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TIIVISTELMA

Toimintatutkimuksellisen kehittAmishankkeen aiheena on palvelu-
esimiesten vertaismentoroinnin kehittdminen Rinnekoti-Saatiéssa. Kehit-
tamishankkeen tarkoituksena on vahvistaa Rinnekoti-Saation lahijohta-
mista kehittamalla vertaismentorointia organisaatiossa, yhteiskunnallisten
muutosten seka oman esimieskokemuksen innoittamana.

Kehittamishankkeen ensimmaisena tavoitteena on selvittéa ja tuottaa
palvelumuotoilun tydmenetelmia hyddyntaen tietoa vertaismentoroinnin
mahdollisuuksista. Toisena tavoitteena on luoda vertaismentorointikon-
septi digitaaliselle tydskentelyalustalle Rinnekoti-Saation palveluesimies-
ten kayttoon.

Kehittamishanke toteutettiin toimintatutkimuksena osallistamalla palvelu-
esimiehia kehittdmiseen. Vapaaehtoisista palveluesimiehistd muodostui
kehittamisryhma ja heille pidettiin kolme tyopajaa kevaan 2017 aikana.
Tybpajoissa aineistonkeruu tapahtui ryhmahaastatteluina palvelumuotoi-
lun tydmenetelmia hyddyntaen. Palvelumuotoilun menetelmét olivat:
Ideariihi, Learning cafe ja Yhteissuunnittelu. Ty6pajojen viitekehyksena
toimi ratkaisukeskeisyys esimiestygssa.

Kehittamishankkeen tulosten perusteella vertaismentorointia tukemalla ja
kehittamalla voidaan lisata palveluesimiesten tydhyvinvointia ja tydssa
jaksamista. Liséksi vertaismentoroinnin keinoin voidaan lisata osaamisen
ja tiedon jakamista organisaatiossa, seka vahvistaa kaytantdjen yhte-
nevaisia linjauksia.

Kehittamishanke saavutti asetetut tavoitteet ja hankkeen tuotoksena syn-
tyi vertaismentoroinnin digitaalinen tyéskentelyalusta. Digitaalisen ty6s-
kentelyalustan teemoiksi nousivat; uuden esimiehen mentorointi, uuden
asumisyksikon kaynnistdminen, osaamisen jakaminen seka vertaismen-
torointirynma. Jatkokehitysehdotuksena ehdotamme digitaalisen tydsken-
telyalustan prototypointia seka mentorointiohjelman jatkotyostamista Rin-
nekoti-Saatiossa.

Asiasanat. mentorointi, vertaismentorointi, lahijohtaminen, ratkaisukes-
keisyys, toimintatutkimus, digitalisaatio
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ABSTRACT

The subject of the action reseach development project was developing
service superiors peer mentoring in Rinnekoti-Saatid. The aim of the de-
velopment project was strengthening immediate leadership in Rinnekoti-
Saatio by developing peer mentoring in the organization, inspired by
changes in the society and own experiences as a superior.

The first aim of the development project was find out and produce infor-
mation about the opportunities of peer mentoring by utilizing service des-
ing work methods. The second aim was the create a peer mentoring con-
cepton a digital work platform for the use of service superiors in Rinnekoti-
Saatio.

The development project was carried out as an action research by en-
gagin service superiors in the development work. A development group
was formed of volunteer service superiors and three workshops were held
for them during the spring of 2017. In the workshops data was collected by
means of group interviews in which work methods of service desing were
utilized. The service desing methods were: Ideariihi (idea barn), Learning
café and Yhteissuunnittelu (collective planning). The frame-work of
workshop was solution orientation in superior work.

Based on the results of development project, service superiors™ wellbeing
and coping in work can be increased by supporting and developing peer
mentoring. In addition, know-how and information sharing can be in-
creased and the consistent alignment conventions strengthened in an
organisation by mean of peer mentoring. The development project
achieved the goals which were set and as a result of the project a digital
work platform for peer mentoring was created. As themes of digital work
platform arose: mentoring a new superior, starting up a new housing unit,
sharing know-how and peer mentoring group. In the future, we will pro-
pose developing peer mentoring and digital work platform in Rinnekoti-
Saatio.

Key words: mentoring, peer mentoring, immediate leadership, action re-
search, solution orientation, digitalization
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1 JOHDANTO

Suomi ratifioi YK:n vammaisten henkildiden oikeuksia koskevan
yleissopimuksen ja samanaikaisesti laki kehitysvammaisten
erityishuollosta annetun lain muuttamisesta (381/2016) astui voimaan
10.6.2016. Lain tarkoituksena on vahvistaa kehitysvammaisten
henkildiden itsemaaraamisoikeutta, itsendista suoriutumista seka
vahentaa rajoitustoimenpiteiden kayttoa erityishuollossa. (Sosiaali- ja
terveysministerid 2016a.) Samaan aikaan suomalainen yhteiskunta on
suurten muutosten edessa informaatioteknologian nopean kehityksen ja
sosiaali- ja terveysalan muutosten myota. Murroksen keskeisimpia ilmi6ita
ovat valtioneuvoston tekema paatts kehitysvammaisten laitosasumisen
purkamisesta vuoteen 2020 mennessa (Kehas-hanke), meneillaan oleva
sote-uudistus, asiakaslahtdinen palvelutuotanto seka digitalisaatio
palveluliiketoiminnassa. (Sosiaali- ja terveysministerié 2012, 2016b,
2016c¢.)

Yhteiskunnalliset muutokset asettavat organisaatioiden johtamiselle suuria
haasteita ja vaikuttavat olennaisesti myds kehitysvamma-alan tyohon.
Muutokset luovat organisaatioille merkittavia kehityspaineita menestyak-
seen naissé alan valtakunnallisissa suurissa ja nopeissa virtauksissa.
Esimiesty6ta tehdessamme olemme havainneet, etta esimiestyolta
vaaditaan tulevaisuudessa vahvaa muutosjohtamista, ty6tapojen kriittista
arviointia, monipuolista ammattitaitoa, ihmissuhde osaamista ja
vuorovaikutustaitoja seka laaja-alaista johtajuuden osaamista. Esimiehen
rooli on hyvin keskeinen onnistuneessa palveluliiketoiminnassa, jotta
organisaation pystyy vastaamaan Sydanmaanlakan (2012) maarittelemiin
johtamisen suurimpiin haasteisiin; jatkuva uudistuminen, monimutkaisuus

seké innovatiivisuuden vaatimukset.

Groonroos (2006) pitaa nopeaa informaatioteknologian kehitysta suurena
mahdollisuutena organisaatioiden sisaisten ja ulkoisten verkostojen
rakentamiseen. Oikein ohjattuna ja johdettuna organisaation siséiset
verkostot kehittavat sen kilpailukykya sisaltapain inhimillisia voimavaroja

hyoddyntaen. Tyontekijdilla ja johdolla tulee olla yhteinen tavoite Sydan-



maanlakka (2012) korostaa. Nain vapautuu organisaation sisaisia
voimavaroja jatkuvan uudistumisen, muutosjohtamisen onnistumisen seka
kilpailukyvyn yllapitamiseen. Kehittamishankkeessa keskitytaéan
organisaation sisdisen verkoston rakentamiseen vertaismentoroinnin
nakokulmasta. Mittilan (2006, 82-84) ajatukset tukevat edelld kuvattua.
Mittilan mukaan yrityksen sisdinen verkosto-osaaminen strategisena
tyokaluna on havaittu tukevan laajojen kokonaisuuksien hallinnassa ja
ymmarretty liikketoiminnan kehityksessa merkityksellisena. Useiden
yritysten menestys on perustunut tdhan kyvykkéaaseen strategiseen
verkostoitumiseen. Liiketoiminnan nékdkulmasta yrityksen sisdinen
verkosto tukee toimijoiden yhteisty6n tuottavuuden parantamista,
taloudellista vaihdantaa, resurssien kohdentamista sek& toiminnan laatua
yleisesti. Yritysten strategisia verkostoja on alettu hyddyntamaan erityisesti
kustannussaastojen, kilpailukyvyn lisdamisen, teknologian hyédyntamisen,

innovaatiokyvyn seké innovaatiojarjestelmien nakdkulmasta.

Rinnekoti-Saatio on kehitysvamma-alan pitkaaikainen palveluntuottaja
1927-luvulta alkaen. Espoon Lakiston alueella on toiminut
kehitysvammaisten laitosasumisen yhteisollinen kokonaisuus jo 1950-
luvulla. 2000-luvulla alkaneen valtakunnallisen laitosasumisen purkamisen
my6ta Rinnekodin asumispalveluyksikoita seka tyon ja osallisuuden
toimintayksikdita on perustettu eri puolille Uuttamaata seka Tampereelle.
(Rinnekoti 2017.) Nykyaan esimiehet toimivat hyvin itsenaisesti omissa
yksikdissaan tiimiensé kanssa kaukana muista toimintayksikoista.
Rakenteet arjen tyon tukemiseksi ovat olemassa, mutta jatkuvan
kehittymisen varmistamiseksi, kehitysvammaisten henkildiden oikeuksien
edistamiseksi seka kilpailukyvyn sailyttamiseksi lahdimme
toimintatutkimuksellisella hankkeella kehittdmaan vertaismentorointia

esimiestyon tueksi palveluliiketoiminnan johdon strategian mukaisesti.



2 KEHITTAMISHANKKEEN LAHTOKOHDAT

2.1 Kehittamishankkeen taustaa

Paaministeri Juha Sipilan hallituksella on meneillaan strateginen sosiaali-
ja terveyshuollon palvelurakenteen uudistus. Uudistuksen myo6ta sote-
palvelujen jarjestamisvastuu siirtyy kunnilta ja kuntayhtymilta maakunnille,
kun sosiaali- ja terveyspalvelut tullaan tulevaisuudessa jarjestamaéan
maakuntajaon mukaisesti 18 itsehallintoalueen toimesta. Samaan aikaan
hallitus pyrkii vahvistamaan asiakkaiden valinnan vapautta palvelujen
suhteen palvelusetelimallin avulla. Sote-palvelujen valinnanvapauden
lisddntymisen tavoitteena on vahvistaa asiakasosallisuutta seka
itsemaaraamisoikeutta. Perustason palveluissa asiakkaille annetaan
jatkossa mahdollisuus valita omien tarpeiden pohjalta palveluntuottaja
julkisen-, yksityisen- tai kolmannen sektorin valilta. (Valtioneuvoston
tiedote 300/2016; Heinonen 2017, 11-24.)

Sipilan hallituksen karkihankkeet; sote-uudistus ja digitalisaatio
palveluliiketoiminnassa tulevat koskettamaan myds kehitysvamma-alan
organisaatioita tulevaisuudessa. Lahivuosina organisaatiot tulevat
tarvitsemaan vahvaa alan asiantuntijuutta seka muutosjohtamista.
Organisaation sailyminen kilpailukykyisend seka menestyminen
digitaalisessa ymparistossa edellyttavat organisaation
palveluliiketoiminnalta uusia toimintatapoja ja taitoja. (Ilmarinen & Koskela
2015, 194; Alahuhta 2015.)

Organisaatioilta vaaditaan suurta muutosta ja muutosjohtamista, jotta se
menestyy digitaalisessa ajassa ja ymparistossa. Digitalisaatio tulee
muuttamaan organisaation ydintoimintaa ja ihmisten kayttaytymista, kun
uudenlaiset toimintatavat syrjayttavat aiempia totuttuja kaytantoja.
Digitalisaatiota voidaan pitaa muutosta edistavana voimavarana, koska
sen avulla muutetaan tapaa hankkia tietoa, ostaa tai kuluttaa tuotteita ja
palveluja. (Ilmarinen & Koskela 2015, 23, 51-52, 194.) Niin julkisissa kuin
yksityisissa organisaatioissa on Gronroosin (2006) mukaan huomattu

toimintaympaéariston nopea muutos. Nopeasti edennyt globalisaatio ja



samaan aikaan tapahtunut informaatioteknologian huima kehitys ovat
muuttaneet toimintaymparistoa nopealiikkeisemmaksi sekéa
ennakoimattomammaksi myos lahijohtamisessa. Inhimillinen padoma,
tiedon jakaminen ja erityisesti ihnmisten kyky kehittéaa ja luoda jatkuvasti

uutta tulevat tulevaisuudessa korostumaan.

Edella mainittujen yhteiskunnallisten muutosten myodta Rinnekodin on
kyettava kehittamaan palveluita ja lahijohtamista asiakastarpeet seka
yhteiskunnalliset muutokset huomioiden. Kehittdmishankkeella pyritdan
vahvistamaan palvelun laatuun vaikuttavia rakenteita, luomaan konsepti
tiedon ja osaamisen jakamiseen seka tukemaan palveluesimiesten
verkostoitumista. Sote-uudistuksen maakuntauudistus ja valinnanvapaus-
malli luovat toteutuessaan uusia mahdollisuuksia yksityiselle ja
kolmannelle sektorille palveluiden tuottamiseen ja jarjestamiseen.
(Valtioneuvoston tiedote 300/2016.)

2.2 Rinnekoti-Saatio

Rinnekoti-S&aatid on palveluiltaan Suomen monipuolisin yksityinen kehi-
tysvamma-alan toimija. Rinnekoti tarjoaa kodin noin 600 asiakkaalle,
terveys- ja kuntoutuspalveluita 2000 asiakkaalle, tydn ja osallisuuden
kokemusta yli 500 asiakkaalle, asiantuntijuutta harvinaissairauksista yli
2000 asiakkaalle seka tyopaikan 1200 hyvan elamén ammattilaiselle.
Rinnekoti-Saatio tarjoaa vammaisuudesta, pitkdaikaisesta sairaudesta tai
muusta syysta tukea tarvitseville ihmisille apua, tukea ja asiantuntemusta
jokapaivaisiin hyvan elaman tarpeisiin. Toiminnan lahtékohta on asiak-
kaiden hyvan elaméan tukeminen seka jokaisen elaménarvon
tunnustaminen. Rinnekoti-S&éatio tuottaa terveydenhuolto-,
palveluliiketoiminta- sekd koulutuspalveluja. Toimintaa ohjaavat arvot ovat

l&himmaisyys, asiantuntijuus ja hyva elama. (Rinnekoti 2017.)

Kehitysvammahuollon palvelujen kunnallistuminen ja monimuotoistuminen
2000-luvulta alkaen sekéa kehitysvammaisten ihmisten integraation
vahvistuminen 2000-luvulla ovat olleet merkittavasti muokkaamassa

Rinnekoti-Saation palvelutuotannon suuntaa viimeisten vuosikymmenten



aikana. Historiassa painopiste on ollut kehitysvamma-alan laitoshoidon
seka asiantuntijapalvelujen tuottaminen. Valtakunnallisen Kehas-
hankkeen myo6ta organisaatio on kehittanyt kehitysvammaisten avohuollon
asumispalveluja samaan aikaan laitosasumisen purkamisen kanssa.

(Sosiaali- ja terveysministerio 2016 b.)

Rinnekoti-Saation palveluliiketoiminta koostuu asumispalveluista seka
tyollistymista ja osallisuutta edistavista palveluista. Kehittamishanke
toteutetaan palveluliiketoiminta-alueella yhteistydssé asumispalvelujen
seka tyollistymista ja osallisuutta edistavien palvelujen palveluesimiesten
kanssa. Palveluesimiehet toimivat palveluliiketoimintaan kuuluvien
toimintayksikoiden l&hiesimiehina. Palveluesimiehia tyoskentelee
palveluliiketoiminnassa yhteensa yli 70. Palveluliiketoiminnan
toimintayksikot ovat tana paivana jakautuneet eri puolille Uuttamaata seka

Tampereelle. (Rinnekoti-Saatio 2017.)

2.3 Kehittdmishankkeen tarkoitus ja tavoitteet

Amerikkalaisen strategisen johtamisen vaikuttajan Edvinsson on jo 90-
luvulla halunnut nahda tyontekijat organisaation sisaisena voimavarana.
Usein juuri inhimillinen pddoma, tyontekijéiden osaaminen ja muut
henkilokohtaiset luonteen piirteet ovat hankalasti ohjattavissa ja
johdettavissa. Inhimillinen pd&oma tulee korostumaan yhteiskunnan
siirtyessa kohti verkostotaloutta. Kehittamishanke keskittyy organisaation
sisdiseen verkostoon ja sen vahvistamiseen vertaismentoroinnin keinoin.
Organisaatio voi ammentaa inhimillisestd padomasta seka
verkostoitumisesta kestavaan kilpailukykyyn tarvittavaa muutosvoimaa.
Organisaation kyky rakentaa erilaisia verkostosuhteita, niin organisaation
sisalla kuin ulkopuolella ovat sen tulevaisuuden menestymisen
edellytyksid. (Sydanmaanlakka 2012; Jabe & Hakkinen 2010, 272.)

Informaatiotalouden avainasiat ovat informaatio, tieto, ideat ja innovaatiot
seka naiden johtaminen eli tietojohtaminen (Gronroos 2006). Nyky-
yhteiskunnassa tiedosta on tullut entista merkittAvampi pddoma

organisaatioille, mutta sen merkitysté ei ole Koskelan ym. (2007, 64-65)



mukaan ymmarretty riittavan hyvin. Kehittamishankkeessa pyritdan
selvittAmaan voiko vertaismentorointia vahvistamalla liséata inhimillisen ja
tietopddoman jakautumista organisaation verkostoissa. Sydanmaanlakan
(2012, 69) mukaan tietojohtaminen keskittyy tiedon luomiseen,
muokkaamiseen, varastointiin seka jakeluun, kun prosesseissa yksilén
tieto muuttuu tiimin tiedoksi ja edelleen organisaation paaomaksi. Kun
taas Gronroos (2006) korostaa, etta tietojohtamisen paamaara on lisata
organisaation innovatiivisuutta, joka liséa organisaatioiden kilpailukykya.

Rinnekoti-Saatiossa palveluesimiehet toimivat omissa toimintayksikoissa
tiimiensa kanssa, joten lahijohtaminen on kovin itsenaista tyoskentelya.
Omia esimiehiaan eli palvelup&allikoitd seka oman tulosalueen
kollegoitaan esimiehet tapaavat keskimaarin kerran kuukaudessa ja toisen
tulosalueen palveluesimiehia harvemmin. Arjen tydssa palveluesimiehet
pitavat talla hetkella yhteytta toisiinsa lahinna sahkopostin ja puhelimen
valityksella pitkien valimatkojen vuoksi. Oma kokemus arjen tyoskentelysta
seka kaydyt keskustelut muiden palveluesimiesten kanssa ovat nostaneet

vahvasti esille sen, ettad esimiehet kaipaavat tydhonsa tukea toisiltaan.

Palveluesimiesten joukosta I6ytyy valtavasti erilaista osaamista ja hiljaista
tietoa, jota olisi tarkoituksenmukaista hyddyntdd organisaatiotasolla ja
jakaa tietoa myds muiden kayttéon. Usein toisten palveluesimiesten
kanssa kaytyjen keskustelujen myota asioihin 16ytyy useita erilaisia

nakokulmia seka omat ajatukset ja toimintamallit kehittyvat ja selkeytyvat.

