostava haastattelumenetelma sopii esimiesten kayttéon. Voimalliset kysymysten
asettelut sopivat arkisiin palavereihin, kehityskeskusteluihin tai kehittamispaiviin. Ky-
symys esimerkkeja ovat muun muassa milloin tunnet olevasi tyéssasi parhaimmillasi,
muistele jokin tydsi huippuhetki, jolloin olit tydssasi hyvin ylpea tai mita silloin tapah-
tui, mita vahvuuksia kaytit, ketka sinua auttoivat, mika sinulle oli tarkeaa. Lopuksi so-
pii kysya muun muassa, mitk&a asiat ovat tydssasi sinulle niin tarkeita, ettd haluat sai-
lyttd& ne tai mika tydssasi on kaunista. Viimeiset hyvat kysymykset voisi olla kuvittele
itsesi noin 10 vuotta eteenpain tyotilanteessa, jossa olet hyvin ylpea aikaansaannok-
sistasi ja mita on tapahtunut, miten sinne on paasty. Annoin ohjeeksi myds keskittya
kuuntelemiseen. (em. 61-62.) Ryhmalaiset saivat onnistuneet haastattelut aikaiseksi.
Myo0s joissakin pariporinoissa keskustelut menevét tunteellisiksikin. Uskon, etta tata

haastattelumenetelmaa voi viela hyddyntaa jokainen omissa tyotilanteissaan.

Keskustelimme laajasti kaupungin arvoista ovatko ne, kuinka hyvin mahdollisia toteu-
tuakseen. Keskustelimme, miten arvot jalkautetaan meidan kaupungissa. Mietimme
pitddkd meidan arvot johdattaa naista arvoista. Kavimme l&pi niitd arvoja, joita tydyh-
teiso oli vuosi takaperin sitten miettinyt suunnittelupalaverissa. Jokainen lasna oleva
kirjoitti, vaaleanpunaisiin paperilehtiin arvo —ehdotuksia ja kiinnitti niita, meidan
omaan johtajuus-osaamispuuhun. Kuitenkaan emme saaneet kovinkaan paljon

eteenpain meidan omaa arvotaulua vaan asian hoitaminen ja& tulevaisuuteen.

Viimeisen kehittamispaivan lopuksi osaamispuuta taydennettiin erivarisilla lehdilla.

Vihredlla ne asiat, jotka osataan meilla tai ovat tarkeita meille, oranssiin lehteen kir-
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joitettiin kysymyksia heréattavat asiat. Punaisiin lehtiin kirjoitettiin ne asiat, jotka vaati-
vat viela vahvistumista ja vaaleanpunaisiin kirjoitettiin itselle tarkeita tydyhteison ar-
voja. Puun tyostamista vield jatketaan jattamalla puu yleiseen tilaan kaikkien katsel-
tavaksi. Puu ei varsinaisesti saanut enaa paljoakaan tdydennysta mutta paasi viela

kehittdmispajaan mukaan.

Kotitehtavaksi annettiin loppu SWOT-analyysin tekeminen ja kehittdmispaivista pa-
lautteen antaminen. Suunnitelmista poiketen pidamme vield nuorisotoimen kehitta-
mispajan, kartoitamme ja suunnittelemme tulevaisuuteen meille sopivat kehittamis-

kohdat, paivaksi sovimme 27.10.14. Pajan tuotoksiin palaan viela myohemmin.

5.6 Loppu SWOT-analyysi

Liitdn oman yhteenvedon ryhnman SWOT-analyyseista suoraan Pentti Sydanmaanla-
kan Johtajuuden osaamispuun teoriaan. Nain on helpompi jasennella analyyseista
nousseita asioita. Kuvasta kuusi (6.) voi tutustua osaamispuuhun ja kuvasta seitse-
man (7.) ndkee jalkimmaisesta SWOT-analyysistd koosteen. Verrattaessa ensimmai-
seen SWOT-analyysiin ennen kehittamispaivia, niin edelleen ryhman jasenten loppu
SWOT-analyysista vahvuuksiin nousivat vuorovaikutustaidot suurimpina taitoina. Ja-
senten vuorovaikutustaitoja ovat muun muassa Yyhteisty6halukkuus, kuuleminen,
avoimuus, kommunikointi, empaattisuus, jamakkyys ja reiluus. Seuraavaksi eniten
taitoja I0ytyi, jotka liittyvat Johtajan osaamispuun juuriin ja sielld itse persoonallisuu-
teen. Sydanmaanlakka (2004,163) kirjoittaa, ettd juuret ovat tarkea osa johtajuutta.
Juuressa olevat asiat kertovat, ettd millainen johtaja on. Sieltd I6ytyvat viisi osa-
aluetta, jotka ovat arvot ja periaatteet, persoonallisuus, henkilokohtainen visio ja ta-
voitteet, sekda myds energia ja lahjakkuus. Viidentena tietoisuus, joka pitda sisallaan
itsetuntemuksen. Ryhman jasenten SWOT -vahvuuksista |10ytyi persoonaan liittyvia
asioita, jotka sopivat johtajan vahvuudeksi kuten myoénteisyys, muuntautumiskykyi-

nen, helposti lAhestyttava, sosiaalisuus, jarjestelmallisyys ja selkeys.
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uden osaamispuu.