Kehittamishankkeella pyritaan kehittdmaan verkostoitumisen ja
digitalisaation mahdollisuuksia hyédyntaen vertaismentorointikonsepti
nopeuttamaan tiedonsaantia lahijohtamisen paattksenteon tueksi. Arjen
tarve seka digitalisaatio osana palvelutoiminnan strategiaa vahvistivat, etta
vertaismentoroinnin kehittdminen esimiestyon tueksi sopii erinomaisesti
kehittamishankkeena toteutettavaksi Rinnekoti-Saatiossa. (Rinnekoti-
Saatio 2016.)



Yhteiskunnallisten muutosten ja oman esimieskokemuksen myota nousi
tarve lahted kehittamaan ja vahvistamaan Rinnekodin palveluesimiesten
l&hijohtamista. Taman YAMK-kehittamishankkeen tarkoituksena on
vahvistaa Rinnekoti-Saation lahijohtamista kehittamalla

vertaismentorointia organisaatiossa.

Kehittamishankkeen ensimmaisena tavoitteena on selvittaa ja tuottaa
palvelumuotoilun tydmenetelmia hyddyntaen tietoa vertaismentoroinnin
mahdollisuuksista. Hankkeen toisena tavoitteena on luoda
vertaismentorointi -konsepti digitaaliselle tydskentelyalustalle Rinnekoti-
Saation palveluesimiesten kayttoon. Vertaismentorointi -konseptilla
pyritaan tukemaan palveluesimiesten itsenaista tyota. Lisaksi tavoitteena
on, etta yksilétasolla esiintyvaa tietoa ja osaamista vapautuisi

organisaation kayttdon ja tieto olisi helpommin saatavissa.

Kehittamishankkeessa lahestymme vertaismentorointia kolmen

kysymyksen kautta:
1. Millaisiin tarpeisiin vertaismentorointia kehitetaan?
2. Millaisia keinoja vertaismentorointiin tarvitaan?

3. Milla tavoin kehitettava vertaismentoroinnin konsepti tukee esimiestyo-

ta?



3 KEHITTAMISHANKKEEN VIITEKEHYS

3.1 Mentorointi

Mentorointi on varteenotettava keino oppia toinen toisiltamme (Juusela,
Lillia, Rinne 2000, 7). Mentorointi on menetelma, jota on kaytetty jo
vuosituhansia ja se on yksi vanhimpia kehittamisen vélineita. Mentorointi
sanan historian juuret uskotaan tulevan antiikin Kreikasta. Sana Mentori
syntyi, kun Odysseus pyysi ystavaansa Mentoria toimimaan poikansa
tukena ennen kuin han lahti Troijan sotaan. (Juusela 2010; Loue 2010.)
Myds Heikkinen, Tynjala, Jokinen (2012) kuvaavat teoksessaan ja
Tunkkari-Eskelinen (2005) on maaritellyt vaitdskirjassaan mentoroinnin

juurien pohjautuvat Kreikan mytologiaan.

Keskeisintd mentoroinnissa on oppiminen. Heikkinen & Huttunen (2008)
sekad Kupias & Salo (2014) maarittelevat, mentoroinnin idea perustuvan
siihen, etta se tukee mentoroinnin kohteena olevan aktorin kehittymista ja
tarpeita seka samalla mentori jakaa osaamistaan aktorille. Menetelman
ydin on, etta mentorointi ei onnistu, jos mentoroinnissa ei muodostu
kosketuspintaa henkilosta, jonka tulisi kehittyd. Tyypillisesti sivutuotteena
mentoroinnissa tapahtuu aina myoés mentorin oppimista. (Kupias & Salo
2014, 12; Olivero 2014, 1-2.)

Mentorointi on l6ytanyt paikkansa monien organisaatioiden ohjelmista.
Mentoroinnilla on havaittu olevan vahva rooli henkiloston kehittdmisessa
yha useammissa yrityksissa, julkishallinnon organisaatioissa ja jarjestois-
sa. Joissakin organisaatioissa on kaytdssa useampia mentorointiryhmia
samanaikaisesti. On myds organisaatioita, joissa mentorointia toteutetaan
non-stop -periaatteella. Mentoroinnin voi talldin aloittaa milloin tahansa,
riippumatta siitd onko mentorointiryhmia kaynnistymassa vai ei. (Kupias &
Salo 2014; Lankinen ym. 2004.) Toisaalta ajatus mentoroinnin
hyddyntadmisesta osana organisaation kehittdmisté on Ristikangas,
Clutterbuckin & Mannerin (2014) mukaan varsin uutta. Yritysmaailma on
pienin askelin her&dnnyt oppimisen jakamisen tarkeydelle, kun

organisaatiot ovat l&ahteneet hyddyntdmaan mentorointia systemaattisesti



mentorointiohjelmien kehittamisen myéta. Oppivan organisaation tulisi
auttaa tyontekijoitd omaksumaan organisaatiossa eri puolilla olevaa
hiljaista tietoa, kyeta siirtamaan tata tietoa nakyvaksi seké luomaan
innovatiivisesti ekspliittisesta tiedosta uutta hiljaista tietoa. Onnistunut
mentorointi lisdd organisaation tuottavuutta ja kilpailukykya. Juutin (2016)

asettamat onnistuneen mentoroinnin tavoitteet on esitetty kuviossa 1.

KEHITTAA

ORGANISAATIO-

RAJOJA
ONNISTUNUT

MENTOROINTI ON

ITSEOHJAUTUVA

PERUSTUU AUTTAA SIJAIS- JA
VASTAVUOROISEEN SEURAAJASUUNNIT-
SUHTEESEEN TELUSSA

KUVIO 1. Onnistunut mentorointi (Juuti 2016)

Opettajien tyon tueksi on mentorointia kaytetty jo jonkin aikaa ja sité on
pidetty yhtena keinona pyrittaessa kehittamiskeskeiseen opettajuuteen.
Mentoroinnilla on todettu olevan vaikutus etenkin opettajien ensimmaisiin
tydvuosiin muun muassa opettajan reflektiivisten taitojen oppimisessa ja
kehittymisessa. (Heikkinen & Jokinen ym. 2012.)
Vertaisryhmamentorointia (peer group mentoring) on Heikkisen ym. (2010,
39-45) mukaan kehitetty opettajien tyon tueksi 2000-luvulta alkaen
tutkimus- ja kehittdmishankkeiden myoéta. Vertaisryhmamentoroinnin
vahvuus perinteiseen parimentorointiin ndhden on kustannustehokkuus,
organisoinnin helppous, seka laajempi sosiaalinen ja yhteiséllinen

oppiminen.
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Opetusalan vertaisryhmamentoroinnin Verme -hankkeessa mentorointi
nahtiin alkuun erityisesti uusien opettajien tyén tukena. Mita pidemmalle
hanke eteni, vertaismentoroinnin mahdollisuudet kollegiaaliseen tyon
tukemiseen uran eri vaiheissa korostui. Hankkeeseen osallistuneet
opettajat kokivat voimaantumista seké verkostoitumista
vertaisryhmamentoroinnin my6ta. Tapaamisissa kaytiin [api haastavia
tilanteita ja jaettiin hyvia kaytantdja vuorovaikutuksessa muiden opettajien
kanssa. Vertaisryhmamentorointi lisasi tydnhyvinvointia, seké vahvisti
yhteisdllista tyokulttuuria. (Hiltula ym. 2010, 84-98.)

Mentoroinnin tarve voi syntyd organisaation eri lahtékohdista. Tyypillisesti
mentoroinnin |&htdkohtana on ollut uusille tydntekijoille suunnattu tuki
mahdollisesti perehdyttamisvaiheessa. On kuitenkin kaynyt ilmi, etta
mentorointi kehittda myoés mentoria. Lopputuloksena yleensa onkin, etta
kaikki mentoroinnin osapuolet kehittyvat. Tutkitusti on todettu, etta muiden
opettaminen ja opastaminen ovat tehokkaimpia oppimisen tapoja. (Kupias
& Salo 2014.)

Mentoroinnin tuottoa on usein hyvin vaikea maaritellda, mutta yleisimmaét
mittarit liittyvat tyontekijoiden vaihtuvuuteen. Mentorointiohjelmalla voidaan
vaikuttaa rekrytointiin ja perehdytykseen, henkiloston motivaatioon,
johtamiskyvykkyyteen, urapolkuihin, vuorovaikutukseen seké kehittyvan
yrityskulttuurin ja vuorovaikutusverkostojen luomiseen. Epavirallisten
vuorovaikutusverkostojen tunnistaminen ja kehittdminen ovat usein
mentoroinnin ydintoimintaa. Verkostot parantavat organisaation
tehokkuutta ja tuottavuutta, koska ne lisdavat innovaatioita, toimintaa,
oppimista sekd nopeampaa sopeutumista muutostilanteisiin. (Ristikangas,
Clutterbuck & Manner 2014, 55-72.)

Mentorointia voi olla monenlaista; perehdytysmentorointia, ongelmanrat-
kaisumentorointia, hiljaisen tiedon mentorointia, tydhyvinvointimentoroin-
tia, uramentorointia, ammatillisen kasvun mentorointia. Yksi vallalla oleva
suuntaus on skandinaavislahtdinen valmentava mentorointi. (Kupias &
Salo 2014.) Verkkovdlitteisesti tapahtuvasta mentoroinnista

(verkkomentorointi), jossa mentorointi tapahtuu paaosin tietoverkkojen
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valityksella, voidaan kayttaa myos kasitettd e-mentorointi tai elektroninen

mentorointi (e-mentoring, electronic mentoring). (Ensher 2013.)

3.2 Vertaismentorointi

Mentoroinnin yhten& suuntauksena on, ettd mentorointi toteutetaan ver-
taismentorointina. Nykyisin hyvin usein mentorointi tapahtuu organisaa-
tioissa vertaismentorointina. Muuttuvammassa ymparistossa toimiessa on
tarkeaa paasta peilaamaan omaa osaamista toisen osaamiseen. Tasséa
mallissa kummankaan tai kenenkaan osaaminen ei ole ylivertaista suh-
teessa toisiinsa eikd menetelma perustu perinteisen mentoroinnin tapaan
aktorin tai mentorin rooliin. Kyseisella mallilla voidaan saada aito ja tasa-
vertainen dialogi. Avoimen dialogin avulla voi syntya jotain aivan uutta.
Aitoon dialogiin voi paéasta, kun kummallakin osapuolella on annettavaa ja
saatavaa. Yhdessa ajatellen ja keskustellen on mahdollista saavuttaa
uuden ajattelun ideoita ja parhaimmillaan malli tuottaa uusia innovaatioita.
(Kupias & Salo 2014, 30-31; Seikkula & Arklin 2009, 12.) Heikkinen &
Jokinen ym. (2012) ovat kuvanneet teoksessaan myags, etta
vertaismentoroinnin lahtokohdat perustuvat dialogisuuteen. Muita
keskeisia periaatteita teoksen mukaan ovat: narratiivisuus, autonomisuus,

vertaisuus, konstruktivismi seka interaktiivinen pedagogiikka.

Vertaismentoroinnin onnistumisen edellytyksena on, ettd mentorointi-
ryhmaan osallistuvat arvostavat sekd omaansa, etta toisten
asiantuntemusta. Arvostavassa ilmapiirissa keskustelu on parhaimmillaan
tasavertaista dialogia, mutta on myos mahdollista, etta valilla joku ryhman
jasenista on ohjaavammassa osassa. Toisena onnistumisen edellytyksené
on, ettd mentorointiin osallistuvat ovat tietoisia toistensa osaamisesta ja
tavoitteista. Kun ryhmaéan osallistuvien lahtétilanne on selvé, voidaan
muodostaa mentoroinnin tavoitteet ja valita kasiteltavat teemat. Ennen
vertaismentorointi tapaamisia on mahdollista sopia kuka ohjaa keskustelua
millakin kerralla. Jokainen voi olla pienryhmassa kerrallaan ryhman tai

tydskentelyn ohjaaja. (Kupias & Salo 2014, 31.)



12

Vertaismentoroinnin vahvuus perustuu havaintoon, ettd ammatillisesta
osaamisesta merkittdva osa on niin sanottua hiljaista tietoa. Ammattilais-
tenkin on vaikea perustella toimintaansa ja maarittdd omaa osaamistaan.
Vertaismentoroinnin lahtokohta on hiljaisen tiedon yhteista tutkimista,
jolloin tietoa muutetaan kasiteltdvampaan muotoon ja samalla |6ydetaan
uusia yhteyksia kokemusten ja teoreettisen tiedon valilla. Useilla aloilla on
havaittu ihmisten oppivan tyon kannalta merkittdvaa osaamista hyvin
erilaisissa yhteyksissa, ei pelkastaan koulutuksen puitteissa. Ihminen oppii
merkityksellisia asioita eri elaman konteksteissa, kuten vapaa-ajalla,
tydssa seka koulutuksessa. Oppiminen nahdaan yha useammin
elamanlaajuisena seka elinikaisena oppimisena, joiden yhteydessa
oppiminen jaetaan formaali- (koulutus), nonformaali- (muut instituutiot)
seka informaali oppimiseen (arkielama). Vertaismentorointi perustuu
naiden kyseisten osa-alueiden integroitumiseen ja taustaperiaatteena on

oppimisen konstruktivismi. (Heikkinen, Jokinen & Tynjala 2010, 5-13.)

Hiljainen tieto ndhd&&n usein asiantuntijuudesta kumpuavana tietamise-
na, toimimisena ja taitavuutena sosiaalisin ulottuvuuksin. Asiantuntijuuteen
sisédltyvaa tietoa luodaan, koetellaan ja reflektoidaan vuorovaikutuksessa
muiden kanssa. Hiljaisen tiedon jakamista ja reflektiivista ajattelua
tarvitaan erityisesti ongelmien ilmaantuessa, tietoa eksplikoitaessa seka
organisaation etsiessa uusia toimintatapoja toimimattomissa
konteksteissa, koska se toimii organisaatiokulttuureiden
asiantuntijayhteisojen sailyttajana ja yllapitajana. (Toom & Onnismaa
2008, 9-12.) Hiljainen tieto ja sen merkityksen ymmartaminen, valittyminen
ja oppiminen ovat tarkea osa tyoelaman kaytannonléaheista kehittamista ja
tutkimista (Haldin-Herrgard & Salo 2008, 279).

Heikkisen ja Huttusen (2008) mukaan mentoroinnin eri muodot tukevat
hiljaisen tiedon siirtymista organisaatiossa. Stenbergin (2012) vaitoskirja-
tutkimus osoittaa, etta tiedon jamisen kannalta perehdyttaminen ja mento-
rointi voivat toimia tiedon jakamisprosessien vaittavina ja integroivina me-
netelmina. Pohjalainen (2016) kuvaa vaitoskirjassaan Nonakan ja Ta-
keuchin (1995) mukaan, miten hiljaisesta tiedosta tulee kollektiivista vain

vuorovaikutuksen avulla. Tiedonjakamista ja tiedonrakentamista edista-
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vassa organisaatiossa on paljon vuorovaikutusta ja yhdessa tyoskentelya.
Viime aikoina on vahvistunut nakékulma vertaismentoroinnin
vaikutuksesta organisaatioiden hiljaisen tietoon, vaikka perinteisen
kasityksen mukaan mentoroinnissa on kyse yksilon tiedon rakentumisesta.
Vertaismentoroinnista keskusteltaessa painopiste on siirtynyt
kollegiaaliseen kokemusten jakamiseen ja oppimiseen, kun
vertaismentoroinnissa tieto siirtyy tyontekijalta toiselle yhdessa tekemisen
seka dialogin kautta. Hiljainen tieto ndhdéan yhd enemman
organisaatioiden seka asiantuntijayhteisdjen resursseina, joka tukee
uudistamista ja kehittamista. (Heikkinen ja Huttunen 2008, 203-218.)

3.3 Lahijohtaminen

Organisaatioiden suorituskyvyn ja tybelaman laadun ndkdkulmasta esi-
miesty6 on keskeisessa asemassa. Lahiesimiesten toiminta ratkaisee,
miten johto onnistuu omassa tydssaan. Esimiestyon laadusta riippuu,
miten strategiset suunnitelmat muuttuvat organisaation paivittaiseksi

toiminnaksi ja lopulta strategisen johtamisen tuloksiksi. (Salminen 2014.)

Merkittavissa muutoksissa organisaatio ei selvia tavallisilla ja jokapaivai-
silla toimintatavoilla (Kamensky 2015, 130). Vauhdikas organisaatio, jat-
kuvat ja nopeat muutokset sek& verkostoissa tydskentely haastavat
johtamisen. Tyo voidaan kokea monipuolisena ja haastavana tai
pirstaleisena ja hallitsemattomana. Muuttuvassa ja monimutkaisessa
ymparistdssa esimiestyon taytyy myods muuttua ja esimiehen tulee pystya
tekemaan paatoksia monipuolisten ndkokulmien pohjalta. Pienilla
muutoksilla voidaan saada aikaan suuria vaikutuksia niin, ettd muutos on
jatkuvaa ja luonnollista. TAman ymmartaminen ja hyvaksyminen
helpottavat johtamista. (Grunbaum & Ristkangas 2014, 161; Alahuhta
2015, 30.) Luomala (2008) kuvaa my6s, miten muutoksessa on olennaista
ajattelutavan muutos. Siksi ei riita, ettéa vain muutoksia johdettaisiin, vaan
myds ihmisia on johdettava muutoksissa. Saksi (2013a) maarittelee
muutoksen onnistumisen perustuvan 70-80-prosenttisesti ihmisten

johtamiseen ja 20-30-prosenttisesti asioiden johtamiseen.
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Valmentavan johtamisen ideologia haastaa esimiehet tekemaan pienia
muutoksia, joilla saavutetaan suuria vaikutuksia. Jatkuvan muutoksen
organisaatiossa painopiste esimiehen tytssa siirtyy rakenteiden
johtamisesta vallitsevien olosuhteiden ja kontekstien johtamiseen, jotka
vaikuttavat tiimin ty6tapaan ja itseohjautuvuuteen. Esimiehen tarkein
tehtdva on suhtautua muutokseen luonnollisena ilmiéné, koska muutos on
kehittymisen ehto. (Grunbaum & Ristikangas 2014, 161.) Myds Kamensky
(2015, 128) kuvaa teoksessaan, miten johtamisen tydskentelytapaan ja
filosofiaan kuuluu pienten muutosten ja parannusten jatkuva tekeminen
arjen tyossa. Kaikki kehittdminen on muutosta, vaikka kaikki muutos ei ole

kehitysta.

Pontevan (2010) mukaan esimiehen nakékulmasta muutokset ovat merki-
tyksellisia, koska esimies on tarkedssa roolissa viestimassa ja johtamassa
muutosta tehtavassaan. Ymparistdssa tapahtuvat muutokset maarittavat
organisaation muutostarpeen. Muutosten havaitsemiseksi esimiehen on
tarkeaa seurata sekd makroymparistoda, etta toimialaymparistod seka
huomioida myds ilmassa olevat trendit. Toimiala-analyysia tehdessa
esimiehen on tarkeda seurata seuraavia paakohtia: asiakkaita, toimittajia
ja kilpailijoita. Ymparistotekijoiden oikea aikainen, tdsmallinen ja riittdvan
ajoissa tapahtuva tunnistaminen ei valttamatta ole kovin helppoa. Siihen
vaaditaan runsaasti tietoa, osaamista, nakemysta, kiinnostusta ja
rohkeutta seka taitavaa intuitiota. Pelkk& tunnistaminen ei riitd vaan
esimiehen on ymmarrettavd muutoksen vaikutukset organisaatiolle.
(Kamensky 2015, 129.)

Parjatakseen tydelaman muutoksessa esimiehen on hankittava taitoja
muutoksessa selviytymiseen ja sen johtamiseen. Esimieheltd vaaditaan
tyoyhteison henkista valmentamista muutokseen. Muutos lisda aina
tyontekijbissa epavarmuutta ja ristiriitoja vanhojen toimintamallien ja
tulevaisuuden valilla. Tyontekijoiden epavarmuuden tunnetta voi vahentaa
kaymalla avointa dialogia muutoksen tavoitteista. Merkittavinta on 16ytaa
tyontekijoiden kanssa yhteinen ymmarrys muutoksen kokokuvasta. On
hyva muistaa, ettd tyontekijoiden motivaatiotekijat ovat vaikuttaminen ja

osallistuminen oman tyon suunnitteluun, koska muutos herattaa aina
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tunteita ja mielipiteita. (Pirinen 2014.) Aulankoski (2016) méaarittelee
johtamisen palveluty6ksi, jossa esimies valjastaa tyontekijoita
materiaalisilla ja henkisilla voimavaroilla ja samaan aikaan valvoo ja korjaa
toiminnan epakohtia. Palvelun ja kontrollin yhdistaminen on myos

merkittavin lahijohtamisen haaste.

Esimiehen toteuttamaa muutoksen johtamista voidaan tarkastella neljasta
eri ndkdkulmasta: liikketoiminnan-, tiimin-, tydntekijan- ja itsensa johtamisen
nakokulmasta. Rohkeutta vaatii myds asiakkaiden ja
yhteistybkumppaneiden osallistaminen muutoksen suunnitteluun.
Toisaalta heidan osallistaminen lisaa yrityksen tulevaisuuteen sitoutumista
ja heilté voi saada mielenkiintoista perspektiivid ja uskottavuutta
muutosprosessiin. Avainasiat muutosjohtamisen onnistumiseen ovat
aitous, avoimuus ja suoruus, kun samaan aikaan esimieheltd odotetaan
jamakkyytta, suunnitelmallisuutta, maaratietoisuutta ja ennen kaikkea

aikaa tyontekijtille. (Pirinen 2014.)

3.4 Ratkaisukeskeisyys esimiestydssa

Ratkaisukeskeinen ja voimavarasuuntautunut tydskentelytapa syntyi tut-
kimalla terapeutin ja asiakkaan valista yhteistyota. Ratkaisukeskeisyydella
ei haeta yleisia totuuksia mika auttaa ihmista, vaan ennemminkin millaisilla
kysymyksilla ihminen 10ytéda keinoja auttaa itseaan voimaan paremmin.
Ratkaisukeskeisyys pohjautuu yhdessa ajatteluun ylhaaltapain tulevan
totuuden sijaan. Ratkaisukeskeisyydessa tahdataan myonteiseen
uteliaaseen keskusteluun, reflektioon ja rohkaisuun. (Walter & Peller
1992.)

Ratkaisukeskeisyys muodostuu seuraavista elementeista: asiakaskeskei-
syys, tavoitelahtoisyys, tulevaisuusorientoituneisuus,
voimavarasuuntautuneisuus ja lapindkyvyys (Kumpulainen ym. 2016,
551). Esimiesty0ssa ratkaisukeskeisyys koostuu esimiehen asenteesta ja
toiminnasta, miten han asioita toteuttaa. Ratkaisukeskeisyyden
l&htokohtana esimiestydssa on positiivinen ihmiskasitys, joka nakyy

luottamuksena ja mahdollisuuksien antamisena alaisilleen. Positiivisen
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ihmiskasityksen omaava esimies tiedostaa, ettd hyva saa aikaan hyvaa,
arvostus arvostusta ja luottamus luottamusta. Tallainen esimies saa
aikaan onnistumisia ja kun taas negatiivisen ihmiskasityksen omaava
esimies séattii alaisiaan ja voi saada epaonnistumisen aikaiseksi omalla
toiminnallaan. (Aarnikoivu 2013, 151-152.) Ratkaisukeskeisyyden
perusperiaate Juutin (2016) mukaan on, ettei ratkaisun tarvitse liittya
kasiteltavdan ongelmaan. Ideologiassa pyritdan valttamaan syy-
seuraussuhteiden etsimista, jolloin ongelma ja ihminen erotetaan

toisistaan.

Esimiestyon perustehtavana on ohjata tiimia kohti yhteista tavoitetta.
Tiimin johtamisella on suuri vaikutus tyontekijoiden tunnelmiin ja ilmapiiriin.
Lisaksi silla luodaan pohja myds positiiviselle asiakaskokemukselle.
Lukuisten tutkimusten perusteella on todettu, etta tyytyvainen henkilosto
palvelee asiakkaita 40% paremmin kuin tyytymaton. Panostamalla hyvaan
johtamiseen on mahdollista saavuttaa tyytyvaisia asiakkaita. Esimiestydn
kautta voidaan vaikuttaa monialaisesti koko palveluliiketoimintaan.
(Ristikangas & Grubaum 2014, 17.)

Esimiehen yksi merkittdvimmista tehtavista on ymmartad, mika on hanen
roolinsa tydyhteisdssa ja minkalaisen kulttuurin han tydyhteiséon
muodostaa. Esimiehen tydsséa korostuu asioihin asennoitumisen merkitys.
Ratkaisukeskeinen ideologia soveltuu erinomaisesti esimiestyén
toteuttamisen tavaksi. Aarnikoivu on kuvannut teoksessaan nerokkaasti,
miten olennaiseen keskittyva esimies on ratkaisukeskeinen.
Ratkaisukeskeisesti tydtaan toteuttava esimies suuntaa
tyoskentelytapansa ongelmista tavoitteisiin ja vatvomisesta tekoihin.
(Aarnikoivu 2013.) Aulankoski (2016) on teoksessaan maaritellyt
ratkaisukeskeista esimiesty6ta sanoilla asiakaslahtoisyys,
kaytannonlaheisyys, avoimuus, myonteisyys, luovuus seké

tavoitteellisuus.

Esimiehen ratkaisukeskeisessa asennoitumisessa ja tydoskentelytavoissa
on keskeista tyontekijdiden voimavarojen tiedostaminen ja niihin

keskittyminen sek& tulevaisuuteen suuntaaminen. Konkreettisessa
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toiminnassa se tarkoittaa kannustusta, rohkaisua ja kehittymisen
huomaamista. Ratkaisukeskeisen esimiehen ideologiaan kuuluu, ettd han
mieltaé jokaisella itsellaan olevan vélineet ja voimavarat
ongelmanratkaisuun. Esimiehen toiminnassa se tarkoittaa sita, miten
esimies kannustaa tyontekijoitaan 16ytamaan itsessaéan olevat taidot,
osaamisen, kyvyt seka ympariston sisaltaméat voimavarat. Tama nakyy
esimiehen tydssa esimerkiksi, miten han huomio tyéntekijan kehittymisen.
(Aarnikoivu 2013, 152.)

Ratkaisukeskeiseen asennoitumiseen kuuluu olennaisesti myos pyrkimys
yhteisymmarryksen téarkeydestd, joka nakyy esimiehen tapana ottaa
asioita puheeksi, kayda dialogia ja nakdkulman vaihtamisen taitona.
Yhteisymmarryksen pyrittdessa tavoitellaan avointa dialogia, jossa ei
todistella tai puolustella oman tai toisen ndkdkulmaa vaan keskitytaan
l6ytamaan yhteinen nékdkanta ja sen myéta yhteisymmarrys asioihin.
(Aarnikoivu 2013, 154.) Juuti (2016) korostaa ratkaisukeskeisen
ajattelutavan vaikutusta juuri vuorovaikutukseen ja kuinka esimiesten
odotetaan kommunikoivan alaisten kanssa. Ideologiassa puhumisen
kaytannoissa pyritaan siirtymaan ongelmapuheesta ratkaisupuheeseen,
jossa puhuttua asiaa voidaan aina tulkita uudelleen. Ongelmapuheessa
kaytetaan usein preesens aikamuotoa, kun ratkaisupuheessa pyritaan

kayttamaan imperfektia seka valttamaan yleistyksia.

3.5 Digitalisaation mahdollisuudet

Steinhubl & Toboll (2014) maarittelee digitalisaation seké digitalisoinnin
valisia eroja. Digitalisaatiossa useat yhteiskunnan elaman osa-alueen
uudistetaan digitaalisen viestinnan seka mediainfrastruktuurin ymparille.
Digitalisoinnissa yksittaisia analogisia tietovirtoja muunnetaan digitaalisiksi
biteiksi. Sosiaali- ja terveysministerion mukaan (2016c) Suomi on jo nyt
yksi karkimaista informaatioteknologian hyddyntamisen suhteen.
Digitalisaatio vaatii kuitenkin johtamistapojen ja osaamisen kehittamista.
Johtamisen lapinakyvyytta seké ketteryytta on kyettava lisdamaan organi-

saatioissa digitalisaation vauhdittamiseksi.
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Digitalisaatio on merkittdva muutosprosessi, jossa samaan aikaan ajetaan
alas vanhoja toimintamalleja ja otetaan kayttéon uusia mahdollisuuksia
kuten digitaalista teknologiaa. Digitaalinen teknologia voi olla muun mu-
assa analytiikkaa, pilvipalveluita, big dataa, robotiikkaa,
mobiiliteknologioita seka sosiaalista mediaa. On kyseenalaistettava vanha
tapa toimia ja I6ytaéd uusi visio, ilman ettéa vanhojen toimintatapojen paalle
rakennetaan automaatiota. Digitalisaatio tulee olemaan suuri mahdollisuus
kaikille suomalaisille organisaatioille. (Valtionkonttori 2015; limarinen &
Koskela 2015.) Suurin este digitalisaation etenemiselle ei talla hetkella ole
tekniset vélineet vaan tapamme toimia: ihmisten, yritysten ja hallinnon
asenteet ja rutiinit. Digitalisaatio on pohjimmiltaan asiakaslahtoista, koska
sen avulla voimme tehda asioita osuvammin. Digitalisaatiossa mietitdan
jokaista osaa erikseen kysynnan ja tarjonnan valilta ja tavoitellaan
vuorovaikutuksen osapuolten tarpeiden tyydyttamista parhaalla
mahdollisella tavalla. (Junger 2015, 9-10.)

Digitalisaation johtaminen on my6s poisoppimisen ja luopumisen johta-
mista. Samalla kun palveluja séhkdistetddn ja toimintoja uudistetaan, niin
my0s prosesseja digitalisoidaan. Muutosprosessin johtamisen vaikeusaste
riippuu organisaation ja ihmisten uudistumiskyvysté, seka kuinka radikaali
paamaara on nykytilanteesta. Digitalisaatio on moniulotteinen ilmi6 ja
johdon on kyettava asioiden yksinkertaistamiseen. (llmarinen & Koskela
2015.) Edenius (2003) mukaan digitalisaatio luo mahdollisuuksia
organisaatioiden sosiaalisten prosessien rakentamiseen virtuaalisia tiloja

ja ymparistoja hyodyntéen.

Informaatioteknologian kehitys mahdollistaa meidan olla yhteydessa toi-
siimme reaaliajassa ja verkostoitumaan muihin toimijoihin niin organisaa-
tion sisalla kuin ulkopuolella. Verkostomainen toiminta edellyttaa
osaamiselta uudenlaisia vahvuuksia; kumppanuuden johtamista,
aktiivisuutta seka verkkoajan viestintataitoja. Reaaliaikaisuus on myods
vahvistanut nopeuden vaatimusta: ihmisten odotetaan tekevan paatoksia
yh& nopeammin, vastaamaan sahkoposteihin valittbmasti seké toimivan
yha lyhytjanteisimmin. (Manka 2006, 27-32.)
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Muutosvauhti digitaalisessa johtamisessa on niin kova, etta yksi tarkeim-
mista tyokaluista on valtuuttaminen. Digitalisaatioon liittyy asioiden mo-
niulotteisuus seké ripea muutosrytmi, joten organisaatioiden on kyettava
tekem&an enemman paatoksia. (llmarinen & Koskela 2015.) Digitalisaatio
ja verkostomainen toiminta tulee muuttamaan my6s organisaatioiden
yrityskulttuuria, valtuuttamalla tiimit ottamaan omistajuutta ja hajauttamalla
paatoksentekoa. Organisaatiorakenteiden on uudistuttava ja annettava
vaikutusmahdollisuus sinne missa tyota tehdaan. Johdon tehtava on
maarittaa ja viestia tavoitteet, jotta paatoksia voidaan motivoida tekemaan
siella missa kyseisestéa asiasta on paras ymmarrys. Digitaalinen
transformaatio vaatii muutoksen johtamista kaikilla tasoilla. TAaméa
tarkoittaa yhteistyon lisaamista eri funktioiden valilla, uusien kyvykkyyksien
rakentamista ja siilojen purkamista. (Ilmarinen & Koskela 2015, 1-5;
Junger 2015; Manka 2006, 33.)

Saksi (2013b, 234-236) on vaitdskirjassa tutkinut finanssialan ylimman
johdon ajatuksia johtajuudesta, mutta osallistuu tutkimuksellaan myos
suomalaisesta johtajuudesta kaytavaan keskusteluun. Digitalisaatio tulee
vaikuttamaan merkittavasta johtamiseen tulevaisuudessa. Aiemmin Suo-
messa on keskitytty management-johtamiseen, joka keskittyy jarjestelmiin,
kontrollointiin seké& rakenteisiin. Digitaalisuuden myo6ta olemme siirtymassa
leadership-johtajuuteen, jossa johtamisen lahtokohtana on vuorovaikutus.
Leadership-johtajuus ja lasnéoleva johtaminen korostavat yhdessa
tekemista, luottamusta, alaisten tukemista ja ammattitaidon arvostamista.
Johtajuutta voi ilmenty& organisaation eri tasoilla, kun organisaatioissa
hyddynnetddn myds ammattitaitoisesta henkilostd kumpuavaa johtamista.
Viestinnan rooli johtamisessa tulee olemaan yha isompi tulevaisuudessa,
joten Jukka Saksi on lanseerannut johtajuuteen kasitteen digitaalinen

johtajuusviestinta.
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Digitalisaatiolla ja s&hkdisten palveluiden kehittdmisella tavoitellaan hyotyéa
niin palvelunkayttgjille kuin organisaatiolle. Hyotyja voidaan tarkastella
seuraavista nakokulmista; taloudellinen hyoty kuten kustannussaastot tai
tuotavuuden lisd&ntyminen, asiakkaiden/sidosryhmien saamat hyodyt
kuten palvelutason parantuminen, toiminnan ja prosessien tehostumisen
hyodyt, osaamisen ja henkiloston nédkdkulmasta saadut hyddyt kuten

organisaation kehittyminen ja tyotyytyvaisyys. (Vidico 2013, 18.)

Sahkadisten palveluiden kehittdminen ja kayttgjatieto ovat Hyysalon (2009,
7-14) mukaan liittyneet vahvasti yhteen jo 70-luvulta Iahtien. Onnistuneet
ratkaisut vaativat syvallisempaa ymmarrysta kayttajien toimista seka
palvelun kaytettavyydesta. Digitalisaation myoté kayttajatiedon
hyddyntadminen palveluissa on muuttumassa organisaatioiden

kilpailutekijaksi.

Palvelumuotoiluprosessi ndhdéaan tiiviisti osana sahkoisten palvelujen
kehittamista ja se tukee sahkaoisten palveluiden asiakaslahtoista
kehitysmallia. Sahkoisia palveluita suunniteltaessa on tarkeaa huomioida
palvelun kaytettavyys, saatavuus ja hyva kayttaja kokemus.
Kehittamisprosessi voidaan yleisesti jakaa neljaéan vaiheeseen;
asiakasymmarrys, konseptointi, prototypointi ja toteutus seka kayttdéonotto.
Sahkdisten palveluiden kehittdminen ja hyddyntaminen vaativat muutosta
organisaatioiden kulttuurissa seké toimintatavoissa. Nain ollen muutoksen
johtaminen on merkittdva osa sahkoisten palvelujen kehittamista.
Muutosjohtaminen on prosessi, jossa vanhasta toimintakulttuurista siirry-
t&&n kohti uusia tybmenetelmia ja se vaatii tukea niin yksilo- kuin organi-
saatiotasolla. Uusi sdhkdinen palvelu voi aiheuttaa muutoksia esimerkiksi
tyoprosesseissa, tyovalineissa, tydrooleissa tai organisaatiorakenteissa.
(Vidico 2013, 22-35.)
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4 KEHITTAMISMENETELMAT JA TOTEUTUS

4.1 Toimintatutkimus

Kehittamishankkeen toteutuksessa sovelletaan seka toimintatutkimuksen
ettad palvelumuotoilun periaatteita. Tutkijan on suunnitellessaan
tutkimuksensa strategiaa valittava tutkimuksellinen paradigma,
lahestymistapa ja menetelmat (Raunio 1999, 41). Anttilan (2007) mukaan
toimintatutkimus on luonteva valinta kriittiseen paradigmaan. Se on
tutkimusstrategia, jonka paaidea on prosessin kehittdmisessa. Kriittinen,
osallistuva toimintatutkimus ei ole puhtaasti tutkimusmenetelma, vaan sita
pidetaan pikemminkin tutkimusstrategisen lahestymistapana seka
maailmakuvallisena suuntauksena (Suoranta & Ryynanen 2014, 203).
Toimintatutkimuksen ensisijainen tarkoitus on tutkia ja kehittaa sosiaalista
toimintaa samaan aikaan eli pureutua ihnmisten yhteistoimintaa.
Tutkimukseen kuuluu, ettéa tutkimusmenetelmat ja tutkimuskohde nahdaan
kehittyvina ilmidina ja ne saattavat muuttua oppimisprosessin myota.
Peruslahtkohta on, etta teoria on sisélla kaytannoissa ja toisinpain.
(Heikkinen 2007, 196-200.)