Kuva 6. Syddanmaanlakan (2004,146) Johtajuuden osaamispuu

Johtamisosaamisen alle 16ysin sopivat sanat SWOT:sta; delegoivatahdonvoima, kay-
tantd ja visiointikyky, eteenpdin suuntautuneisuus ja ratkaisukeskeisyys. Sydan-
maanlakka (2004,155) kirjoittaa johtamisosaamisesta etta, se on johtajuuden ydinta
ja, etta siihen kuuluu kuusi eri osaamista. Ensimmaisena tulee visiointi, joka tarkoit-
taa, ettd henkilolla on kykya rakentaa vaikuttavia visioita, kommunikoida ja vieda asi-
at kaytantd6on. Toisena tulee tuloksellisuus, jolloin henkildlla on kykya toimia tehok-
kaasti ja yrittdd parhaansa. Valtuuttaminen tulee kolmantena, jolloin henkil6lla toivo-
taan olevan kykya jakaa valtaa ja vastuuta. Silloin motivoidaan ja valmennetaan joh-
dettavia. Neljas on tiimin johtamista, joka on siis kykya toimia timeissa ja johtaa niita,
jotta tuloksia syntyy. Viides on valmentamista, jolloin johtaja kykenee kehittamaan
alaisien taitoja ja saattaa heitd kohti vaativampia tehtavid. Viimeisena tulee muutok-
sen johtaminen, joka tarkoittaa kykya johtaa tehokkaasti muutoksia organisaatioissa.
Vastaavia taitoja mainitsi myos yritysjohtaja ja kirjailija F. John Reh. Johtajalla tulee
olla tavoite, mitd kohden vie omaa tiimidan. Motivointitaitoa taytyy johtajalla olla, etta
osaa johtaa erilaisia ihmisi&, jotka motivoituvat erilailla. Ja, jotta johtaja t&h&n kaik-
keen paasee, tulee hanella olla hyvat vuorovaikutustaidot. (F. John Reh.)
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Heikkoudet —osuuteen tuli samoja asioita sekd ensimmaiseen, ettd jalkimmaiseen
SWOT -analyysiin, mutta enemman jasennettyind. Sellaisella asenteella ettd, niihin
itse henkild tai tydyhteiso voi vaikuttaa. Edelleen kehittamispaivien jalkeen henkildilta
l[6ytyi muun muassa jamakkyyden puutetta. Samaan kategoriaan voisi varmasti lue-
tella myos liiallisen empatian, liiallisen néyryyden, herkkyyden tai itsetunnon puut-
teen. Nama kaikki sanat ryhman jasenet luettelivat. Jamakkyys 16ytyy vuorovaikutus-
taitojen alta. Sydanmaanlakka (2004, 154) kertoo jamakkyydesta ettd, se on henkiloén
kykya positiivisesti kommunikoida stressaavissa tilanteissa seka kykya ilmaista rehel-
lisesti ajatuksensa ja tunteensa. Mielestani jAméakkyyden puute voi myds johtua hen-
kildiden suuresta sensitiivisyyden maarasta, jota nuorisotydssa tarvitaan, kaantépuo-
lella tulisi 16ytya kuitenkin myo6s jamakkyytta. Edelliset asiat sopivat myds ammat-
tiosaamisen alle. Uskoisin ettd, kun tulee enemman tyokokemusta, niin kaikki edelli-
set luetellut asiat paranevat. Nelja kolmesta ryhman jasenesta on tydskennellyt vasta

muutaman vuoden nuorisoty0ssa.

Itsensa johtaminen eli malttamattomuus, karsimattomyys, paattamattomyys, stressi,
uskallus delegoida tai keskenerdisyys olivat esilla jalkimmaisessa SWOT-
analyysissa. Kirjoitin aiemmin 3.5 Itsensa johtaminen ja itseluottamus —kohdassa
Sydanmaanlakan (2004, 200-201) kirjoittavan, etta itsensa johtaminen on itseen
kohdistuva vaikuttamisprosessi. Siina pyritddn ohjaamaan kehoa, tunteita ja arvoja
itsereflektion avulla. Tavoitteena on menna kohti laajempaa, syvallisempaa ja konk-

reettisempaa tietoisuutta. Itsensa johtaminen on siis alykkaan johtajuuden ydin.

Puutteelliset ATK-taidot, byrokratiakammoinen olivat samat kuin ensimmaisessa
SWOT-analyysissd mutta hiukan eri sanoilla, niita ei myoskaan mainittu niin montaa

kertaa loppu SWOT-analyysissa. Johdan itse nama sanat ammattiosaamiseen.

SWOT-analyysin -mahdollisuudet kohdassa tulivat ensimmaisend edelleen esille
voimakkaammin vuorovaikutustaidot seka uutena huumorin kaytté6 useampaan ker-
taan. Sanan kehittyminen alle tuli paljon sopivia sanoja kuten selkeét tavoitteet, eri-
laisten johtamiskulttuurien ndkeminen, tuntemus tulevaisuudessa, luovuus, palaute,
uudesta innostumalla, kokeilemisen halu, muilta oppiminen, halua oppia uutta, kehit-

tymistarve, opiskelu tai itseopiskelu, perehtyminen ja itsetuntemuksen kehittaminen.
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Ensimméaiseen SWOT -analyysiin verrattuna ei ollut tassédkaan suurta muutosta,

muuta kuin etta kehittamistarpeita ja ideoita oli enemman.

Uhat -osuuteen taito ottaa palautetta vastaan tuli yhtena uutena asiana tadhén loppu
SWOT-analyysiin. Edelleen oli liikaa ty6ta niin kuin aiemmin. Uhkana nahtiin myos
muutokset, ylemman tuen puuttuminen ja koulutuksen puutteet. Poimin yhdistetysta
SWOT analyysista uhka -kohtaan kaikkein eniten tehokkuusosaamisen alueelta. Sy-
danmaanlakka (2004, 157-158) kirjoittaa, ettd tehokkuusosaamisen alueeseen kuu-
luvat havaitseminen, analysointi, paatoksenteko, toimintatarmo, ajanhallinta ja uudis-
tuminen. Havaitseminen eli tiedon johtaminen tarkoittaa kyky& hakea jatkuvasti ja
uteliaasti uutta tietoa. Analysointi, jolloin henkilé kykenee jasentamaan monimutkai-
sia kokonaisuuksia ja nakemaan yhteyksia eri osien valilla. Henkil6 kykenee myds
systeemiajatteluun. Paatoksentekoon kuuluu kyky keksia, muokata ja soveltaa eri-
laisia paatoksentekomenettelyja. Tulee kyetd myds tehdd nopeasti paatoksia ristirii-
taisissa tilanteissa. Toimintatarmon alle kuuluu energia ja motivoituneisuus, seka
naiden avulla tavoitteisiin padseminen. Toimintatarmo on myds merkitysten l6ytamis-
ta ja taydellista lasnéoloa tilanteissa. Ajanhallintaan kuuluu asioiden priorisointia, jot-
ta paasee tavoitteisiinsa. Uudistuminen tarkoittaa kykya ymmartaa ja arvostaa erilai-
sia nadkodkulmia. Ja taman kautta muuttaa omia ajattelumallejaan ja toimintatapojaan
nopeasti. SWOT:sta poimin, etta henkilét ovat ajatelleet, ettei tydyhteisén vanhoja
raameja tai saantdja voida muuttaa eli uudistuminen on vaikeaa. Toisaalta jatkuva
muutos on hairitsevaa. Nousi esille, etta joku muu saatelee tydyhteison asioita, joita
on vaikea hallita ja ymmartaa, kuten “ei asiantuntijoiden” paatdksia. Monkkoénen &
Roos (2010, 261) kirjoittavat muutoksesta, etta siité on tullut pysyva ilmio tyéelamas-
sa. Muutokset seka kehittdvat ettd rasittavat tyoyhteisdsuhteita. Ryhman jasenia
myds kunnan taloudellinen tilanne ja sita kautta resurssit mietityttivat. Ajanhallinta on
ollut yksi kehittdmispaivien suurimmista keskustelunaiheista, nain se nousi myos tas-
sa jalkimmaisessa SWOT:ssa. Palaan SWOT-analyyseista I6ydettyihin kehittdmisai-
heisiin luvussa 6.3 Kehittamisehdotukset ja kuvassa kymmenen (10.) I6ytyy kooste