Tata kehittdmishanketta ohjaa kriittinen paradigma. Kriittisen paradigman
viitekehykseen perustuva toimintatutkimus oli luonteva valinta
tutkimuksellemme, joka pitaa sisallaan myos kehittdmishankkeen.
Kriittisessa paradigmassa luodaan uutta vapautuen vanhasta. Paradigman
ydin on, etta se on aidosti osallistava yhteiskuntakriittinen lahestymistapa,
jossa yhdistyvat tutkiminen ja kehittaminen, jolloin aito muutos
mahdollistuu. Kriittiselle paradigmalle tyypillista on, etta tutkittavaa tietoa
hankitaan dialoginen vuorovaikutuksessa tutkijan ja tutkittavien valilla.
(Nelson & Prilleltensky 2005.)

Toimintatutkimuksessa kiinnitetddn huomio siihen, miten asioiden pitaisi
olla, eika niinkaan siind, miten asiat ovat talla hetkella. Toimintatutkimuk-
sessa pyritdan yhdessa ratkaisemaan kaytannon tason ongelmaa saaden
aikaan muutosta, uutta tietoa, ymmarrysta ja toimintaa. (Ojasalo, Moilanen
& Ritalahti 2014, 58-62; Kananen 2014.) Toimintatutkimuksella
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tavoitellaan yksittaisten inmisten, yhteisdjen ja koko ekosysteemin
kukoistamisen varmistamista. Tutkimus on aina osallistuva demokraattinen
prosessi, jossa tavoitellaan kaytannollisen tiedon tuottamista hyodyllisiin
tarkoituksiin, erityisesti niiden ihmisten tilanteen parantamiseksi, joiden

kanssa tutkimusta tehdééan. (Suoranta & Ryynanen 2014, 196.)

Tutkijat toimivat ja toimijat tutkivat samasta radikaalin
tasa-arvon lahtékohdasta, jonka mukaan kaikki ovat
alusta alkaen yhdenvertaisia ja saavat edistaé yhteista
asiaa: kaikille tasa-arvoista ja oikeudenmukaista
maailmaa (Suoranta & Ryyndnen 2014, 195).

Olivat ongelmat sitten yhteiskunnallisia, sosiaalisia, eettisid, ammatillisia
tai teknisia, niihin pyritddn Kuulan (2006) mukaan loytamaan reaaliaikaisia
muutoksia edistamalla ja parantamalla niitd suuntaan tai toiseen.
Tyypillista on, ettd muutos voi tapahtua tai olla tapahtumatta. Muutos voi
olla aivan toisenlainen kuin mitd ennen tutkimusta oli tavoiteltu. Vaikka
aiotut kaytanndonmuutokset eivat toteutuisikaan, niin toimintatutkimuksessa

tuotetaan aineistoa ja sen myoté uutta tutkimuksellista tietoa.

Toimintatutkimuksen keskeisia piirteitd ovat reflektiivisyys seka yhteisolli-
syys. Reflektiivisyyden avulla pyritdéan paasemaan toiminnan uudenlaiseen
ymmartamiseen ja sita kautta kehittdmaan toimintaa. Reflektiivisessa
prosessissa ihminen pyrkii katsomaan toimintaa kauempana itsestaan ja
pyrkii loytdmaan syy-seuraussuhteita omalle toiminnalle ja ajatuksille.
(Heikkinen 2007, 201-208.) Tutkija on Eskola ja Suorannan (2014)
mielesta parhaimmillaan vierailija, joka esittaa rakentavia kysymyksia ja

puhaltaa organisaation toimintaan uutta hehkua.

Toimintatutkimus maaritellaan jatkuvana syklisena prosessina, joka tahtaa
jatkuvaan muutokseen ja kehittamiseen. Toimintatutkimuksen yksi sykli
pitaa sisallaan suunnittelun, toimeenpanon, havainnoinnin ja reflektoinnin.

Syklin jalkeen seuraa aina uusi sykli, joka jatkaa siita mihin



/

23

ensimmaisessa syklissa paastiin tai sitten kohdataan uusi ongelma.
(Suoranta 2014, 12-15, 34.)
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¥
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KUVIO 2. Toimintatutkimuksen syklinen prosessi (Kananen 2014, 13)

Toimintatutkimuksessa tutkija on itse aktiivinen toimija yhteisossa. Tutkija
tutkii ja pyrkii ratkaisemaan jonkin tietyn ongelman yhdessa yhteison
jasenten kanssa. (Heikkinen 2007, 201-208.) Toimintatutkimuksen
peruslahtdokohta on ottaa ne mukaan hankkeeseen taysivaltaisina jasenina
ne, joita tutkimus koskettaa ja yhdessa kehittéaa ratkaisuja havaittuihin
ongelmiin. Tama lisda prosessin yhteisollisyytta ja ideaali on nahda
muutos parempaan. Toimintatutkimuksessa muutos ja tutkimus liittyvat
kiinteasti toisiinsa. Toiminnan muutossuuntaukset perustuvat pitkalle
osallistuneiden tekemaan oman tyonsa reflektointiin, eika toteutettavat
muutoksen tarvitse olla ulkopuolisten ideoimaan vaan ennen kaikkea
toimijoiden aktivoimista. (Eskola & Suoranta 2014,128-132; Kananen
2014.)

Kehittamishankkeessa pyritdan toimintatutkimuksellisella lahestymista-
valla saada syvempé&é ymmarrysta vertaismentoroinnin mahdollisuuksista
tukea lahijohtamista toimintayksikoissa. Aihe hankkeelle nousi
palveluesimiesten kokemuksesta tyon yksinaisyydesta ja tavoitteena on
todellinen muutos organisaatiossa. Problematiikkaan lahdetdéan
lahestymé&éan osallistamalla palveluesimiehid, jotta heiltéd |0ytyvaa hiljaista

tietoa voidaan hyddyntaa organisaatiotasolla ja he paésevat kehittamaéan
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omaa tyotaan. Toimintatutkimuksellisella kehittamishankkeella pyrimme

keradmaan kattavan aineiston vertaismentorointi -konseptiin.

4.2 Laadullinen tutkimus

Taman kehittdmishankkeen tutkimusmenetelmaksi valittiin laadullinen
tutkimus, koska halusimme toteuttaa tutkimuksen toimintatutkimusta ja
palvelumuotoilua hyddyntaen. Laadullinen tutkimusote valittiin
kehittamishankkeelle, koska esimiestyon tueksi ei oltu
organisaatiossamme aiemmin luotu tiedon jakamisen struktuuria.
Tutkimukselle oli aito tydelaman tarve, jonka pohjalla oli organisaatiomme
strategiset painopisteet ja arjen tydmme haasteet. Nain ollen oli selvaa,
etta tutkimus tulee olemaan luonteeltaan laadullinen. Liséksi tutkimuksen
kautta muodostuneen vertaismentorointi konseptin kehittamiseksi

laadullinen tutkimusaineisto oli mielestamme sopivin.

Teoreettinen tavoite tutkimukselle eli millaista tietoa tavoitellaan
maarittelee millaisia tutkimusmenetelmia kaytetaan. Laadullisessa
tutkimuksessa on kyse ihmisten kokemusten, kasitysten, tulkintojen tai
motivaatioiden tutkimisesta seka ihmisen nakemysten kuvauksesta.
Tutkimus perustuu kayttaytymiseen, uskomuksiin seka asenteiden
muutoksiin. Laadullisen eli kvalitatiivisen tutkimuksen l&ahestymistavoille on
tyypillista tavoite I0ytaa tutkimusaineistosta toimintatapoja,
samankaltaisuuksia ja eroja. (Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2013,
66.)

Laadullisen tutkimuksen tunnuspiirteitd on méaaritelty useiden eri tieteen-
alojen tutkijoiden toimesta. Samankaltaisiksi tunnuspiirteiksi on listattu
neuraalisuus, persoonakohtaisuus/yksiléllisyys, dynaamisuus,
kontekstispesifisyys, induktiivisuus, seka tutkimusasetelmien joustavuus.
(Kankkunen & Vehvilainen 2013, 66; Hirsjarvi 2009, 266.)
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4.3 Palvelumuotoilu

Kehittamishankkeen aineistoa kerataan palvelumuotoilun menetelmia
seka kehittamisprosessia hyddyntaen. Palveluesimiesten
ryhmahaastattelut toteutetaan ldeariihi-, Learning Cafe- seka
Yhteissuunnittelu menetelmia mukaillen. Palvelumuotoilun ja
toimintatutkimuksen periaatteiden yhdistamisella pyritdan saamaan
monipuolinen ja kehittAmisymparistoon sopiva kehittamismenetelma.
Kehittamishankkeen kehittamisprosessi on suunniteltu palvelumuotoilun ja
sahkoisten palvelujen kehittamisen vaiheita mukaillen. Palvelumuotoilulle
tyypillistéa on kayttaja- ja ihmiskeskeisyys toiminnan lahtékohtana. Palvelun
kayttajia, asiakkaita ja verkostoja osallistetaan kehittdmiseen
yhteissuunnittelun avulla, jotta palvelu vastaa niin kayttajien tarpeita kuin
organisaation liiketoiminnallisia tavoitteita. Liséksi palvelumuotoilussa
perehdytddn systeemeihin, verkostoihin seké prosesseihin visuaalisten

keinojen ja tyOpajojen avulla. (Mattelméki 2015, 27; Vidico 22-23.)

Palvelumuotoilu (service desing) on systemaattinen tapa kehittéda ja inno-
voida palveluja samanaikaisesti. Palvelumuotoilun ottaminen mukaan
palveluiden kehittdmisen prosessiin tuo kokonaisvaltaisen pelitaktiikan
seka ymmarryksen, miten taktiikkkaa voi parhaiten kayttaa kaikkien osa-
puolten kannalta. Tarkoituksen on, ettd kokonaisuus toimii parhaalla
mahdollisella tavalla, niin asiakkaan kuin palveluntuottajan kannalta.
(Tuulaniemi 2011.) Menestyva palveluinnovaatio pohjautuu verkostojen ja
palvelukayttajien laaja-alaisen tietdmyksen eli hiljaisen tiedon
hyddyntadmiseen (Kurronen 2015, 36). Tasta palvelumuotoilussa on
parhaimmillaan kyse.

Kasvava ja kehittyvana osaamisalana palvelumuotoilulla voidaan kehittéa
palvelujen arvoa ja vaikuttavuutta. Asiakas on aina palvelun keskiféssa ja
asiakkaan palvelukokemus merkittdva osa palvelumuotoilua.
Palvelukokemus on kuitenkin subjektiivinen kokemus, joten
palvelumuotoilun avulla tavoitellaankin asiakkaan palvelukokemuksen
optimoimista. Keskittymalla asiakaskokemuksen kriittisiin kohtiin on

mahdollista kehittdd palveluprosessia, tydtapoja seka vuorovaikutusta, niin
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ettad siité syntyy optimaalinen kokonaisuus. Palvelumuotoilun idea
voidaankin kiteyttda palveluiden asiakaslahtdiseksi kehittamiseksi erilaisia
menetelmid hyodyntéen tavoitteena saavuttaa asiakkaalle
mahdollisimman positiivinen palvelukokemus. (Tuulaniemi 2011.)
Palveluammattilaisille tama merkitsee paradigmaattista muutosta heidan
roolilleen, joten muutosvastarintaa voi esiintyd kayttajien roolin

korostuessa heidan asiantuntemuksen sijaan (Kurronen 2015, 42).

Palvelumuotoilu tukee organisaatiota |0ytamaan strategiset mahdollisuu-
tensa liiketoiminnassa, kehittdmé&éan olemassa olevia palveluita seka
innovoimaan uusia. Toiminnalle on ominaista kokonaisvaltainen
kehittymisen lahestymistapa. Palveluun vaikuttavista tekijoista
muodostetaan kokonaiskasitys, joka pidetdan keskidossa koko prosessin
ajan. (Tuulaniemi 2011.) Hyvarinen (2015, 112) korostaa palvelumuotoilua
validina kehittamismenetelméana, kun tavoitellaan asiakaslahtdisempia
palveluja. Palvelumuotoilulla kehitetddn palvelua ulkoa sisélle, kun
perusperiaatteena on tuoda ulkopuolisia ndkdkulmia kehittamistydhon niin
asiakkailta kuin sidosryhmilta. Avoin innovaatioprosessi tuottaa hiljaista
tietoa, josta parhaimmat palveluinnovaatiot syntyvat. Parhaimmillaan
kaytannon palvelukehityksessa yhdistyvat muotoilu seka strategisen tason

visio.

Hiltunen (2017, 4) korostaa huolellista dokumentointia osana palvelu-
muotoilu prosessia. Palvelun juurtuminen osaksi toimintaa edellyttéa do-
kumenteilta vahvaa kuvausta siitd, mita tehdaan, millaisia vaikutuksia on

saatu aikaiseksi ja miten.

Palvelumuotoilu ei suinkaan ole uusi toimiala, vaan ennemminkin vanhoja
toimintatapoja uudella tavalla yhdistava kokonaisuus. Palvelumuotoilulle
tyypillistd on, etta se elda jatkuvassa kehittdmisen tilassa ja pystyy
vastaamaan sosiaalisen, taloudellisen ja kulttuurisen murroksen
vaatimassa osaamisen kehityksessa. Tavoitteena palvelumuotoilussa on
kehittéd& palvelut, jotka ovat sosiaalisesti, taloudellisesti ja ekologisesti
kestavia. (Miettinen 2016; Tuulaniemi 2011.) Palvelumuotoilun hyddyt

organisaatiolle ovat kayttajien tarpeiden tunnistaminen hiljaisen tiedon
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my6td, sidosryhmien tietdmyksen hyédyntaminen, riskienhallinta,
palvelujen kustannustehokkuus seka kayttgjien vaikutusmahdollisuuksien

kasvaminen (Kurronen 2015, 40).

4.4 Ryhmahaastattelu

Ryhmahaastattelut valittiin kehittdmishankkeen aineistokeruumenetel-
maksi, koska sen avulla uskottiin saavutettavan kattava ja monipuolinen
aineisto. Ryhmahaastatteluissa ajateltiin osaamisen- ja hiljaisen tiedon
jakamisen toteutuvan parhaiten organisaatiomme ja hankkeen tavoitteiden
hyvaksi. Ryhmahaastattelun uskottiin tukevan myds avointa
ideointiprosessia, joka on palvelumuotoilulle tyypillinen kehittdmisen
lahtokohta.

Eskola & Suoranta (2014, 86-89) mukaan haastattelussa on kyse eraan-
laisesta keskustelusta, jossa tutkija haluaa tietdd mita ihnminen ajattelee.
Keskustelu perustuu vuorovaikutukseen, jossa tutkijan aloitteesta pyritaan
saamaa haastateltavien ndkemyksia ja ajatuksia tutkimuksen aihepiirista
keskustelunomaisesti unohtamatta tiedonhankinnan eettisia kysymyksia.
Perinteisesta kysymys-vastaus-haastattelusta on siirrytty yhd enemman
keskustelevimpiin haastattelutyyppeihin. Ryhméahaastattelujen saadaan
esiin ihmisten mieltymyksi&, mielikuvia, perusteluita ja mahdollisia

vertailuja eri tuotteista (Hyysalo 2009).

Ryhmahaastattelu on haastattelu, jossa paikalla on useita haastateltavia ja
mahdollisesti haastattelijoita. Ryhmahaastattelu (focus group) koostuu
yleensa noin 6-12 hengen ryhmasta, joka keskustelee haastattelijan virit-
tamastéa aiheesta. Ryhmahaastattelu on varsin kayttokelpoinen menetel-
ma juuri kehittamistydssa, koska siind paastaan asioissa yleensa paljon
syvemmalle aiheeseen kuin yksilbhaastatteluissa. (Ojasalo ym. 2009, 42-
43, 100-101.) Ryhmé&haastatteluissa haastattelija jaa usein Hyysalon
(2013, 133) mukaan keskustelun ohjaajan eli moderaattorin rooliin. Kes-
kustelijan ohjaajan rooli yleensa antaa keskusteluun eri teemoja, joita
keskustelu valjasti seuraa. Usein toinen haastattelijoista kirjaa muistiin-

panoja tai tekee muuten tallenteita keskusteluista.
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Haastatteluteemoja on hyva lahted etsimaan useasta eri ndkdkulmasta.
Eskola (2007, 39) on eritellyt hyvan haastattelun kolmeen eri nakokul-
maan. Teemoja tulisi miettid tutkimusongelmasta- (millaisia vastauksia
tarvitsen kysymyksiin nahden), teoriasta- (miten teoreettinen kasite esiin-
tyisi vastaajien puheessa) seké ideoinnista lahtien (tama vaikuttaisi kiin-
nostavalta aiheelta tutkimuskohdetta ajatellen). Haastattelijan on hyva
kirjata haastattelujen teemat itselle sopivaan muotoon kuten kasitekartta,
ranskalaisten viivojen luettelo tai Power-Point-tiedosto.

Tiedonkeruumenetelmana ryhméahaastattelu perustuu osallistujien valisen
dialogisuuteen. Sen vahvuus on, etta arvokkaita ideoita saadaan nopeasti
useilta eri henkil6iltd samaan aikaan. Haastattelijan rooli ei haas-
tatteluissa ole niin voimakasta vaan ryhma vie keskustelua eteenpain.
Ryhmassa vallitseva dynamiikka vie usein kasiteltavia asioita uusille ta-
soille. Ryhman vetdja varmistaa, etta kehittdmisen kohteena olevat aihe-
piirit kaydaan ryhmassa lapi. (Ojasalo ym. 2009, 42-43, 100-101.) Ryhma-
haastattelua Eskola ja Suoranta (2014, 95-99) pitaa kuitenkin hyvin va-
paamuotoisena ja avoimena, mutta asiassa pitaytyvana keskusteluna.
Haastateltavien joukko on yleensa varsin homogeeninen, jotta kaikki
ymmartavat kasiteltavat aiheet ja kasitteet. Ongelmana saattavat olla do-
minoivat yksittaiset ihmiset seka ryhméhaastattelutilanteen avaamiseen ja
rajaamisen haasteet. Toisaalta ryhmahaastattelun vahvuus on, ettd myos

haastateltavat kontrolloivat toisiaan.

Ryhmé&haastattelu valittaessa aineistonkeruumenetelméaksi on hyva tie-
dostaa Hyysalon (2009, 132-134) mukaan, ettd ryhnmahaastattelulla on
kuitenkin omat riskins4, joita pyritaan huolellisella suunnitelulla valtta-
maan. Ryhmahaastattelun suurin riskin Hyysalon mukaan on keskustelun
jaamista loyhaksi mielipiteenvaihdoksi huonosti tAsmennetysta aiheesta.
Keskustelulla on vaarana toistamaan asiasta vallitsevia yleisia puhe- ja
jasennystapoja. Kehittgjina pyrimme noudattamaan Hyysalon teoksessa
esittelemiddn hyvan rynmahaastattelijan teeseja. Onnistuva
asennoituminen on oppipoikamainen, jossa kysellaan tietavammalta na-

kokulmia asioihin. Ryhméahaastatteluihin osallistuville taytyy muistaa an-
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taa oikeudet omiin mielipiteisiin ja johdattelua seka vain tiettyjen vastaus-

ten huomioimista tulee valttaa.

4.5 Kehittamishankkeen eteneminen

Kehittamishankkeen aihetta kartoitettiin tekemalla Rinnekoti-S&aation toi-
mintaymparistdanalyysi syksylla 2016. Toimintaymparistéanalyysin seké
oman kokemuksen mydta 16ytyi yhteinen vahva tahto lahted kehittamaan
vertaismentorointia lahijohtamisen tueksi. Olemme molemmat toimineet
Rinnekoti-Saation palveluksessa useamman vuoden ajan palveluesi-
miehena seka toinen kehittgjista myos palveluohjaajana.
Toimintatutkimukselle on tyypillista, etta tutkittava kohde liittyy vahvasti
kaytannon tybelamasta nousevaan ongelmaan, niiden tiedostamiseen ja
poistamiseen. Kehittdminen nahdaan erityisesti ammatillisen oppimisen ja

kehittymisen prosessina. (Kananen 2014, 11.)

Toimintayksikon lahijohtaminen on laaja-alaista ja vastuullista. Itsenaisesti
toteutettava alaisten Iahi- ja muutosjohtaminen voi tuntua toisinaan
haastavalta tai esimies voi kokea itsensa yksinaiseksi tydssaan. Esimies-
ten vertaismentorointi voisi ndkemyksemme mukaan toimia lahijohtami-
sen tukena seka kehittajana. Saation palveluesimiehilla on valtava maara
tietoa ja osaamista, jota ei ole toistaiseksi kyetty hyédyntamaan
systemaattisesti koko organisaatiotasolla.

Voidaan myds puhua my6s organisaation inhimillisen padoman; osaami-
sen ja ammattitaidon hyodyntamisesta. Oppimiselle avoimessa organisaa-
tiossa pyritaan jakamaan ja vaihtamaan tietoja vapaasti koko organisaati-
on kayttdon, korostaen uusien ideoiden kokeilemista ja erehdyksista op-
pimista. Organisaatio rakenteet voivat estaa nopeiden ja luovien paatos-
ten tekemistd mahdollisimman lahella toimintaa. Korkeatasoisella osaa-
misella pyritdan uudistamaan organisaation valmiuksia kohdata toimin-
taympariston muutoksia ja haasteita (Manka 2006, 124; Osaamisen joh-
taminen, 14.) Kehittdmishankkeen my6téa pyrimme vertaismentoroinnin
kehittamisen lisaksi l0ytaméaan digitaalisen ratkaisun, joka mahdollistaa

tiedon- sekd osaamisen jakamisen.
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Marraskuussa 2016 osallistuimme Rinnekoti-Saation tutkijafoorumiin,
jossa saimme kuulla muita ajankohtaisia tutkimuksia ja kehittamishank-
keen idea esiteltiin muille foorumiin osallistuneille. Kehittamishanke esi-
teltiin myos Rinnekoti-S&&tion palveluliiketoiminnanjohtajalle ja aihe ol
hanen mielesta ajankohtainen ja strategian mukainen. Kehittdmishank-
keen aihe pyrittiin rajaamaan toimintaymparistéanalyysin ja Saatiésta ni-
metyn ohjaajan kanssa kaymien keskusteluiden pohjalta. Vertaismento-
rointi ja digitalisaatio paatyivat kehittamishankkeen lahtokohdaksi. Kehit-
tamishankkeen aiheen muotoutumisen jalkeen aloimme hankkimaan
aineistoa ja kirjoittamaan viitekehysta tutkimussuunnitelmaan. Kehitta-
mishankkeessa pyrimme hyddyntamaan kummankin kehittajan opintoja;
sosiaalisen kuntoutuksen johtaminen ja kehittdminen seka digitalisaatio.
Tutkimussuunnitelma lahetettiin Saation palvelujohtajalle luettavaksi
1/2017 ja se esiteltiin alkuvuoden 2017 aikana myos Laurea-

ammattikorkeakoulussa sekd Lahden ammattikorkeakoulussa.

Tutkimusluvan saimme Rinnekoti-Saatiolta tammikuussa 2016. Tutkimus-
luvan myoéta lahdimme yhdesséa vapaaehtoisten Saatiossa tyoskentele-
vien palveluesimiesten kanssa kehittamaan palveluesimiesten vertais-
mentorointia. Kehittdmisryhmé&n kokoamiseen liittyva s&hkoposti on esi-
tetty liitteessa 1. Kehittamisryhmaan osallistui meidan liséksi viisi palve-
luesimiesta eri palvelutoiminta alueilta. Kehittamisryhma kokoontui tydpa-
joihin vaihtelevien tyétilanteiden vuoksi eri kokoonpanoilla ja jokaisessa
tyOpajassa oli paikalla 4-5 palveluesimiestd, joista osa osallistui valilla
Skypen valityksella. Kehittdmisryhmalle pidettyjen tybpajojen tavoitteena
oli kdyda keskustelua vertaismentorointiin liittyvien teemoihin liittyen ja
pohtia sen mahdollisuuksista tukea lahijohtamista. Kehittamisryhman
toiminnan viitekehyksena toimi ratkaisukeskeisyys esimiestydssa koko

prosessin ajan. Kehittdmishankkeen eteneminen on esitetty kuviossa 3.
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KUVIO 3. Kehittamishankkeen eteneminen

Palveluesimiesten kehittamisryhmalle jarjestettiin kolme tytpajaa kevaan
2017 aikana; 25.1.2017, 2.3.2017 seka 21.3.2017. TyOpajoissa
tiedonkeruumenetelmana oli ryhméahaastattelu erilaisia strukturoituja
menetelmid hyddyntden. Ensimmaisessa tybpajassa
kehittdmismenetelmana kaytettiin Ideariihi menetelmaa, jolloin
perehdyimme l&hijohtamisen nykytilaan ja pohdimme, tarvitaanko
vertaismentorointia. Toisessa tyopajassa perehdyimme Learning cafe
menetelmaa mukaillen uuden palveluesimiehen mentorointiin sek& uuden

asumisyksikon kaynnistamiseen liittyviin asioihin. Uuden asumisyksikén
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kaynnistaminen nousi toimintatutkimuksen aiheeksi kehittamisryhmasta
nousseen erityisosaamisen myota. Kolmas tyopaja keskittyi
Yhteissuunnittelu menetelmé&& hyddyntaen vertaismentoroinnin keinoihin
ja miten sen avulla voidaan edistaa esimiestyota, seka digitaaliselta

tydskentelyalustan vaatimuksiin.

Kehittdjind meidan tehtava oli organisoida ja vetaa tyopajoja, seka kerata
laadullista tietoa vertaismentoroinnista. Ryhman vetajien tehtava on ohja-
ta keskustelua tavoitteiden mukaisesti seka rohkaista ja kannustaa osal-
listujia keskustelemaan keskenaan aiheesta (Ruusuvuori & Tiittula 2009,
223-224). Toimintatutkimukselle on tyypillista yhteistyo ja aktiivinen teke-
minen tutkimuksen ohella (Suoranta & Ryynanen 2014; Kuula 2006).
Kananen (2014, 57) korostaa toimintatutkimuksen méaaritelmaa; tutkijan
taytyy olla itse mukana muutosprosessissa; viemassa muutosta kaytan-
ndssa eteenpain, havainnoimassa seka tutkimassa muutosprosessin la-

piviemista.

Kehittamishankkeessa paastiin sahkoisten palvelujen kehittamisprosessin
toiseen vaiheeseen eli konseptointiin. Kehittamishanke lahti kaytta-
jaymmarryksen ja tarpeen tunnistamisesta toimintaymparistéanalyysin
seka teoriaan perehtymisen myota. Taman jalkeen palvelun kayttajat eli
palveluesimiehet osallistuivat toiminnan ja kehitettavan palvelun kehitta-
miseen heille jarjestetyisséa tydpajoissa. Kehittdmisryhman
palveluesimiehen toimivat tydpajoissa kehittdmishankkeen taysivaltaisena
jadsenené. Havainnointia, arviointia ja tapahtui jokaisen yksittaisen
prosessin jalkeen palvelumuotoilulle ja toimintatutkimukselle tyypilliseen

spiraalimaiseen sykliin.
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Kayttadjaymmarrys
-Kehittamiskohteen
tunnnistaminen
-Taustatiedon keraaminen
-Teoriapohjan laatiminen

Kayttajien
osallistaminen
palvelumuotoiluun
-Tybpajat

Konseptin
lanseeraus

-Havainnointi
-Arviointi
-Analyysi

Saadun tiedon

Vertaismentorointikon- analysointi, muotoilu

septin mallintaminen

KUVIO 4. Kehittamishankkeen palvelumuotoiluprosessi

Palvelumuotoilu valittiin kehittdmishankkeen menetelméksi, koska tavoit-
teena oli toimintatutkimuksellisen keinoin kehittéda digitaalinen palvelu.
Palvelumuotoilu ja digitaalisten palvelujen kehittaminen liittyvéat hyvin
vahvasti yhteen teoriatiedon perusteella. Palvelumuotoilu vahvistaa séah-
koisten palvelujen asiakaslahtdista kehittdmista, joten palvelumuotoilu-
prosessi pyrittiin hyédyntamaan kehittamishankkeessa (kuvio 4). Yleisesti
palvelumuotoiluprosessi sekd sahkoisten palvelujen kehittdminen jakau-
tuvat neljaén eri vaiheeseen; asiakasymmarrys, konseptointi, prototypointi
ja toteutus seka kayttéonotto. (Vidico 2013; Hyysalo 2009.)
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5 TUTKIMUSAINEISTON ANALYSOINTI

Tutkimuksen aineiston analysointitavaksi valitaan analysointi tapa, joka
parhaiten antaa vastauksen ongelmaan tai tutkimustehtavaan (Hirsjarvi
ym. 2009, 224.) Tutkimuksessa kerattava aineisto, jota analysoidaan, tutki-
taan ja vedetaan johtopaatokset muodostavat tutkimuksen keskeisimman
siséllén. Analyysin avulla saadaan selville millaisia vastauksia tutkimus-

aineisto antaa tutkimuskysymyksiin. (Hirsjarvi ym. 2009, 221.)

Analysoimme aineistolahtdisen sisallon analyysin keinoin
kehittamisryhman tapaamisissa ldeariihi-, Learning cafe- menetelmilla
seka Yhteissuunnittelulla keradmamme aineiston. Aineistolahtdisesséa
sisallon analyysissa on tavoitteena, etta tutkija Ioytaa jonkinlaisen
toiminnan logiikan tai tutkimusaineiston ohjaamana jonkinlaisen
toiminnankertomuksen. Siséallénanalyysin idea on, etta tutkija paattaa
tutkimusaineiston keraamisen jalkeen, mutta ennen analyysia mista
toiminnanlogiikkaa tai tyypillista kertomusta lahdetaan etsimaan. Taman
jalkeen aloitetaan tutkimusaineiston pelkistaminen, niin etta
epaolennainen tieto karsitaan pois. Tiivistamista ohjaa tutkimusongelma ja
asetetut tutkimuskysymykset. Taman jalkeen keratty aineisto ryhmitellaan
johdonmukaiseksi kokonaisuudeksi. Ryhmittely tehdd&n sen mukaan mita
tutkimusaineistosta halutaan etsid. Aineistolahtbisessa
siséllénanalyysissa paneutuu tutkittavien asioiden merkityksen maailmaan
ja pyritadan ymmartamaan tutkittavien asioiden ja ilmiéiden yhteys. (Vilkka
2015.))

Tutkimusta tehdessa aineistolahtdisesti padpaino on aineistossa. Aineis-
tolahtdisessa analyysissa edetaan yksittaisesta yleiseen ja teoreettiset
kasiteet nousevat keratysta tutkimusaineistosta (Kananen 2008, 90.) Laa-
dullista aineistoa voidaan analysoida ja kasitella monilla erilaisilla tavoilla
tyypillisimpia ovat teemoittelu, tyypittely, siséllon erittely diskurssianalyysi
ja keskusteluanalyysi (Hirsjarvi 2009, 224.) Kehittamishankkeen tydpajojen
analysointimenetelmina kaytettiin teemoittelua, jota ohjasivat tutki-
muskysymykset. Aineistoléhtdisesséa teemoittelussa etsitaan yhdistavia tai

erottavia seikkoja. Teemoittelu perustuu kvantifiointiin ja luokitteluun,
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mutta taso, jolla sitd tehdaan on yleisempi. Teemoittelussa kaytetaan
apuna koodausta ja kvantifiointia. Kaytannoéssa kunkin teeman alle koo-

taan teemaan liittyvat kohdat tai tiivistelméat. (Kananen 2008, 91.)

Kirjasimme kehittAmispajoissa ylos kaiken oleellisen tiedon. Ty6pajoista
keratty materiaalit dokumentoitiin ja arkistoitiin kehittdmishankkeen ajaksi.
Ensimmaisessa ideariihi tydpajassa ryhman tuottama aineisto kirjattiin A4
papereille tydpajan aikana. Tydpajan jalkeen kokosimme saadun tiedon ja
kirjoitimme puhtaaksi teemoittelua hyodyntden. Toisessa Learning cafe
tyopajassa ryhmaan osallistuneet oli jaettu kahteen ryhméaan, joista
kumpikin ryhma kirjasi post-it lapuille uuden palveluesimiehen
mentorointiin ja uuden yksikdn kaynnistymiseen liittyva& materiaalia, joka
koottiin yhteisesti flappipapereille. Kolmannen tyopajan
yhteissuunnittelussa tydstetty materiaali kirjattiin aineisto A4 papereille.
Ty6pajojen jalkeen kaikista tydpajoista saatu aineisto pilkottiin pienempiin
osiin ranskalaisia viivoja kayttaen. Ensin aineisto jaoteltiin ylaotsikoiden
mukaan ja sen jalkeen viela pilkottiin alaotsikoita hyodyntaen. Aineiston
pilkkomisen jalkeen aineistosta nousi esille nelja paateemaa: mentoroinnin
tarpeesta, uuden palveluesimiehen mentoroinnista, uuden yksion
kaynnistamisesta seka mentoroinnin eri keinoista. Naiden osa-alueiden

alle koostui alempana kuvissa esitetyt kokonaisuudet. Kuvassa 1 on

esitetty kehittamishankkeen yhden ty6pajan aineiston analysointia.

KUVA 1. Aineiston analysointia
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6 KEHITTAMISHANKKEEN TULOKSET

6.1 1. Tybpaja ldeariihi

Ideariihi on luovan ongelmanratkaisun menetelma, jonka tavoitteena on
kehittdd suuri maara luovia ideoita siten, etta kaikki ryhman jasenet osal-
listuvat ideointiin. Tyypillistéa on, ettd idea/aivoriihi menetelmaa kaytetaan
ryhmissa. Ideoinnin yksi keskeisia periaate on, ettd maara tuottaa laatua.
Mitd enemman ideoita syntyy, sita todenndkdisempaa on, ettéd joukossa on
hyvia toteuttamiskelpoisia ideoita. On tarkead, ettd ideat kirjataan ylos,
silla kaikki ideat ovat arvokkaita. Ryhman vetajan on syyta yllyttaa ryhman
jasenia parantelemaan muiden ideoita edelleen ja yhdistelemaan ideat.
(Mykra & Haténen 2008, 49.)

Ideariihi menetelma valittiin kehittamishankkeeseen, koska sen uskottiin
tukevan kehittamisryhman ratkaisukeskeista fokusta muodostaa ideoita
vertaismentoroinnin tarpeesta ja tuottaa materiaalia kehitettavaan ver-

taismentorointi konseptiin. Lisaksi menetelma oli luonteva toimintatutki-

muksen ideologiaa ajatellen.

Ensimmaisessa tytpajassa pohdittiin esimiestydn nykytilaa ja ideoitiin
tulevaa. Kehittamisryhman aiheena oli tarkastella, onko esimiesten ver-
taismentoroinnille tarvetta. Ryhma lahti miettim&an asiaa tavoitteellisen
palvelutoiminnan nakoékulmasta. Ryhma listasi seuraavia ndkemyksia,
jotka jakautuivat neljaan eri osa-alueeseen. Lisdksi esille nousi muutamia
hajanaisia kommentteja. Ensimmaisen osa-alueen teema oli palvelun
yhdenmukaisuus seké yhtenevat kaytannot Rinnekoti-Saatiossa. Taman
osa-alueen nahtiin vertaismentoroinnille tarve mm. yhtenaisten
kaytantoihin pyrkimisessa, tasalaatuinen palvelutuotanto koko S&atiossa,
yhteinen ymmarrys, Saation yhtenevien linjauksiin pyrkiminen, esimiesten
vaikuttavuus seka aani ja kanavat, yhteisty6 yli sektoreiden, hyvat

kaytannot, tiedon jako ja lapindkyvyys toiminnoissa.

Toisena aihealueena esille nousi vertaismentorointi keinona tukea esi-

miehid. Ryhma nosti seuraavia elementteja, joihin vertaismentoroinnilla
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pystytddn vastaamaan: tybhyvinvointi, tydssa jaksaminen, vastuiden kas-
vamisen haasteeseen, tydajan hallintaan, stressin purkamiseen seka

voimaannuttava kokemusten syntymiseen.

Kolmas kategoria piti sisallaan esimiehen valmennuksen, koulutuksen ja
perehdytyksen. Tahan osa-alueeseen liittyen ryhma toi esille vertaismen-
toroinnilla saavutettavaa tukea mm. uuden yksikén perustamisessa, uu-
den esimiehen perehdytyksessa seka koulutusten jalkauttamisen ja ja-

kamisen.

Neljantena osa-alueena esille nousseita asioita, joita voisi luokitella ver-
taismentoroinnin edellytyksiksi: vertaismentoroinnille tarvitaan aikaa, yh-
teinen tyotila esimiehille seka mentoroinnin monet kanavat: sdhkoinen
seka fyysinen lasnéolo, vertaistuen vapaaehtoisuus. Kuviossa 5 on esi-
tetty kehittdmisryhméan ensimmaisen tydpajan tulokset, jolloin tydpajan
teema keskittyi hankkeelle asetettuun 1. kysymykseen; millaisiin tarpeisiin
vertaismentorointia kehitetd&n. Kehittamishankkeen tulokset ovat

teemoiteltu ja muotoiltu.