nuorisotoimen tyoyhteisolle suunnitelluista kehittdmisehdotuksista.



> Vahvuudet (S)

S Vuorovaikutustaidot: yhteistyéhalukkuus,

_ kuuleminen, avoimuus, kommunikointi,
! empaattisuus, jamakkyys, reiluus

5 Persoonallisuus: myénteisyys,

5 muuntautumiskykyinen, helposti
lahestyttava, sosiaalisuus,

i jarjestelmallisyys, selkeys

S Johtamisosaaminen:
delegoivatahdonvoima, kaytanto ja

e visiointikyky, eteenpdin
suuntautuneisuus, ratkaisukeskeisyys

t

U Mahdollisuudet (O)

I
Vuorovaikutustaidot & persoonallinen

k e
huumorin kaytto

0

Kehittyminen: selkeat tavoitteet,
palautteesta oppiminen,
itsetuntemuksen kehittdminen,

S opiskelumahdollisuus, perehtyminen
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Heikkoudet (W)

Vuorovaikutustaidot: jaméakkyyden puute

Itsensa johtaminen: karsimattdmyys, stressi,
priorisointi, epdonnistumisen sietdminen,
delegointi

Ammattiosaaminen: kokemattomuus,
byrokratian tietdméattémyys, IT-teknologian
hydtymattémyys

Itseluottamus:itsetunnon puute

Uhat (T)

Tehokkuusjohtaminen, itsensé johtaminen:
kiire, likaa tyota

Palautteesta kehittyminen

Asenteet, johtamiskulttuurit

Kuva 7. Kehittamistehtavan jalkeisista SWOT-analyyseista keratty kooste

5.7 Kehittdmissuunnitelmapaja

Opinnaytetyoni alkusuunnitteluvaiheessa minulla ei ollut suunnitelmissa organisoida
kehittamissuunnitelmapajaa, mutta itse kehittamisiltapaivat tayttyivat jo tarkeista ja
mielenkiintoisista aiheista. Taman liséksi ilmeni joitakin uusia aiheita, joita olisi hyva
kasitelld koko nuorisotoimen henkilokunnan kanssa. Nain tuli tarve jarjestaa kehitta-

missuunnitelmapaja 27.10.2014, johon osallistui kehittdmistehtavan ryhméan jasenista
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kaikki ne, joiden tyOtehtavat antoivat tilaa pajan ajankohdalle. Pajassa suunnittelim-
me, mitd meidan organisaatio tarvitsisi kehittdesséaan tydyhteison toimintaa, joita oli
jo tullut opinnaytety6n kehittamistehtavan aikana ilmi. Kuvassa seitseman (8.) on lue-
teltu kehittdmispajassa tulleet ideat. Uskon, ettd ideoita tulee viela lisda tai ne jalos-
tuvat matkan varrella. Sovimme myds samalla, ketkd vastaavat mistakin kehittamis-
kohdasta, jolloin asia toteutuu paremmin. Jotkut kehittelyd vaativat asiat tulevat tyon
alle hyvinkin nopeasti ja toiset siirrettin myohempaan ajankohtaan. Kestavan kehi-
tyksen ajatuksesta johtuen itse ajattelin, ettéa kehittamissuunnitelmille kannattaa teh-
da vuosikellomainen suunnitelma. Usein tydyhteisossdmme paatamme tehda joitakin

asioita uudelleen, mutta ne kuitenkin saattavat jaada tekematta.

Nuorisotoimen palvelukartan siséllén kehittéminen.

Tydyhteison arvotaulu.

Nuorisotilojen lukujarjestys.

Vuorovaikutustaitojen opettelemista koko tydyhteisdssa.

Persoonallisen vaikuttamisen keinot & johtamisen taidot ko-
ko tydyhteisolle.

Itsensa johtaminen, ajanhallinta & keinot, koko kunnan ke-
hittdmispaivaan.

Hyvinvointiosaaminen virkistyspaivan teemaksi.

Y hteistydsopimusten teko eri hallintokuntien valille.

Arviointimittarien uusiminen.

Arvioinnin ja perehdyttamisen kehittdminen.

Osallisuuden kehittaminen.

Tehostetaan nuorten &anta & nuorisotydntekijéiden danta
kunnassamme.

Tydpaikan pelisdannot.

o Kehittdamistyélle vuosikello.

O 0O O O O O o O 0O O O O

o

Kuva 8. Kehittamissuunnitelmapajan ideat

Toiminnan muutoksen suunnitteluvaiheessa on tydyhteison hyva tietaa, etta ne yri-
tykset menestyvat, jotka kehittavat itseaan. Yritykset voivat kehittda itsenaisesti asioi-
ta, jotka se omistaa kuten tuotteet ja palvelut, oma toiminta, voimavarat esimerkiksi
henkilosto tai sidosryhméayhteydet. Oman toiminnan kehittdmisen ydin on, etta tyo-
tehtavat suoritetaan paremmin kuin aiemmin. Kehittdmisessa tulee tietdd yrityksen
tyotehtavat, seka nykyiset etta tavoitteelliset. Mielellaan on pyrittavd ennustamaan

my0s tulevat asiakkaiden tarpeet. Meidan tapauksessa tulee siis ennustaa nuorten ja
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heidan perheiden tarpeet. Jollakin tavalla myds tuloksia tulisi pystyd mittaamaan.
(Roukala 1998,11.) Meidan tybyhteis6a varten on nyt tehty pienimuotoinen kehitta-
missuunnitelma. Mielestani tulisi kuitenkin viela perustella tydyhteisolle miksi kehite-
taan ja mihin yritetdan pyrkia. Tama jaakéén meidan organisaation johtajan tehta-
vaksi. Demingin ympyran tekniikasta kerroin jo aiemmin sivulla 26, siita voisi olla hy6-
tya juurikin kokonaisuuksien hahmottamisessa ja tulosten mittaamisen jalkeisen uu-

delleen tydn suunnittelussa.