ESIMIESTEN TUKI TYOHON, ORGANI?AATION
TYOHYVINVOINTI SEKA YHTENAISTEN

TYOSSA JAKSAMINEN KAYTA'NT()JEN
TARVITAANKO NAKOKULMA

/]\6 O VERTAISMENTOROINTIA

A

VERTAISMENTOROINNIN
EDELLYTYKSET:

Yhteista aikaa, yhteinen
tyotila esimiehille,

ESIMIESTEN KEHITTYMINEN; mentoroinnin monet

PEREHDYTYS, KOULUTUS, kan?vat: fséhké_iner_\'
VALMENNUS seka fyysinen lasnaolo,

vertaistuen
vapaaehtoisuus

PALVELUESIMIES

KUVIO 5. Vertaismentoroinnin tarve
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6.2 2. Tybpaja Learning cafe

Learning cafe eli oppimiskahvila on tydskentelymenetelma, jonka avulla
osallistujat saadaan toimimaan ja kehittamaan ideoita pienemmissé tyos-
kentelyryhmissd. Menetelméassa tarkeaa on yhteinen keskustelu, omien
nakemysten selittdminen ja yhteisen ymmarryksen loytaminen. Learning
cafe opettaa yhteisten ratkaisujen tekemiseen ja dialogiseen yhteistoimin-
taan. Eri ndkemyksia voi kommentoida ja kyseenalaistaa, mutta tarkeata
on myos konsensukseen pyrkiminen eli ryhman yhteisen mielipiteen |0y-
taminen. (Suomen sosiaali ja terveys ry, Suomen Kuntaliitto, Terveyden ja

hyvinvoinnin laitos; Innokyla 2012a.)

Learning cafe menetelma valittiin kehittAmishankkeen tydpaja tydskente-
lyyn, koska sen avulla uskottiin saavutettavan runsaasti tietoa vertais-
mentorointi konseptin rakentamiseen. Tassa kehittamishankkeessa Lear-
ning cafe menetelmaa sovellettiin niin, etta tydpajaan osallistuneet esi-
miehet jaettiin kahteen ryhm&aan. Kummasikin ryhméssa oli lisaksi muka-
na kehittamishankkeen vetgjat. Pienryhmat tuottivat ideoitaan papereille.

Lopuksi ryhmien tydstamat koosteet kaytiin yhdessa lapi.

Toisessa tybpajassa kehittdmisryhmén aiheena oli koostaa tarkeimmat
elementit uuden esimiehen mentorointiin, uuden yksikdn kaynnistymiseen
seka jatkuvaan mentorointiin Learning cafe menetelmaa hyddyntaen. ldea
oli, ettd ryhman tuottamista asioista laaditaan esimiehen mento-
rointisuunnitelma, uuden yksikdn kaynnistamisen suunnitelma seka
mentoroinnin ohjeistus tuottamalla materiaalia sahkoiselle tydskentely-
alustalle.

Uuden palveluesimiehen mentorointi

Uuden esimiehen mentoroinnissa ryhman ndkemys oli, ettd mentoroinnin
kestoksi ehdotettiin viidesta kuukaudesta kahteen vuoteen. Ajatuksena oli,
ettd alussa mentorointi olisi tiivimpaa ja ajan mittaan harvenisi. Ryhma
maaritteli, ettd mentorointi olisi hyva aloittaa tutustuttamalla uusi esimies
organisaation toimintaymparistdéon, strategiaan, arvoihin ja toi-

mintamenetelmiin. Taméan jalkeen mentorointi jatkuu avainyhteistyo-
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kumppaneihin, kollegoihin ja johtoon tutustumisella. Organisaatioon pe-
rehtymisen jalkeen esimiehen perehdys keskittyisi esimiehen toimenku-
vaan ja vuosikelloon. Toimenkuvan ja vuosikellon kautta perehdytyksessa
syvennyttaisiin johtamisen eri osa-alueisiin vield yksityiskohtaisemmin.
Johtamisessa keskeisimmiksi osa-alueiksi nousivat toimintayksikon
ideologian ja kulttuurin visiointi, talouden hallintaan opastaminen budje-
toinnin ja optimaalisen resurssien kayton avulla, palvelutoiminnan kes-
keisten prosesseihin ja palveluntoteuttamisen suunnitelmiin opastamien,
itsemaaraamisoikeuden kunnioittamisen ja lainmukaiseen toimintaan
valmentaminen, arjen struktuureihin ja tyéohjeisiin tutustuttaminen, pala-
verikaytantoihin ja viestintdkanaviin perehtyminen. Lisaksi tarkeaksi koet-
tiin myds esimiehen henkinen valmennus: omaa tydn asennoituminen,
itsensa johtaminen seka ratkaisukeskeiseen toimintakulttuuriin tutustut-
taminen. Ryhma listasi viela esimiehen tarkeimmat tyokalut eli jarjestel-
miin perehdyttamisen (Intra, Mediatri, Titania, Mepco, Workflow, HaiPro,
Laatuportti ja Talgraf). Kuviossa 6 on esitetty kehittdmisryhman toisen
tyopajan tulokset uuden palveluesimiehen mentorointiohjelman (liite 2)

osalta.

AVAINYHTEISTYOKUMPPA-
NEIHIN, KOLLEGOIHIN JA

JOHTOON TUTUSTUMINEN ESINERER
ORGANISAATION

TOIMINTAYMPARISTOON,
STRATEGIAAN, ARVOIHIN
JA
TOIMINTAMENETELMIIN
TUTUSTUMINEN

PAALLIKON
‘ PEREHDYTYS

UusI
PALVELUESIMIES
ALOITTAA
TYOSKENTELYN

MENTOROINTI,
» KESTO 5KK-2V -

HENKINEN VALMENNUS

TOIMENKUVAAN JA
VUOSIKELLOON
PEREHTYMINEN

\N 1/

JOHTAMISEN ERI
OSA-ALUEET

"’ 4

ESIMIEHEN TARKEIMMAT
TYOKALUT ELI
JARJESTELMAT

KUVIO 6. Uuden palveluesimiehen mentorointi
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Uuden asumisyksikdn kaynnistaminen

Uuden yksikon kaynnistaminen koettiin erityisen merkityksellisena men-
toroinnin kohteena. Ryhmaan osallistuneilla oli kaikilla kokemusta uuden
yksikdn kaynnistamisesta. Asumispalveluyksikon kaynnistamisen tuke-
miseksi nahtiin tarkeaksi aloittaa tyojarjestykseen ja prosessiin perehdyt-
tamiselld seka vaadittavien asiakirjojen ja dokumenttien laatimisella.
Ryhma laati muistilistan kaikista olennaisimmista asioista, jotka auttavat
esimiesta onnistuneessa aloituksessa. Muistilistan asiat jakautuvat kol-
meen osa-alueeseen 1) Asiakastyd 2) Henkilostdhallinto 3) Kiinteisto,

ymparisto, laitteet ja tarvikkeet.

Asiakastydssa esimiehen muistilistalle laadittiin seuraavat asiat: Asiak-
kaiden palvelutarpeen arviointi (palveluluokka), vuokrasopimukset, per-
hetapaamiset/omaisyhteisty6, apteekkisopimukset, kelakortit, osoitteen-
muutos sisainen/ulkoinen (posti, maistraatti, Saation sisainen), sahkoso-
pimus, kotivakuutus, yksil6llinen talousasioiden suunnitelma, omaisuus-
luettelo, avaimet, yhteistyd tydpaikan/oppilaitoksen kanssa, tak-

si/bussimatkat.

Henkildstbhallinnon osalta muistilistaan koottiin seuraavat: henkilokunnan
rekrytointi, haastattelut, sisaiset siirrot Mepcossa, tyosopimukset, tut-
kintotodistusten tallennus, perehdytysviikon suunnittelu, tyéhdntulotar-
kastukset, kayttajatunnukset, ladkeluvan suorittaminen sekéa avaimet. Ku-
viossa 7 on esitetty kehittdmisryhman toisen tyopajan tulokset uuden
asumisyksikon kaynnistamisen (liite 3) osalta, jotka liittyvat vahvasti

aiemmin esitettyyn uuden esimiehen mentorointiin.
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KIINTEISTO,
YMPARISTO, LAITTEET
JA TARVIKKEET

ASIAKASTYO HENKILOSTOTYO

- PAALLIKON - MENTOROINTI,
PEREHDYTYS KESTO 5KK-2V

KAYNNISTYSPROSESSI
PALVELUESIMIES SUUNNITELMA
KAYNNISTAA UUDEN YHDESSA PAALLIKON
ASUMISYKSIKON KANSSA

KUVIO 7. Uuden asumisyksikon kaynnistaminen

6.3 3. Tybpaja Yhteissuunnittelu

Yhteissuunnittelun idea on suunnittelijoiden ja kayttajien yhteisesta luo-
vuudesta suunnittelussa. Yhteissuunnittelun painopiste on siirtynyt hai-
tallisten vaikutusten tunnistamisesta ja parantamisesta kohti positiivisten
mahdollisuuksien tutkimiseen tulevaisuudessa. (Sanders & Stappers 2008,
8.)

Yhteissuunnittelussa tai toiselta nimelta osallistavassa suunnittelussa
kehittamistoiminnassa otetaan mukaan esimerkiksi tyontekijoita, asiakkai-
ta tai sidosryhmien edustajia. Yhteissuunnittelu voi toteutua niin, etta ke-
hittdjat osallistuvat toimintaan tai toimijat osallistuvat tekemiseen. Osallis-
tamisen kasite tarkoittaa mahdollisuuksien tarjoamista, kun taas osallis-
tuminen maaritelladan mahdollisuuksien hyddyntamiseksi. Kehittajien ja
toimijoiden valinen osallistumisen taso voi vaihdella tiiviista yhteistydsta

etdisempaéan vuorovaikutukseen. (Toikko & Rantanen 2009.)

Yhteissuunnittelu valittiin kehittamishankkeen kolmannen tydpajan tie-
donkeruu menetelmaksi, koska sen syvin tarkoitus oli toimintatutkimuk-

seen erinomaisesti soveltuva. Lisaksi kehittamishankkeen
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ratkaisukeskeinen viitekehys vahvisti yhteissuunnittelun valitsemista

tiedonkeruumenetelméksi sen positiivisen tulevaisuus-orientaatio vuoksi.

Yhteissuunnittelu toteutui kolmannessa tydpajassa konkreettisesti niin,
etta kehittamisryhman jasenet pohtivat yhteissuunnittelun keinoin, miten
vertaismentorointi tapahtuu kaytannossa ja mita tyovalineita sen toteut-
tamiseksi tarvitaan. Ryhméan nakemyksen mukaan vertaismentoroinnin
toteutus voi tapahtua tydnohjauksessa, pienryhmissad/ ohjausryhmissa,
mobiilikeskusteluissa, Chat-ryhmassa, keskustelualustalla jossa on roh-
keus puhua, Intran valityksella, avoimissa tapaamisissa. Tulosten perus-
tella alkoi hahmottumaan visio digitaalisesta tydskentelyalusta ja mita
alustan tulisi pitaa sisallaan. Kolmannen tyopajan tulokset esitetaan kah-
tena eri kuviona, joissa ensimmaisessé (kuvio 8) on esitetty vertaismento-
roinnin keinoja ja toisessa (kuvio 9) on esitetty vertaismentoroinnin mah-

dollisuuksia.

e ORGANISAATION
ESIMIESTEN TUKI TYOHON, YHTENAISTEN
TYOHYVINVOINTI SEKA MILLAISIA KEINOJA KAYTANTOJEN
TYOSSA JAKSAMINEN: VERTAISMENTOROINTIIN NAKOKULMA:

it TARVITAAN? Jérjestelty tietopankki
ohjausryhmat/esimiesten

Intrassa, hyvat
pienryhmat

k&yténndt jakoon, Intran
hyodyntaminen

TYOVALINEET:

ESIMIESTEN KEHITTYMINEN R
i hma, mobiilikeskustelut,
PEREHDYTYS, KOULUTUS, fATELESES . Ty

skypen pikaviestiryhmat,
VALMENNUS: perehdytyksen avoin tydtila, avoin
palkkiojarjestelma, koulutus,

tapaaminen kk:n 2. to 12-
kehittaminen 14

KUVIO 8. Vertaismentoroinnin keinot
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Tapaamisessa pohdittiin myods milla tavoin vertaismentorointi tukee esi-

miestyota. Kehittdmisryhméan ndkemyksen mukaan vertaismentoroinnin

mahdollisuudet voidaan jakaa kolmeen isoon teemaan; osaamisen jaka-

minen, tydhyvinvointi seka organisaation yhtenevaiset kaytannot. Ver-

taismentorointia tukemalla voidaan lisata palveluesimiesten tydéhyvinvoin-

tia, koska sen avulla voidaan seurata kollegan johtamiskaytant6ja, saada

ja tarjota tukea, apua ja ohjausta, nakokulmien vaihtoa, mahdollisuus tuu-

lettaa omia ajatuksia, jakaa tietoja ja kaytantoja, seka kerrata yhdessa uu-

sia kaytantoja. Vertaismentorointi lisda palvelujen tasalaatuisuutta, kun

yksikko tasolla suunnitellut toimivat lomakkeet ja toimintamallit voidaan

hyddyntaa koko organisaatiotasolla. Keskustelu ja vuorovaikutus muiden

esimiesten kanssa lisdd ymmarrysta asioihin ja organisaation linjaukset

saavat syvallisempaa seka yhtenevaisempaa ulottuvuutta. Samalla ai-

kaan tapahtuu yksilotasolla esiintyvan osaamisen eli inhimillisen paaoman

kasvua koko organisaatiotasolla.

o ESIMIESTEN TUKI TYOHON,
TYOHYVINVOINTI SEKA
TYOSSA JAKSAMINEN:

Omien ajatusten
tuuletus /herdttely, henkinen
tuki, avun tarjoaminen,
vusia nakokulmia,
positiivista tsemppid, tuki
kaikissa arjen kysymyksissa

KUVIO 9. Vertaismentoroinnin mahdollisuudet

~

MILLA TAVOIN
VERTAISMENTOROINTI
TUKEE ESIMIESTYOTA?

PALVELUESIMIES

ORGANISAATION
YHTENAISTEN
KAYTANTOJEN
NAKOKULMA, :
lomakkeiden ja
tiedonkeruumenetelmien
jakaminen, vierailut, vusien
asioiden/chjeiden
lapikéaynti vapaasti ->
ymméarryksen lisaaminen

OSAAMISEN JAKAMINEN:

vapaamuotoinen tietojen ja
kaytéantojen jakaminen,
kollegan johtamiskayténnon
seuraaminen -> luonnollista
esim. sijaisten kesken
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7 VERTAISMENTOROINTI-KONSEPTI

Kehittamishankkeen tulosten pohjalta esitamme digitaalista tydalustaa
Rinnekoti-S&&tion intraan. Digitaalinen tydskentelyalusta mahdollistaa
palveluesimiesten valisen vertaismentoroinnin, mentoroinnin seka ver-
kostoitumisen asumisyksikdiden maantieteellisesta sijainnista huolimatta.
Digitaalisella tydskentelyalustalla palveluesimiehet voivat jakaa tietoa ja
osaamista reaaliajassa. Koskelan ym. (2007, 42) mukaan tieto muuttuu ja
uudistuu kiihtyvaa tahtia, kun samaan aikaan ympéaristd muuttuu yha
kompleksisemmaksi. Tiedosta on tullut informaatioyhteiskunnan mydéta
organisaatioille entista tarkeampi padoma, vaikka sen merkitysta ei ole

viela ymmarretty ja hyédynnetty tarpeeksi.

Digitaalinen tydskentelyalusta on Rinnekoti-S&ation strategian 2016-2020
mukainen. Rinnekoti-Saation strategiaan 2016-2020 on Kirjattu
osastrategioiksi digitalisaatiostrategia seka tutkimus- ja kehittamisstrate-
gia. Strategiaan on kirjattu palveluliiketoiminnan digiavaukset ja asiakas-
l&htdinen toimintatehokkuus. Digitaalinen tyéskentely alusta edistaa

kumpaakin osastrategiaa. (Rinnekoti-Saatio 2016.)

PALVELUTOIMINTA TAPAMME TOIMIA TUKIPALVELUT ’\ AJANKOHTAISTA TIMITYS

PALVELULIIKETOIMINTA
PALVELUESIMIEHET

-UUDEN PALVELUESIMIEHEN MENTOROINTI ‘

-UUDEN ASUMISYKSIKON KAYNNISTAMINEN
-OSAAMISEN JAKAMINEN
-VERTAISMENTOROINTIRYHMA VERTAISMENTOROINTI

KUVIO 10. Vertaismentoroinnin digitaalinen tydalusta
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Kuviossa 10 on esitetty visio palveluesimiesten vertaismentoroinnin digi-
taalisesta tydskentelyalusta palveluliiketoiminta-alueelle. Digitaalinen
tyoskentelyalusta tulisi osaksi Rinnekoti-Saation Intranettia. Tyoskentely-
alustalle on nostettu kehittdmishankkeen tuloksista nousseet teemat; uu-
den palveluesimiehen mentorointi (lite 2), uuden asumisyksikon kayn-

nistaminen (lite 3), osaamisen jakaminen seka vertaismentorointiryhma.
Uuden palveluesimiehen mentorointi

Uuden palveluesimiehen mentorointiin liittyi monia erityispiirteitd, joten
teema nousi erilliseksi teemaksi kehittamishankkeeseen osallistuneiden
vahvuuksien myota. Kehittamisryhmalla oli vahvaa osaamista ja koke-
musta uuden palveluesimiehen mentoroinnista ja se liittyy usein yhteen
uuden asumisyksikdn kaynnistamiseen. Kehittdmishakkeen tulosten
mukaan tiivis mentorointi uuden palveluesimiehen aloittaessa tydskente-
lya, tuottaa osaamista ja laatua palveluihin, niin yksild kuin organisaatio-
tasolla. Varhainen ja systemaattinen mentorointi vahentaa uuden esi-
miehen aloittamiseen liittyvid ongelmakohtia ja ennaltaehkéisee niita.
Tassa kohtaa kehittamishankkeessa oli vaikea rajata, perehdytyksen ja
mentoroinnin valista eroa. Kehittamishankkeessa linjasimme, ettd Rinne-
koti-Saatiossa perehdytys on oman esimiehen eli palvelupéaallikon ja
asumisyksikon tehtava, kun mentorointi on enemman kollegiaalista toi-

mintaa. Uuden palveluesimiehen mentorointiohjelma Ioytyy liitteesta 2.



Kirsi aloittaa Rinnekoti-saation palveluesimiehena
asumisyksikdsséa, joka on toiminnassa viiden
vuoden ajan.

Kirsin perehdytys Rinnekodin toimintoihin kaynnistyy
palvelup&allikon ja toimintayksikon toimesta.

Kirsille nimetaan toinen palveluesimies mentoriksi
5kk:n ajaksi, joka tukee hanta esimiestydssa.

Kirsi voi kdyda digitaaliselta tyoskentelyalustalta
katsomassa, mitd asioita hanen taytyy mentorin
kanssa kayda lapi.

Mentorointi paattyy ja Kirsi alkaa tuomaan omaa
osaamistaan organisaation kayttoon
vertaismentoroinnin kautta. Aiemmin Kirsi on
tyoskennellyt kuntasektorilla
kehitysvammapoliklinikalla ja hanen vahvuus on
kunta-alan palvelujarjestelmat.

Kirsi osallistuu aktiivisesti keskustelupalstan
kommunikointiin ja jakaa muiden
palveluesimiesten tietoon yhteistydkunnan
palvelutoiminnassa esiintyvistd muutoksia.

Kirsi osallistuu kuukausittain
vertaismentorointiryhmaan ja saa tukea muilta
esmiehiltd lahijohtamiseen ja kay keskustelua
toimintaperiaatteista.

\V R VAVAVAVAYV AR

KUVIO 11. Digitaalisen tydskentelyalustan palvelupolku
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Kuviossa 11 on havainnollistettu digitaalisen tydskentelyalustan
palvelupolku organisaatiossa tytskentelyn aloittavan palveluesimiehen na-
kokulmasta. Kuviossa on kayty lapi se prosessi, jonka palvelun kayttaja
kay lapi. Palvelumuotoilun ensisijainen tavoite on palvelukokemuksen
kayttajalahtéinen suunnittelu, joka oli myds digitaalisen tyéskentelyalustan
lahtbkohta. Tavoitteena palvelumuotoilussa, on etta palvelu vastaa niin
kayttajien tarpeita kuin palvelun tarjoajan tavoitteita. Palveluprosessin
lisdksi on otettava huomioon, etta kayttajan tarpeet, valinnat ja kayttay-
tymisen malli ohjaavat palvelun kaytt6a suunnitellun palveluprosessin
lisdksi. Prosessin kirjaaminen nékyvaksi hyodyttaa sahkoisten palvelujen
kehittamisessa etenkin silloin, kun halutaan nahda palvelu kayttajan sil-
min tai tarvitaan uusia tapoja jasentaa palveluja. (Suomen sosiaali ja ter-
veys ry, Suomen Kuntaliitto, Terveyden ja hyvinvoinnin laitos; Innokyla
2012b; Hiltunen 2017.)

Uuden asumisyksikon kaynnistaminen

Kehittamisryhmé&n palveluesimiehilta I0ytyi vahvaa osaamista uuden
asumisyksikon perustamisesta, joten nostimme tdméan yhden vertaismen-
toroinnin teemaksi. Toimintatutkimukselle tyypillista on, etta kehittamises-
sé hyddynnetaan siihen osallistuvien vahvuuksia (Kananen 2014.) Uuden
asumisyksikon kaynnistaminen liittyy myos merkittavasti yhteen uuden
palveluesimiehen mentorointiin, koska usein uusi palveluesimies
rekrytoidaan uuteen asumisyksikkéon. Kehittamishankkeen tuloksista
|6ytyy paljon validia tietoa, mitd uuden asumisyksikon kaynnistdmiseen
vaaditaan (lite 3). Uuden asumisyksikon kaynnistamiseen perehdytyksen
nakokulmasta Saatiolta 10ytyi jo tydohje, joten tassa kehittamishankkees-
sa perehdyimme uuden asumisyksikon kaynnistamiseen erityisesti men-

toroinnin nakodkulmasta.



Uuden asumisyksikdn
kaynnistaminen

Héan kay digitaaliselta
tydskentelyalustalta
katsomassa, mita osa-alueita
mentorointiin kuuluu.

Han kay Intrasta katsomassa
mité asioita hanen taytyy muistaa
ottaa huomioon uutta
asumisyksikkda kaynnistaessa.

Osaamisen jakaminen

Han kay kirjoittamassa Intran
vertaismentorointi osion
osaamisen jakaminen-

palstalle kysymyksen muille

esimiehille.

Vertaismentorointiryhma

Han katsoo Intrasta seuraavan
palveluesimiesten
vertaismentorointitapaamisen.
Han osallistuu tapaamiseen,
jotta paasee keskustelemaan
muiden esimiesten kanssa

omaisyhteistyosta.

KUVIO 12. Digitaalisen tytskentelyalustan toimintaperiaate

MUUTOS JOHTAMINID @ITALISAATIO

RATKAISUKESKEISYYS
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Kuviossa 12 on esitetty digitaalisen tydskentelyalustan toimintaperiaate
uutta asumisyksikkoa kaynnistavan palveluesimiehen nakdkulmasta.
Kuviossa on prosessinomaisesti nahtavilla ne kontaktipisteet, jolloin esi-
mies kaantyy tyoskenteleméan digitaaliselle tydoskentelyalustalle. Va-
semmalle kuviossa on digitaalisen tydskentelyalustan kontaktipisteet, jol-
loin palveluesimies kayttaa tydskentelyalustaa; uuden palveluesimiehen
mentorointi, uuden asumisyksikon kaynnistaminen, osaamisen jakaminen
seka vertaismentorointiryhnma. Seuraavaksi on maaritelty digitaalisen
tydskentelyalustan kohta, josta he voisivat saada apua ongelman ratkai-
semiseen. Oikeassa reunassa on kirjattu digitaalisen tydskentelyalustan
organisaatiolle tuottama arvo. Palvelun arvo lisd& organisaation tuotta-
vuutta ja toiminnan tehokkuutta. Palvelun tuottama arvo organisaatiolle on
juuri niita kriittisia menestystekijoita, jotka on nostettu tietopohjassa esille;
lahijohtaminen, digitalisaation mahdollisuudet seka ratkaisukeskeisyys
esimiestydssa. Tulevaisuudessa kyseinen palveluesimies voi toimia uuden
palveluesimiehen mentorina ja katsoo séhkoisen tytskentelyalustalta
asioita mentorin nakdkulmasta siirtyen takaisin ensimmaiseen

kontaktipisteeseen.
Osaamisen jakaminen

Osaamisen jakaminen -alusta olisi palveluesimiesten valiseen vuorovai-
kutukseen, verkostoitumiseen sekéd osaamisen jakamiseen tarkoitettu
kommunikointipalsta. Kommunikointipalstalla palveluesimiehet voivat
jakaa tietoa, osaamista ja ajankohtaisia asioita toisille sek& saada vertais-
tukea muilta esimiehilta. Vertaistuki on kehittdmishankkeen tuloksien
mukaan yksi merkittavista tyohyvinvoinnin lahteista. Informaatioteknolo-
gia mahdollistaa organisaation sisaisten verkostojen rakentamisen ja ver-
kostot taas tukevat organisaation tietopdaoman (inhimillinen- ja rakenne-

padoma) lisdantymista (Gronroos 2006).

Monesti esimies kaipaa aivan péaivittdiseen arkeen liittyvia pienten linjojen
vahvistusta ja pyrkii hakemaan omaa nakemysta asiasta keskustelemalla
muiden esimiesten kanssa. Digitaalisen tydskentelyalustan avulla esimies

saa nopeasti tietoa ja useita nakdkulmia asioihin, vaikka muut esimiehet
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tyoskentelevat ympari Uuttamaata. Tyoskentelyalusta jouduttaa ja
helpottaa lahijohtamisen paatoksentekoa ja parantaa esimiehen valmiuk-
sia reagoida nopeasti muuttuvan toimintaympéariston haasteisiin. Talou-
dellisia resursseja sadastaen digitalisaatio mahdollistaa uudenlaista ver-
kostoitumista, osaamisen jakamista, sekéd voimaantumista organisaation
sisélla. Palvelupaallikéilla tai kehittdamisyksikoélla voi olla luku- ja kom-

mentointioikeus osaamisen jakaminen -alustalle.

Osaamisen kehittdminen ja organisaatiotiedon hallinta ovat sosiaali- ja
terveysalan organisaatioiden jatkuva teema. Menestyva organisaatio
tunnistaa organisaatiosta l0ytyvaa tietoa ja pitaa sitéa arvokkaana, niin
toiminnallisesta kuin strategisesta ndkdkulmasta katsottuna. Organisaa-
tiokulttuurin tulee edistaa ja tukea tiedon luomista seka jakamista. Tiedon
jakamisella on vaikutusta kaikkien osapuolten paivittdiseen toimintaan ja
yhteistydohon. Oikea-aikainen ja laadukas tieto ja sen jakaminen vahenta-
vat virheitd ja nopeuttavat tyontekoa seka tekevat siitd mielekkddmpaa
tehostaen néin toimintaa. (Stenberg 2012.)

Tiedonjakamisen keskeisinté on, etta se parantaa niin yksilén kuin orga-
nisaation suorituskykya. Tietojohtamisessa tieto luokitellaan yleisimmin
hiljaiseen sekéd nékyvaan tietoon. (Huotari & Mantyneva 2016, 81-87.)
Korkeakoski (2017) maarittele tiedon jalostetuksi tietdAmykseksi, joka on
ihmisen, organisaatioiden tai yhteisjen prosessoimalla muodostamaa
ymmarrysta. Oleellinen kysymys tana paivana on, kuinka kokemustietoa
saadaan siirrettyd henkil6lta toiselle ja tyopisteesta toiseen (Manka 2006
131-132.) Yksi ratkaisu Mankan mielesta on tiivis vuorovaikutusyhteys ver-
kostoissa. Kehittdmishankkeen lopputuotos mahdollistaa hiljaisen tiedon
kuten taitojen, toimintamallien, arvojen ja normien siirtymista palvelu-

esimiesten keskuudessa tehokkaasti.

Tiedon hallinnoimisesta, analysoimisesta seka hyédyntamisesta organi-
saatiossa voidaan kayttaa kasitetta tietojohtaminen. Tietojohtamisen pe-
rimmaisend tavoitteena on tiedon tehokas soveltaminen paatdksentekoti-
lanteissa, jolloin paremman tiedon tuella teemme todennakoisesti parem-

pia paatoksia, joilla ohjaamme toimintaa. (Sydanmaanlakka, 2012, 69.)
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Korkeakosken (2017, 202) mukaan verkostojen hyoddyt tulevat esiin silloin
kun verkostoja hyddynnetédéan tavoitteisesti ja johdetusti. Verkostojen joh-
taminen voi tosin olla haastavaa, koska usein ne perustuvat tasavertai-
seen kumppanuuteen. Tietojarjestelmia koskevat verkot ja verkostot voivat
luoda toimijoille voimavarojen verkoston. Tietoverkkoja voidaan hyddyn-
taa tietojen keruussa, kasittelyssa, analysoinnissa seka jakamisessa. Asi-
antuntijoiden osaamisesta muodostuu voimavarojen kokonaisuus, joka

tarjoaa mahdollisuuden hyddyntéa sisaisten verkostojen osaamista.
Vertaismentorointiryhméa

Kehittdmishankkeen tuloksista nousi esille idea saanndllisesti kokoontu-
vasta vertaismentorointiryhmasta. Vertaismentorointiryhmall& olisi avoin
tapaaminen kuukauden toinen torstai klo 12-14. Vertaismentorointiryhman
viitekehyksena toimisi ratkaisukeskeisyys esimiestyssa ja tapaamisiin
voisi osallistua ilman ennakkoilmoittautumista oman tyétilanteen mukaan.
Ryhmé&n ohjaajana/koordinaattorina toimisi yksi esimies, joka huolehtisi
ryhman suunnittelusta, toteutuksesta, ohjauksesta seka kaytannon
jarjestelyista. Ideana olisi, ettd ryhnman ohjaajana voisi vuorollaan toimia
myo6s muita esimiehia, joilla olisi kasiteltavaan asiaan liittyvaa osaamista.
Halutessaan tapaamisille voisi nostaa esille ajankohtaisia teemoja.
Teemat, tapaamisten ajankohdat ja mahdolliset muistiot voi lisata
tydalustalla vertaismentorointiryhman alle. Vertaisryhmamentorointi lisaa
tydnhyvinvointia, sekad vahvistaa yhteisollista tyokulttuuria (Hiltula ym.
2010).
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8 POHDINTA

8.1 Toteutuksen arviointia

Kehittamishanke toteutettiin tydelamalahtoisesti. KehittAmishankkeen aihe
muotoutui oman ja muiden palveluesimiesten kokemusten seka eri tahojen
kanssa kaytyjen keskusteluiden seka organisaation strategisen tavoitteen
myo6ta. Keskustelua kehittdmishankkeesta kaytiin myds Rinnekoti-Saation
tutkijafoorumin kanssa. Kehittamistehtavan arviointia tapahtui
prosessinomaisesti koko kehittamishankkeen ajan ja sité tehtiin yhteis-

tydssa Rinnekoti-Saation seka oppilaitosten edustajien kanssa.

Kehittamishankkeen nakokulma, lahestymistapa seka tutkimuskysymyk-
set vaikuttivat siihen mitd menetelmia paatimme kayttaa. Kaytimme eri
tutkimusmenetelmia, jotta aiheen kannalta saatiin hyva kokonaisuus.
Toimintatutkimus sopi erinomaisesti kaytantolahtdiseen kehittamishank-
keeseen, ja sen vahvuutena oli ammattitaitoinen kehittamisryhma. Tama
strateginen lahestymistapa sopi erinomaisesti aiheelle, koska kehittamis-
hankkeen vetgjat toimivat itse kentélla yhdessa kehittamishankkeeseen
osallistuneiden kanssa. Palvelumuotoilun hyédyntaminen osaksi
toimintatutkimusta oli merkittdva hankkeelle asetettujen tavoitteiden
saavuttamiseksi. Palvelumuotoilun tydémenetelmaét olivat ennakkoluuloista
huolimatta toimiva kehittamismenetelma, vaikka palvelumuotoilu ja
toimintatutkimus toivat kehittdjan tyéhon epavarmuuden elementteja.
Toimintatutkimukselle ja palvelumuotoilulle on hyvin tyypillista, etta kehit-
tamiskohde muuttaa muotoaan prosessin aikana (Kananen 2014; Suo-
ranta & Ryynéanen 2014). Niin tassakin kehittamishankkeen prosessi eli ja
muutti muotoaan jokaisen kehittdmisryhméan tapaamisen myoéta ja lo-
pullinen tuotos kehittyi vahitellen prosessin aikana. Kehittdmistehtavan
myo6ta syntyi suurempi mielenkiinto palvelumuotoilutydskentelyyn myoés

jatkossa.

Kehittamisryhmén tydpajoihin osallistui useita ammattitaitoisia palvelu-
esimiehia asumis- ja ty6ta ja osallisuutta edistavista palveluista. Osallis-

tujia olisi toki hyvin voinut olla enemman ja erityisesti vanhoilta laitos-
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osastoilta olisi kaivattu palveluesimiehia kehittAmisryhmaan. Nain oltaisiin
saatu moniammatillisempaa keskustelua niin sosiaali- kuin terveysalalta.
Toisaalta pienemmassa ryhmassa toteutui kaikkien osallistuneiden aani ja
ryhméssa paastiin hyvaan dialogiin. Liséksi rynméén osallistuneet
tuottivat tutkimuksen kannalta runsaan aineiston, joten siind mielessa
toteutunut kokoonpano oli erinomainen. Haastavaa oli yhteisen ajan
l6ytyminen kehittdmisryhman jasenten kesken, joten hyodynsimme Skype-
yhteytta tapaamisissa. Nain mahdollisimman moni pystyi osallistumaan
tapaamisiin ja saatiin mielenkiintoisia keskusteluja aikaiseksi.
Kehittamishankkeen tapaamisajankohtia sopiessa nousi esille 1&-
hiesimiestyon hektisyys. Palveluesimiehilla on paljon tdita perustehta-
vassaan, eika kehittdmiselle jaa juurikaan aikaa. Toisaalta kehittdmisryh-
man tapaamiset vahvistivat, etta uusille sahkéisille kommunikointikanavil-

le on tarvetta tyon hektisyyden ja maantieteellisten valimatkojen vuoksi.

Kehittamisryhmé&n tydpajojen ilmapiiri oli hyvin avoin, keskusteleva ja
eteenpain suuntautuva. Tapaamisissa kaikki osallistujat esittivat ideoita ja
mielipiteitd rakentavasti ja rohkeasti, vaikka asioista saatettiinkin olla eri
mielta. Kaikille palveluesimiehille annettiin tasavertainen mahdollisuus
osallistua kehittAmisryhman toimintaan. Liséksi tapaamisissa nousi esille
useita eri asioita, joista he olisivat jo aiemmin halunneet keskustella mui-
den palveluesimiesten kanssa. Yhteista aikaa ja tapaamisia muiden esi-
miesten kanssa ei kuitenkaan ole ollut tarpeeksi. Moni palveluesimiehista
koki itsensa ja oman olonsa voimaantuneen kehittamisryhman tapaa-
misten jalkeen, vaikka lahteminen tapaamiseen oli oman tydkiireen kes-

kelta ollut haastavaa.

Ratkaisukeskeisyys oli valittu ryhméahaastatteluiden viitekehykseksi, ja sen
yllapitaminen ja edistaminen vaativat kehittajilta asian tiedostamista ja
huomioimista kehittdmisryhmén tapaamisten aikana. Tydpajojen kes-
kusteluissa nousi esille erilaisia arjentyén haasteita ja tarve jakaa tyosta
nousseita negatiivisia tunteita oli vaistamatonta. Taman vuoksi ratkaisu-
keskeisyys toimi erinomaisesti ryhméan viitekehyksena ja kriittinen keskus-
telu saatiin suunnattua tulevaan. Ratkaisukeskeisyydessa ongelmat

kohdataan haasteina, jotka pystytaan voittamaan suuntaamalla fokus



54

menneisyyden hankalista kokemuksista kohti tulevaisuutta (Sundman,
Keistinen, Longvist ym. 2017.) Tyon asettamien paineiden ja kuormitta-
vuus tekijoiden hallitsemiseen ratkaisukeskeisyydella pystytaan vaikut-
tamaan siihen, miten esimies suhtautuu tyéssaan kohtaamiin asioihin ja
miten johtaa yksikkdaan. Kehittdmisryhman tydpajoissa kaytiin paljon
keskustelua meneilladn olevista yhteiskunnallisista muutoksista, jotka
vahvistivat, ettda muutosjohtaminen ja ratkaisukeskeisyys esimiestydssa
ovat menestyvan organisaation kulmakivia tana paivana ja vertaismento-
roinnin vahvistaminen tukee naita erinomaisesti. Liséksi kehittamishank-
keen aineistoa reflektoitiin jokaisen kehittamishankkeen tapaamisen jal-
keen. Jokainen kehittamisryhman tapaaminen suunniteltiin erikseen, ja

pohdittiin tulevan tydpajan tavoite tutkimuskysymykset huomioiden.

Kehittamishanke onnistui mielestdmme hyvin ja pystyimme vastaamaan
toimintatutkimuksen paaperiaateisiin. Kehittdmishankkeeseen osallistu-
neet palveluesimiehet olivat erittain aktiivisia ja innostuneita tutkittavasta
kohteesta. Valli & Aaltolan (2015, 25-26) mukaan toimintatutkimuksen
tunnuspiirteitd ovat demokraattisuus, osallistuminen ja tieteen edistymi-
nen sek& sosiaaliseen muutokseen vaikuttaminen. Perusluonteeltaan
toimintatutkimus on sosiaalinen prosessi, jossa liikutaan ja toimitaan seka
yksilolliselld, ettd sosiaalisella tasolla. Tutkivan toiminnan kohteina ovat
yhteisdn toimintatavat, osallistujien omaa toimintaansa koskeva ymmar-
tamiskyky ja itse toimintatilanne. Yleensa itse tutkimustyd on yhteis66n ja

naiden todellisuuteen vaikuttava tekija.