6 ARVIOINTI

Toikko ja Rantanen (2009, 98-99) kirjoittavat, etta usein luullaan, ettd kehittaminen
etenee loogisesti ja jarkevasti analysoimalla ongelmia ja sitad kautta vaikuttamalla ih-
misten ajatteluun. Tassa Toikon ja Rantasen (2009) kirjassa kerrotaan John Kotterin
ajattelevan toisella tavalla. Hanen mukaansa kehittamisen tulisi ensin perustua tun-
teisiin ja kokemuksiin. Nainpa siis kehittdmistoimintaan tulisi osallistua henkilokoh-
taisten ajatusten, kokemusten ja nakemysten perusteella. Kannattaa kayttda osalli-
suuteen edistavia valineitd, joista 16ytyy myds emotionaalinen puoli. Liséksi tarvitaan
myoOs dialogisuutta, etta paastdd avoimeen ja tasa-arvoiseen osallistumiseen. Vais-
tomaisesti, omalla ammattitaidollani pyrin tahan “tilaan” kehittdmispaivissa. Tarkeinta
minulle oli, ettd kaikilla olisi hyva ja rento fiilis, jotta edes ty6hyvinvointi ja yhteisolli-
syys lisdéantyisi. Vaikka toivomuksenani oli, etta tietoisuus omista johtajuustaidoista ja
sitd kautta kehittyminen alkaisi tai jatkuisi, niin en ollut varma pystyisinko siihen tassa
ajassa. Toivoin, etta tydyhteis66n tulisi luottavaisempi yhteinen tunne siita, ettd saa
myds ep&onnistua. Ajatukseni ja pyrkimykseni olivat siis hyvin lahella osallistavaa
kehittamistapaa. Toikko ja Rantanen (2009) kertovat ettéa, osallistava kehittamistapa
on sita, etta kayttajat ja toimijat voivat osallistua kehittdmistoimintaan henkilokohtai-
sen ajatuksen, kokemuksen tai nakemyksen mukaan. Osallistumista edistavilta vali-
neilta edellytetaan emotionaalista ulottuvuutta, dialogisuutta seka erilaisten intressien
avaamista. Nailla toimilla pyritdan avoimeen ja tasavertaiseen osallistumiseen. Avoi-
mella dialogilla taas pyritddn siihen, ettd sallitaan toisistaan poikkeavia nakemyksia.
(Toikko & Rantanen 2009,99.)
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Opinnaytetydn kehittamistehtavasséa lahdettiin hakemaan vastausta siihen, voiko ty6-
yhteisdssa yhdessa erilaisten teoriatietojen ja harjoitusten avulla eli lyhyen valmen-
nusprosessin kautta kehittda itsetuntemusta ja itseluottamusta seka vuorovaikutus- ja
johtamistaitoja. Kehittamisiltapaivia oli vain kolme. Suunnitelman alussa minulla ol
ristiriitaisia tunteita, onko aikaa kehittamiselle tarpeeksi tai jos pyytaisin enemman
aikaa, veisinkd liilkaa tehokasta tyGaikaa muilta. Lopulta ajattelin, etta talla suunnitel-
malla edetaan ja katsotaan, mité tulisi tapahtumaan. Kaikesta palautteesta paatellen
merkittdvad muutosta saadaan aikaiseksi kun tydyhteisé kokoontuu keskustelemaan
ja ajattelemaan yhdesséa. Vastaus asetettuun kysymykseen voiko lyhyella valmen-
nusprosessilla saada tydyhteison jasenten johtamiseen liittyvia taitoja kehitettya on,
ettd kylla voi. Muutos ei valttamatta ollut laajuudeltaan mullistava mutta kuitenkin niin

merkittava, ettd valmennusprosessi on tallaisenakin hyodyllista toteuttaa.

6.1 Itsearviointi

Valitsin itselleni mielenkiintoisen mutta haastavan opinnaytetyon kehittamistehtavan.
Johtamisen- ja organisointitaitojen kehittdminen on ollut itselleni mielenkiinnon koh-
teena jo pidemman aikaa, johtuen siitd, etta tydtehtavat varsinkin nuorisonohjaajana
vaativat erityisesti naita taitoja. Mielestani tyéhyvinvointi pysyy hyvana, jos osaa teh-
da tyonsa hyvin ja helposti. Kehittdmistehtdvassa sain valmentaa itselleni tarkeita
asioita tyoyhteisosta kootulle ryhmalle. Sana-assosiaation ja SWOT-analyysien jal-
keen, sain tietdd mitd muut ajattelevat johtajuudesta. Taman jalkeen lahdin tutkimaan
vastaavasti mita teoriatietoa I6ytyy heidan esille tuomista asioista. Teoriatiedon tut-
kimiseen meni aikaa, koska tuli yrittdd vastata ryhman jasenten tarpeisiin. Tai valita
tarpeista ne olennaisimmat, mika oli viela haastavampaa. SWOT-analyysi oli minulle
hieman vaikea aineistonhankintamuoto. Analyysiin tuli paljon sanoja, ne eivét olleet
tarkeysjarjestyksessa, joten minun tuli analysoida ja keratéd olennaisimmat asiat sa-

nalistasta.

Kehittamistehtavassa suunniteltujen taitojen kehittymisesta en aluksi kuitenkaan ollut
taysin varma, koska jokaisella osallistujalla on niista niin subjektiivinen ndkemys. Ke-
hittymista on vaikea kuvata SWOT-analyysin avulla. Osasin hiukan ennustaa tata

asiaa ja tein loppu SWOT-analyysin yhteyteen muutaman kysymyksen, jotta olisin
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tietoisempi siitéd, miten hyodyllisend ryhman jasenet pitivat kehittamisprosessia. Var-
masti vaikuttaa myos jokaiseen suuntaan se, etta tydskentelen samassa tyoyhteises-
s4, toimin tassa kohtaa kuitenkin tyon kehittdjana ja tutkijana. Taméa antaa oman lei-
mansa koko tutkimusyhteison kayttaytymiseen ja osaltaan my6s varmasti saatuihin
tuloksiin. Kehittamistehtavan vetgjan oma tiedostettu ja tiedostamaton kaytds vaikut-
tavat luultavasti monella tasolla myds tydyhteisoon. Tama taytyy hyvaksya osana
osallistavan kehittamis- ja toimintatutkimuksen toimintaideaa ja tata kautta saatua
palautetta. Palautetta olen saanut myos suullisesti, joka on ohjannut minua valitse-
maan aina seuraavan kehittamisiltapaivan teemoja. Heikkisen & Jyrkaman 1999,37
sovelletun toimintatutkimuksen spiraalin kuvan yhdeksan (9.) avulla jasentelen aja-
tusta siitd, miten meidan kehittdmistyd eteni. Spiraalimainen toimintatutkimus Kem-
miksen (1994) mukaan auttaa aloittelijaa ymmartamaan syklittaista toiminnan etene-
mistd. Tamén kuvan avulla ymmarramme periaatteelliset vaiheet, todellisesti vaiheet
etenevat myos lomittaisesti. Merkittdvaa spiraalimallisessa kehittdmistoiminnassa on
myo6s Toikon ja Rantasen (2009,66-67) mukaan se, etta tulokset asetetaan aina uu-
delleen arvioitavaksi. Arvioinnin jalkeen tulee taas tuloksia tutkia uudelleen ja miettia
organisointia ja toteutusta uudemman kerran. Carr & Kemmis (1986) vaittavat, etta
kehittamisen tuloksellisuus on usein kiinni siitd, kuinka monta kehda ehditdén kehit-
tamisprosessin aikana toteuttaa. Uskoisin, etta jos tekisin uuden toiminnallisen kehit-
tamistehtavan, niin tiedostaisin taman asian paremmin ja tekisin jo ajallisesti pidem-
man opinnaytetyon prosessin. Toki taytyy todeta se, ettd kuvassa kahdeksan (9.)
nakyy kuitenkin paépiirteittain se, mita olen tehnyt opinnaytetyon kehittdmisprosessin
aikana. Minulle merkittavaad on oman itseni kehittyminen taman opinnaytetytn teke-
misen aikana. Tasta kehittymisesta olen henkilékohtaisesti kovin iloinen ja kiitollinen

tyoyhteisoni ryhmalle ja ohjaaville opettajille.
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havainnointi toiminta
reflektointi

parannettu
havai suunnitelma

nointi
Mnta

suunnitelma

Kuva 9. Sovellettu kuva toimintatutkimuksen spiraalista (Heikkinen & Jyrkdméa
1999,37)

Olin vaikuttunut luettuani kevaalla 2014 Pentti Sydanmaanlakan Alykas johtajuus kir-
jaa. Pidin kirjasta sen sisaltaman johtajuuskasitteen laajuudesta. Alykk&assa johta-
juudessa on otettu huomioon varsinkin se, ettd olemme kaikki osallisia johtajuudes-
sa. Emme voi vanhakantaisesti syyttaa vain johtajaa vaan olemme yhdessé vastuus-
sa johtamisprosessissa. Minun tuli my6s perehtya vuorovaikutustaitoihin, itsensa joh-
tamiseen, itsetuntemukseen ja arvojohtamiseen, ettéa pystyin antamaan joka kehitta-
mispaiva pienen teoria-osuuden ryhman jasenille. Lisaksi etsin erilaisia harjoituksia,
jotka sopivat teemaan. Jalkikateen ajateltuna, aina olisi parannettavaa, niin myos
naiden kehittdAmispaivien sisaltéa olisi voinut muokata paremmiksi. Samalla olisi pita-
nyt uskaltaa menné aiheissa viela syvemmalle, mutta sen aika ei ollut vield. Ristirii-
taisia tunteita ja paineita kehittamistehtavassa oli myés mukana. Valilla ajattelin, etta
minun tulisi olla enemman asiantuntija ja valilla taas osasin ottaa asiat sellaisina kuin
ne olivat siind hetkessa. Totuus taitaa olla, ettéa kehittaminen tapahtuu hitaasti, eika
suuria muutoksia voi tulla hetkessa. Varmasti aina tydyhteisdissa on myds tunne,
ettd tulisi parantaa asioita. Toivon, etta tAmé& opinnaytetyon kehittdmistehtava sai yh-
den sykayksen kohti halua muuttaa asioita niitd yhdessa kehittamalla. Voin kuitenkin
pitdd kehittamistehtavan prosessia onnistuneena, peilaten sita Heikkisen ja Jyrka-
man (1999,45) ajatukseen. Heidan mielestaan toimintatutkimuksen tuloksena ei voi-
da pitaa jotain uutta toimintakaytantoda, jota toteutettaisiin sitten samanlaisena pitkalle
tulevaisuuteen. Uutta toimintakaytantoa tulee pyrkia parantamaan. Toimintatutkimuk-
sessa myonteisena tuloksena voidaan pitd& uudella tavalla organisoitua ja reflektiivi-
sesti etenevaa prosessia. Toiminnan ja tavoitteiden jatkuvaa pohdintaa ja kehittamis-

ta tulee pitaa ylla.
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6.2 Ryhman loppupalaute

Kehittamistyon arviointia voidaan tehda monella tavalla. Paatin jokaisessa kehitta-
mispaivassa jollain tavalla kerété palautetta, etta pystyisin parantamaan toimintaa
oikeaan suuntaan kesken prosessia. Palaute oli yleensa positiivista. Moni kertoi ke-
hittdmispaivien olevan kuin pienimuotoinen terapia —istunto, jossa sai hetkeksi jattaa
omien ty6tehtavien ajattelemisen. Kaikesta tasta palautteesta paatellen uskoisin, etta
kehittamisiltapaivissa oli luotettava ilmapiiri sanoa, mita ajattelee, ainakin suuremmal-
la osalla osallistujista. Ryhman jasenet toivat esille myos sita, etta vaikka kiireen tun-
ne oli tullessa kehittamisiltapaivaan, niin se unohtui kun aloitimme yhteisen iltapaivan

vieton. Tasta paatellen vastaaville kehittamispaiville olisi siis tarvetta.

Viimeisen kehittamisiltapaivan jalkeen toimitin ryhman jasenille sahkdpostitse SWOT-
analyysin tayttamistehtavan ja viisi kysymysta. Ensimmaisessa kysymyksessa kysyin
mielipidetta toteutuneista nuorisotoimen johtajuuskehittdmispaivista. Kaikki vastasivat
kehittamisiltapaivien tunnelman olleen positiivinen, mukava ja luotettava. Moni koki
myOs saaneensa itselleen luottamusta omaan johtajuuteen tai omaan itseensa. Sa-
moin koettiin myds yhteinen aika yhteisollisyytta lisdavéksi ajaksi. Kolme neljasta
pelkasi, jollain asteella kuitenkin kehittdamistyon hyddyn jaavan vahaiseksi tai tulevan
jollain tasolla viiveella omaan tydskentelyyn. Yhdessa vastauksessa pohdittiin, olisiko
pitdnyt syvallisemmin pureutua viela paremmin vuorovaikutustaidoista, esimerkiksi
kuuntelun tai palautteen vastaanottamisen taitoon. Mielestani merkittdva tieto ol
my0s se, etta osallistujista oli mukava oppia paremmin tuntemaan itsedan ja muita,
joten siihen liittyvat harjoitteet olivat siis onnistuneet. Kiitosta tuli itselleni hyvin val-
mistetuista kehittdmistuokioista. Taman jalkeen tiedamme, ettd yhteiset hyvin organi-
soidut kehittamistuokiot parantavat yhteisollisyytta ja luotettavuutta ryhmén jasenten
valilla. Ja tama parantaa tyohyvinvointia. Kakkoskysymys sisalsi arvosanan antami-

nen 1-5 koko kehittdmistehtavalle. Keskiarvoksi tuli nelja, johon voin olla tyytyvainen.

Halusin myds saada selville, millaista johtajuutta ryhman jasenet arvostavat. Tama
kysyttiin kolmannessa kysymyksessa. Vastaukset kirjoitettiin ajatuksella, etta jokai-
sella oli oma vahva nakemys hyvasta johtajasta. Hyva johtaja nuorisotoimessa olisi
ihmistd kunnioittava, osallistava, turvallinen ja luotettava. Johtajan toivottiin, taman

kautta olevan myo6s jamakka. Toki myds johtajan tulisi olla innostuva, innostava ja
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kannustava. Uusia mahdollisuuksia ja muutoksia hakeva tulisi johtajan myoés mielel-
ladn olevan. Johtajan tulisi ymmartaa realiteetit ja todelliset mahdollisuudet. My6s
tasa-arvo sana tuli vastaan kahdessa vastauksessa. Mielelladn hanella tulisi olla
myoOs kuuntelu- ja palautteenantotaidot ja ettd, hadn on ratkaisukeskeinen ihminen.
Hyva johtaja ymmartaa ja oivaltaa. Ryhman jasenten vastauksista saamme hienosti
selville ihanneprofiilin nuorisotoimessa toteutetulle johtajuudelle. Voimme ryhméana
menna kohti suurta tavoitetta. Meidan tulee opetella olemaan ihmisida kunnioittavia
”organisaattoreita”. Meidan tulee opetella osallistamaan ja innostamaan muita, sekéa
olemaan turvallinen, luotettava ja jAmakka. Vastaantulevat ongelmat pitaa pyrkia rat-
komaan ratkaisukeskeisesti. Lisaksi meidan tulee opetella olemaan avoin muutoksille

mutta ymmartaa toki myos realiteetit.

Neljas kysymys oli, miten tulevaisuudessa kehittaisit nuorisotoimen toimintaa talla
johtajuus kentélla. Vastauksissa ryhman jasenet kehittaisivat positiiviseen suuntaan
asenneilmapiiria ja omia toimintatapoja. Moni keskittyisi yhteisen vision ja arvojen
luomiseen tydpaikalle. Tarve on edelleen johtamisentaitojen ja vuorovaikutustaitojen
(erityisesti kuuntelemisen) kehittamiselle. Vastauksissa toivottiin, myos yhteista usein
toistuvaa tekemistd koko tydyhteisolle. Viidennessa kohdassa ryhmaén jasenilla oli
mahdollisuus Kirjoittaa viela jotain, mita ei ollut kysytty. Tassa kohtaa sain edelleen
positiivista palautetta siita, etta kehittamisiltapaivat oli koettu tarkeiksi monelta suun-
nalta. Heidan mielesta ainakin johtajuustaidot ja itsetuntemus olivat kehittyneet. Yh-
teisesta loppu SWOT-analyysista tata tietoa en loytanyt mutta tassa loppupalauteky-
symyksissa tuli osallistujilta tieto, ettd nama taidot olivat ainakin osan mielesta kehit-
tyneet. Jalleen opinnaytetydn kehittamiskysymykseen, voiko kehittamispaivien avulla
kehittd& osallistujien johtamis- ja organisointitaitoja ja itsetuntemusta, voidaan vasta-
ta myontavasti. Lyhyella valmennusprosessilla voidaan saavuttaa positiivista muutos-

ta.

Moni oli kirjoittanut vastauksiin ne, mita asioita olin jo kirjoittanut paivakirjaan kehit-
tamisiltapaivien aikana ja valissa. Kaikilla osallistujilla oli koko ajan asenne kehitta-
mista kohtaan hyvin positiivinen. Loppupalautteessa merkittavaa oli, etta monet pel-
kasivat hyodyn jadvan vahéaiseksi. Taman perusteella paattelen, ettd kehittamista ja
muutosta parempaa ajateltiin kuitenkin ulkoisesti, ei niinkddn oman itsensd muutta-

misen kautta. Vetdjana tiedostin myos sen, ettd jokainen osallistuja on erilainen per-
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soona, myos tyttehtavat ovat erilaisia ja vaativat erilaista osaamista. Taman johdosta
jokainen painotti hieman eri asioita ja hieman eri nakokulmasta. Yhteistllisyyden
kautta tuli kuitenkin myos toisten erilaisuuden ymmartamista. Kaikilta mukana olioilta
tuli toive siitd, ettd koko tydyhteiso tarvitsee yhteisollisyytta lisaavaa toimintaa, ja ta-

man otan huomioon kehittamisehdotuksissa.

6.3 Kehittamisehdotukset

Prosessin edetessa toivoin, etta tydyhteison ryhman jasenista tulisi voimaa ja halua
muuttaa tyoyhteison kulttuurista esimerkiksi niitéa asioita, jotka liittyvéat johtajuuteen,
arvoihin tai visioihin. Taman takia lisdsin kehittdmistehtavaan viela pienimuotoisen
kehittamispajan. Valitettavasti kaikki ryhman jasenet eivat paasseet mukaan pajaan,
johtuen paallekkaisista tyotehtavista tai vapaapaivista. Kehittamispajan jalkeen in-
nostuin viela lopuksi tekemaan tahan opinnaytetyéhon yhteenvetokuvan (kuva 10.),
jossa kaydaan kaikki opinnaytetydn tavoitteet I&pi. Sen jalkeen merkitsin kuvaan téa-
man hetkisen tilanteen ja lisdksi mielestani sopivia kehittdmisehdotuksia. Kehittamis-
ehdotus idea tuli opinnaytetyboppaasta, jossa kerrotaan ettd Humanistisen ammatti-
korkeakoulun opinnéaytetyon tulee tuottaa tilaajalleen jotain konkreettista. Se voi olla
myds kayttokelpoinen toimintamalli, tuote, opas tai vaikkapa palvelu. Hyvéan ja toimi-
van opinndytetyon tulee olla tilaajalle véaline toiminnan kehittamiselle. (Opinnayte-
tydopas 2013,4.) Kuvassa kymmenen (10.) Opinnaytetyon tavoitteet, tilanne ja kehit-
tamisehdotukset on hieman toistoa kehittamissuunnitelmapajan kuvan kanssa (8.)
mutta halusin selvyyden vuoksi tuoda kaikki opinnaytetyon kehittamissuunnitelman
tavoitteet yhteen kuvaan. Monkkdnen & Roos (2010) kehottavat tekemaan kehitta-
missuunnitelman osaamiskartoituksessa maéariteltyjen haasteiden pohjalta. Meidan
haasteet on tutkittu SWOT-analyysilla. Monkkdnen ja Roos (2010) jatkavat, ettd
suunnitelman tulee olla konkreettinen, tulee nimeté vastuuhenkil6t ja seuranta. Kehit-
tdmisalueita ei tule olla vuosittain monia vaan kannattaa keskittyd vain yhteen koko-
naisuuteen. Osaamisen kehittymisen tuloksia on vaikea mitata. Ne nékyvat muun
muassa toimintakulttuurissa, puhetapoina ja yhteistydéna. Juuri nain tapahtui meidan
opinnadytetydn kehittamistehtavan jalkeen. Riski on kuitenkin olemassa, ettd tuleva
kehittamissuunnitelma voi jadda toteutumatta tai itse prosessi voi jaada kesken. Syy

siihen loytyy itse tydyhteisosta, sita ei kannata ulkoistaa mihinkaan ulkopuoliseen
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tekijaan. Suunnitelmaa tulee jonkun johtaa ja organisoida, sill& taataan prosessin jat-
kuvuus. (MOonkkonen & Roos 2010, 220-222.)

Kuvassa kymmenen (10.) voidaan tarkastella muun muassa sita etta, johtamis- ja
organisointitaitoihin liittyvaa teoriaa tutkimme mutta emme keskusteluissa menneet
kovinkaan syvélle vaan puhuimme asioista vield aika pinnallisesti. Mielestani kannat-
taisi ottaa vaikkapa teemavuosia nuorisotoimelle milloin kehitettaisiin erityisesti jotain
tiettya aihe-aluetta. Keskeiset harjoitteet tai yhdessa sovitut asiat tallennettaisiin tie-
dostoihin, josta tyontekijat voisivat ne l0ytd&a. Ehdottaisin nuorisotoimenjohtajan ja
hanen varahenkilolle verkostoitumista saman alan ihmisten kanssa, tietotaitoa voisi
jakaa ja uutta ammentaa. Ehdottaisin myds, etta kaikkien tydnkuviin paneudutaan
tarkemmin ja niista tehdddn avoimet koko tyoyhteisdlle. Muutama ryhméan jasen
SWOT-analyysissa seka lisaksi suullisessa palautteessa toivoi yhteistéa visiota johta-
maan toimintaa. Taman takia merkitsin vision kehittdmisehdotukseeni. Sydanmaan-
lakan (2004, 118) mukaan on hyvin vaikeaa saada ryhma tydskentelemaan tehok-
kaasti, jos visio on epaselva tai sita ei ole ollenkaan. Johtajalla tulee olla selkea visio
ja saada muut ndkemaan tulevaisuus samalla tavalla. Jaettuun visioon tulee kaikkien
sitoutua. Mielestani visio ja toiminnan selkea paamaara voisi auttaa myos ajanhallin-
ta ongelman edessa. Moni ryhman jasen toi esille ajanhallintaa liittyvista ongelmista.
Myds Luukkala (2011, 135-136) mainitsee samansuuntaisia ajanhallintaan vaikutta-
via puutteita. Tulee olla selkea tavoite ja tulee osata priorisoida, liséksi tulee kiinnittaa

huomiota osaamisvajeeseen tai valinpitAmattomiin tyontekijoihin.

Opinnaytetyon kehittamistehtavaa toteuttaessa tuli hyvin selvasti esille, etta ryhman
jasenet pitdvat merkittavina taitoina hyvan johtajan vuorovaikutustaitoja. Niinpa myos
meidan kehittamisehdotuksista I6ytyy vuorovaikutustaitojen harjoittelua. Heti kehitta-
mistehtdvamme aluksi totesimme, ettd olisi hyva jos koko tydyhteis6é olisi meidan
kanssa harjoittelemassa. Ehdotan, ettd vuorovaikutustaitojen harjoituksia tehdaan
saanndllisesti. Reflektoimalla toiminnan onnistumista saadaan informaatiota siita,

mita taitoja tarvitsee harjoitella missakin kohdassa.

Itsensatuntemisen ja itseluottamuksen kautta syntyy tyohyvinvointia, ammatillista
osaamista ja juurikin niitéa johtamis- ja organisointitaitoja. Naihin liittyvat harjoitukset

eivat koskaan ole kenellekdan pahaksi, joten sen takia kehittdmisehdotuksista 16ytyy
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my0s itsensa tuntemisen ja itseluottamuksen harjoituksia. Varsinaisesti emme pa-
neutuneet ammatilliseen osaamiseen kehittamistehtavassa vaan naiden muiden ta-
voitteiden kautta paastaa kohti parempaa ammatillista osaamista. Lisaksi kaikkien
naiden ehdotuksen toteuttamisen kautta syntyy lisdd yhteiséllisyyden tunnetta koko

tyoyhteis6on.

Opinnaytetydn Tilanne Kehittamisehdotukset
tavoitteet

| Jatketaan harjoittelua koko tydyhteison

4
o / kanssa.
Johtamis- ja Alustavasti tutkittu

Verkostoituminen muiden saman alan
organisointitaidot o
toimijoiden kanssa.

Selkedmmat ja avoimet tydnkuvat.

2 Vision kehittaminen toimintaa ohjaamaan.
ﬁAjanhaIIintataidot kehittyvat

b latketaan harjoittelua tydyhteison kanssa.

Vuorovaikutustaidot Osaamista ryhman jdsenilld > Keskitytdan parantamaan
— kuuntelu-,jamakkyys-ja
ltsetuntemus Lisdantynyt \ palautteenantotaitoja
Itseluottamus Lisaantynyt 7;?% ja suunnittelupéivissa yhdessa
2 saannollisesti harjoitellaan.
Ammatillinen Vaihtelua, asiaan ei
perehdytty — % Mahdallisuus kouluttautua, parannetaan
osaaminen perehdyttamista
TyShyvinvointi Lisdantynyt ‘-"‘“‘*—*‘__;.Lisétéén yhteisollista toimintaa, joka tulee jo
ed. mainituista. Lisatdan kannustavaa
ilmapiiria.
Arvotaulu Tehty .-F__.___________?Opetellaan tyoskentelemdaan arvojen
mukaisesti.
Kehittdmissuunnitel- | Tehty P Toteutetaan suunnitelmat
ma

Kuva 10. Opinnaytetydn tavoitteet, tilanne ja kehittamisehdotukset

Yksi kehittamistehtavan tavoitteista oli saada sovittua nuorisotoimelle uudet arvot.

Tyoskentelymme tuloksena saimme muutaman arvovaihtoehdon aikaisemmin kehi-
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teltyjen liséksi. Arvovaihtoehdot esiteltiin tydyhteisomme suunnittelupaivassa joulu-
kuussa 2014. Yhteisen aanestyksen tuloksena saimme toimintaamme ohjaamaan
arvot (kuva 11.) Aaltosen ja Junkkarin mukaan arvoprosessin hyétyina voidaan néh-
da monia asioita, kuten pyritdan hallitsemaan mahdollista muutosta ja asiakassuhtei-
den laatu paranee. Taméan lisdksi arvoprosessin kautta toivotaan tydyhteisén hyvan
iimapiirin 16ytyvan ja etta, paatoksenteko helpottuu. Ja myos toivotaan, johdon ja
henkilokunnan vuorovaikutuksen parantuvan ja tyomotivaation lisdantyvan. (Aalto-
nen&Junkkari 2003, 231-233). Tulevaisuudessa meidan tulee opetella tydskentele-

maan arvojen mukaisesti. Opinnaytetyon viimeisessa kuvassa numero 11. esitellaan

9

nuorisotoimen uudet arvot.

&

Kuva 11. Nuorisotoimen arvotaulu

Viimeisin kohta kehittdmisehdotuksissa oli, ettéd kehittdmissuunnitelma toteutetaan.
Uskon, ettd saamme toteutettua suunnitelmamme. Uskon my@s, etta ideat jatkavat
muokkaantumista, juurikin niin kuinka toiminta- ja kehittAmistutkimuksessa kuuluu
tapahtua. Mielestani kannattaa hyédyntdd Demingin ympyran logiikkaa, josta kerroin
jo sivulla 26. Se meni yksinkertaisuudessaan niin, ettd ensin suunnitellaan kunnolla,
sitten tehdaan koemainen tuotos, jonka jalkeen on arvioinnin aika ja tdman jalkeen
aloitetaan varsinainen toimiminen. (Sarala & Sarala 2003, 99-101). Ja seuraava nuo-
risotoimen askel voisi olla, etté aloitetaan varsinainen toimiminen eli kehittdmisehdo-
tusten toteutus. Koemainen tuotos on mielestani ollut tdméan opinnaytetydn kehitta-

mistehtava.
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6.4 Loppusanat

Haastava ja mielenkiintoinen kehittamistehtava on tehty, vaikeinta on paastaa irti in-
tensiivisesta opinnaytetyon tekemisesta. Suurin yllatys oli kehittamistehtavan aika-
taulutus. Kesélomat keskeyttivat tyoskentelyn. Itse kehittdmispéivien suunnitteluun,
toteutukseen ja analysointin meni yllattdvan pitkd aika. Taméan jalkeen tarvitsin

omaan prosessointiin ja kirjoittamiseen yllattavan paljon aikaa.

Kehittamistehtavaéa arvioidessa tulee huomioida, kuka hyotyy tastd opinnaytetydsta.
Uskon, ettd tydrynmamme ja tilaaja hyotyi tasta kehittamisprosessista. Toivon, etta
ammattikuntamme jollain tasolla hydtyy my6s. Nuorisotoimien tai jarjestdjen tyoyhtei-
sbjen kannattaa valmentaa tyoyhteisdaan johtamis- ja organisointitaidoissa, se pa-
rantaa ammatillista osaamista ja tydhyvinvointia. Tasta opinnaytetyosta l0ytaa ideoita
ja keinoja oman tyoyhteison tarpeiden selvittelyyn, valmennukseen ja kehittamistyo-

hon.

Loppusanoiksi valitsen Pirneksen (2003, 220) ajatukset kehittyvasta johtajuudesta.
Hyvaksi ja taitavaksi johtajaksi ei synnytd, vaan sellaiseksi kehitytd&n. Kehittyessaan
johtajan tulee kehittaa jatkuvasti itsetuntemustaan. Hanen tulee pyrkia realistiseen
nakemykseen itsestaan ja mahdollisuuksistaan. Johtajan tulee suhtautua myoéntei-
sesti saamaansa palautteeseen ja ottaa siita oppia. Kehittdvan johtajan tulee ymmar-
tda myos roolinsa alaisten kehittajana. Toivon, ettd nain ajattelee jokainen nuoriso-

toimen kehittamistehtavassa mukana ollut henkild.
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