Toimintatutkimus vaatii tutkijoilta usein enemman, koska tutkimuksen |&-
piviemiseksi he eivat voi olla Kanasen (2014, 67-75) mukaan vain passii-
visia toimijoita. Oman kokemuksen hyddyntaminen on toimintatutkimuk-
sessa jopa suotavaa tuomalla oma teoreettinen tietdmys ja osaamisensa
kehittamisen ja ongelman ratkaisun osalta. Kehittamishankkeessa toimin-
takentan hyva tuntemus k&éntyi meidan eduksi, ja pystyimme jakamaan
omaa osaamista kehittdmishankkeen aikana. Tutkijoiden on tutkimuksel-
listen seikkojen lisaksi hyva hallita myds ryhmakayttaytymisen periaattei-
ta. Kehittgjana meilta 16ytyi hyvia ihmissuhdetaitoja; kuten kykya kuunnel-

la ja olla vuorovaikutuksessa toisten kanssa. Onnistuneessa toimintatut-
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kimuksessa ryhman vetgjan tulee pyrkia siihen, etta vetgja toimii kuunteli-
jana ja kannustajana ja rynman jasenet ovat enemman aanessa. Tassa
onnistuimme mielestdmme erinomaisesti, ja usein puheensorina ja ide-
ointi jatkuivat, kun suunniteltu aikataulu saapui paatokseen. Valilla ryh-
malaiset innostuivat niin avoimeen vuorovaikutukseen, etta taytyi pitaa
huoli, etta kaikki osallistujat saavat oman nakemykset esille ja voivat ottaa

kantaa asioihin.

Kehittajina meilta 16ytyi Villasen ym. (2017) asettaminen hyvan kehittajan
ominaisuuksia; rohkeus, intohimo, seikkailu, flow, oppiminen, menesty-
minen ja dialogi. Kehittdminen on yleisesti riippuvainen kehittajan asen-
teesta, mutta onnistuakseen ei tarvita kaikkia naitd, vaan kehittamisen
onnistuminen koostuu my6s vuorovaikutuksesta ympariston kanssa. Rat-
kaisukeskeisyys viitekehyksena antoi hyvan lahtokohdan kehittamis-

hankkeen onnistumiseen.

Kehittamishankeen yksi haasteista liittyi aiheen rajaamiseen. Oli hyvin
haastavaa méaaritella perehdytyksen ja mentoroinnin valista rajanvetoa.
Lankinen ym. (2004, 97-99) méaarittelee mentoroinnin mentorin ja aktorin
valiseksi oppimisprosessiksi, jonka tavoitteena on tiedon, taidon ja osaa-
misen siirtyminen. Vertaismentorointi perustuu enemman tasavertaiseen
dialogiin, jossa kenenkaan osaaminen ei ole ylivertaista vaan jokainen
paasee peilaamaan omaa osaamistaan muiden kanssa. Toiminnan lah-
tokohta voi olla asiantuntijuuden periaate, jolloin oppimista tapahtuu joka
suuntaan ja kaikki voivat tarjota toisille uusia ndkokulmia, tietoa ja kaytan-
teitd. Vertaismentorointi tukee valmiuksia reagoida toimintaymparistéssa
tapahtuviin muutoksiin. (Kupias & Salo 2014.) Kehittdmishankkeessa
rajasimme, ettd perehdytys on Rinnekoti-Saatiossa enemman palvelu-
esimiehen oman esimiehen eli palvelupaallikon ja asumisyksikon tehtava

ja mentorointi kollegiaalista toimintaa.

Toinen haasteista oli toimintatutkimukselliselle prosessille heittaytyminen,
koska hankkeen alussa ei ollut selke&aa kasitysta lopputuotoksesta.
Hankkeelle asetutut tutkimuskysymykset auttoivat meita pysymaan kehit-

tamishankkeen aiheessa, kun suunnittelimme tydpajoja ja mietimme lop-
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putuotosta. Taman epatietoisuuden sietaminen ja huomioiminen proses-
sin aikana oli osittain haastavaa, vaikka toimintatutkimukselle tyypillista.
Toimintatutkimus asetti meille tutkijoille haasteen, koska toimintatutki-
muksen tavoitteena on aina muutos (Kananen 2014). Paineet kehitta-
mishankkeen tuottamasta muutoksesta nousivat esille prosessin aikana.
Kehittamishankkeen lopputuotos muotoutui kuitenkin lopulta toimintatut-

kimukselle ja palvelumuotoilulle tyypillisesti prosessin aikana.

Oppimisprosessina hanke on ollut mielenkiintoinen ja yhteistyé on sujunut
hyvin kehittdmishankeen ajan. Haasteena hankkeessa esiintyi aiheen
rajaaminen suhteessa kehittamishankkeen laajuuteen. Odotukset
osallistuvien palveluesimiesten maarasta olivat korkeammalla, kuin mité
osallistujia saatiin. Jalkeenpain kaytiin keskustelua olisiko ty6pajat voitu
jarjestaa yksittaisina haastatteluina, jolloin mahdollisesti eri palveluesi-
miehet olivat osallistuneet tydpajoihin kiinnostuksen mukaan. Toisaalta
kehittamisryhma oli todella tiivis ja ammattitaitoinen, joten aineisto oli laa-
dukas.

Kehittdmishankkeen aikana ilmaantuneiden haasteiden kohtaamiset ke-
hittivat sek& meidan nadkemysta palvelumuotoilijana, etta ymmarrysta ja
rohkeutta tietynlaisesta avoimesta heittaytymisesta erilaisiin tilanteisiin.
Tilanteisiin heittaytyminen kehitti meidan itseluottamusta kehittajina seka
loivat uskoa palvelumuotoilumenetelmien kayttamiseen jatkossakin.
Mielestamme kehityshanke onnistui vastaamaan hankkeelle asetettuihin

tavoitteisiin.

8.2 Luotettavuuden ja eettisyyden arviointia

Tieteellisen tutkimuksen suorittamisen on vastattava hyvaa tieteellista
kaytanto4, jotta tutkimus olisi eettisesti luotettavaa ja hyvaksyttavaa seka
tulokset olisivat uskottavia. Kehittamishanke on toteutettu hyvia tieteellisia
kaytantdja vaalien ja noudattaen. Tieteellisen kaytannon lahtokohta on,
ettad tutkijan on erityisesti kiinnitettdva huomiota eheyteen, huolellisuuteen

ja tarkkuuteen tutkimuksen ja tulosten tallentamisessa ja esittamisessé
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seka tutkimuksen ja sen tulosten arvioinnissa. (The National Advisory
Board on Research Ethics 2010, 19.)

Tutkimuksen eettisyys on tieteellisesséa toiminnassa kaikkein keskeisinta.
Tutkimusetiikka on tukijoiden ammattietiikkaa, johon kuuluvat eettiset
periaatteet, normit, hyveet ja arvot, joita tutkijan tulisi noudattaa tutkimusta
tehdessaan. (Kuula 2011, 23.) Kankkusen & Vehvilainen-Julkusen (2013)
mukaan tutkimusetiikka luokitellaan tavallisesti normatiiviseksi etiikaksi,
joka pyrkii vastaamaan kysymykseen siitéa, miten saantoja tulee noudattaa

tutkimusta tehdessa.

Tutkimuksen eettisyytta voi tarkastella esimerkiksi Vilkan (2015) teoksessa
esitettyjen Pietarisen (2002) laatimien tutkimuksen eettisten vaatimuksen
avulla. Kehittamishankkeessa koimme seuraavien vaatimuskriteerien
tayttyneen: alyllisen kiinnostuksen vaatimuksen, tunnollisuuden
vaatimuksen, rehellisyyden vaatimuksen, ihmisarvon kunnioittamisen,
sosiaalisen vastuun vaatimuksen, ammatinharjoittamisen edistaminen
seka kollegiaalisen arvostuksen. Kehittdjina olimme aidosti innostuneita
uusimman tiedon hankkimisesta ja olemassa olevan tiedon tarkastelusta.
Kehittamishankkeen toteuttaminen oli inspiroivaa ja mielekasta tiedon
etsimista seka tutkitun tiedon ja kaytannon yhteen sovittamista.
Tunnollisuuden vaatimuksen toteutuminen nékyi siten, ettd olemme
kumpikin tyoskennelleet alalla jo yli kymmen vuoden ajan ja paneutuneet
omaan alaamme kattavan tyokokemuksen, ettd henkildkohtaisen
kiinnostuksen pohjalta ottaa asioista selvaa ja etsia viimeisinta tietoa. Nain
ollen voidaan todeta, etta hankkimamme ja esittima&mme informaatio oli

tassa kehittdmishankkeessa luotettavaa.

Kehittamishanke toteutettiin rehellisin toimintaperiaattein, joten voimme
vilpittdmasti todeta tutkimuksen rehellisyyden kriteerin tayttyneen.
Hankkeen tekeminen ei loukannut ihmisarvoa. Pidimme myds huolen siita,
etta tieteellistéd informaatiota kasiteltiin eettisin periaattein.
Kehittdmishankkeessa paneuduttiin oman ammatinharjoittamisemme
kehittamiseen, joten ammatinharjoittamisen edistdminen tapahtui

luontevasti ja tutkijoiden toimintatavat tukivat tutkimuksen tekemisen



58

mahdollisuuksia. Kehittdmisen syvin idea oli tukea esimiestyota tekevia
kollegoja ja luoda tutkimuksen mydéta konsepti organisaatioomme
kayttoon, nain ollen voimme todeta toimineemme kollegoja arvostaen ja

kunioittaen.

Kehittamishanke oli ajankohtainen, koska esimiesten vertaismentorointia
ei ole aiemmin Saatiossa tutkittu, eika kehitetty. Kehittdmishanke, joka
suuntautuu suoraan tydelamaan korostuvat niin yritysmaailman kuin tie-
teen tekemisen eettiset sdannot. Kehittamistyota tulee tehda rehellisesti,
huolellisesti ja tarkasti, korkean moraalin mukaisesti, jonka seurausten on
oltava kaytant6a hyodyttavia. Mahdolliset ristiriidat tosiasioiden ja
organisaation kaytantojen valilla eivat saa ohjata tosiasioiden tulkintaa
vaan ne on otettava haasteena vastaan. Eettisesti kestavassa
kehittamistytssa on valtettava toisten tekstien plagiointia, tulosten
kritiikitonta yleistamistd, harhaanjohtavaa tai puutteellista raportointia seka
toisten kehittgjien, tutkijoiden tai toimijoiden vahattelya. (Moilanen,
Ritalahti, Ojasalo 2009, 48-49.)

Hirsjarven ym. (2007) mukaan tutkimuksessa pyritdan valttamaan virheita,
mutta silti luotettavuus ja patevyys vaihtelevat. Kehittdmishankkeessa
haasteena oli tutkijoiden objektiivisuus aiheeseen. Toisaalta toimin-
tatutkimukselle tyypillista on kehittdjan pyrkimys vaikuttaa tutkimuksen
kohteena olevaan seikkaan. Toimintatutkimuksessa tutkija pyrkii ratkai-
seman jotakin tiettya ongelma yhteistyssa yhteison jasenten kanssa.
Tasta syysta toimintatutkimuksen eettiset kysymykset esitetaan toisella
tavalla kuin kvalitatiivisessa ja kvantitatiivisessa tutkimuksessa. (Eskola &
Suoranta 2008, 222-224.)

Toimintatutkimuksessa haasteena on usein tutkimuksen alkuperaisen
perspektiivin kadottaminen ja tutkijan samaistuminen kohteeseen liiaksi.
Toisaalta toimintatutkimuksessa tama voi olla juuri tutkimuksen onnistu-
minen edellytys. Onnistuneessa toimintatutkimuksessa toiminnasta, jota
tutkitaan, tulee tutkimusta ja tutkimuksesta toimintaa. (Eskola & Suoranta
2008.) Kehittdmishankkeessa meilla oli selked visio verstaismentoroinnin

positiivista mahdollisuuksista johtamisen tukena. Ensimmainen tapaami-
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nen kehittAmisryhmén kanssa vahvisti tata nakemysta. Nain ollen kehit-

tamishankkeen edetessa me tutkijoina vahvistimme tata visiota.

Saari (2007) toteaa yhteiskuntatutkimukselle olevan tyypillista, etta tutki-
jan lasnéolo ja toiminta vaikuttavat kaytannon toimiin. Toimintatutkimuk-
sen tavoite on tutkia yhteiskunnan tai yhteison toimintaa eli kaytantoa,
joten tutkijan pitaa avoimesti ja tietoisesti pyrkia vaikuttamaan tutkimuksen
kohteena olevaan kaytantoon. Kaksoisroolista huolimatta pyrimme kehit-
tajind kohtamaan tyOpajoissa eteen nousseet asiat avoimesti ja tarkaste-
lemaan asioita objektiivisesti, vaikka osa asioista saattoi meille olevan jo

entuudestaan tuttuja.

Aineiston riittavyys on myos yksi luotettavuuden kulmakivisté. Tulosten
luotettavuus syntyy tutkimusaineistosta, ei niinkdan aineiston maara vaan
laatu (Kananen 2014). Pohdimme kyselyn laatimista viela ty6pajojen
jalkeen, jolloin aineiston maara olisi kasvanut. Tavoitteena oli kuitenkin
kehittdd myos tyoskentelyalusta, johon saimme tydpajoista riittavasti
laadukasta aineistoa. Kehittémishankkeen laajuuteen ja syvyyteen
pohjautuen paatimme jattaa kyselyn laatimatta. Aineisto oli mielestamme

toimintatutkimukselliselle kehittdmishankkeelle laadukas.

Kehittamishankkeen haasteena oli kehittamisryhman pieni osallistuja
maara ja heidan anonymiteetin sailyttaminen. Kehittamisryhmalaisten
anonymiteetti huomioitiin aineistoa kasitellessa seka lopputuotosta kirjoit-
taessa. Toinen eettisyyden kannalta pohdittava asia oli keskustelujen ra-
jaaminen tutkimuskysymyksiin. Toimintatutkimukseen kuitenkin liittyy
vahvasti tutkittavan aiheen ja lopputuotoksen muodon muuttuminen op-

pimisprosessin aikana. (Heikkinen 2007, 196-200.)

Kehittdmishankkeen eettisyyden haasteet kohtasimme, jo tutkimussuun-
nitelmaa laatiessa. Tutkimussuunnitelmaan oli liitetty kuvaus organisaa-
tion ja toimintaympariston nykytilasta. Toimintaymparistdanalyysi joudut-
tiin jattdmaan kuitenkin pois kehittamishankkeen loppuraportista tiedon

arkaluotoisuuden vuoksi. Toimintaympariston kuvaus ei varsinaisesti liit-

tynyt tutkittavaan aiheeseen, vaan sita kaytettiin tyomenetelmana tutki-
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musaihetta pohtiessa. Hankkeen luotettavuuden ja eettisyyden kannalta

tama oli kuitenkin mielestamme oikea paatos.

Kehittamishankkeen eettisyytta ja luotettavuutta arvioitiin koko kehitta-
misprosessin ajan. Palvelumuotoilu sopi erinomaisesti kehittamismene-
telmaksi toimintatutkimukselliseen kehittamishankkeeseen, jossa kehitet-
tiin myds digitaalista tydskentelyalustaa. Kehittamismenetelmat tukivat ja

taydensivat hyvin toisiaan.

8.3 Johtopaatokset

Kehittamishankkeen aikana vahvistui, etta arjen tyosta nousevalle kehit-
tamiselle on tarvetta. Myos palvelumuotoilun hyédyntamisen mahdolli-
suudet osana kehittamista vahvistuivat kehittamishankkeen myoéta. Kehit-
tamishankkeen aikana tuli esille, etta organisaation strategian mukaisiin
tavoitteisiin pyrittdessa olisi hyva hyddyntaa kentalla olevaa osaamista ja
asiantuntijuutta kehittamistehtaviin. Hyvin usein tyota tehdaan muuttu-
vassa ymparistdssa olemassa olevilla toimintavaoilla, joihin ei kuitenkaan
olla tyytyvaisid. Toisinaan myds kay niin, etta kehittdmista tehdaan irralli-
sena arjen tyosta. Talldin voi kayda niin, etta kehittaminen jaa pinnal-

liseksi tai ulkopuoliseksi eika vastaa arjen tydsta tulevaan tarpeeseen.

Kehittdamisryhmé&n toimintaa seuratessa nousi esille ratkaisukeskeisen
ideologian edistavan esimiestydssa onnistumista. Esimiestytssa korostuu
itsensé johtamisen taito ja omaote tyontekemiseen. Esimies, joka kes-
Kittyy olennaiseen ja omaa ratkaisukeskeisen ajattelutavan ymmartaa it-
sensa johtamisen merkityksen seka itsena, ettd muiden kannalta. ltsensé
johtamista voidaan kuvailla sekd esimiehen oikeudeksi, ettéa velvollisuu-
deksi. Itsensa johtamiseen liittyy myds oman toiminnan kriittinen tarkaste-
lu. Talléin esimies ei keskity asioiden toteamiseen vaan alkaa toimia tilan-
teen kehittamiseksi toivottuun suuntaan. Ratkaisukeskeisen ajatustavan
omaava esimies selviytyy haasteista ja tyon asettamasta kuormittavuudes-
ta todennakoisesti paremmin, kun keskittyy vaikeimmassakin tilanteessa
toivottuun lopputulokseen ja omaan tavoitteeseensa asiassa. Toiminnan

tasolla ratkaisuihin keskittymien nékyy ratkaisupuheena, ongelmien
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muuttamisena tavoitteiksi, haastamisena ja kysymysten esittamisena.
(Aarnikoivu 2013.)

Kehittamisryhmaan osallistuneet henkilot olivat tydskennelleet organi-
saatiossa useiden vuosien ajan. Ryhmé&an osallistuneet tunnistivat
organisaation vauhdikkaan muutoksen, kehitysvammatytn yhteiskunnal-
lisen murroksen seka tulevaisuuden suunnan. Muutoksen lapikayminen
haastaa kuitenkin esimiehen toden teolla. Tama oli aistittavissa kehitta-
misryhman tapaamisissa. Katariina Ponteva (2010) on kuvannut, miten
muutokset ovat osa luonnollista tilaa, joita kohtaamme paivittain tyos-
samme ja elamassamme. Organisaatioissa ja tydpaikoissa muutoksia tu-
lee lahes paivittain. Osa muutoksista voi olla pienempid osa suurempia,
yleens& muutokset ovat vaistamattomia. Esimiehen nakdkulmasta muu-
tokset ovat merkityksellisia, koska esimies on tarke&assa roolissa viesti-
massa ja johtamassa muutosta tehtavassaan. Kehittamisryhmassa ha-
vaitsimme myd6s, miten esimies on kaiken muutoksen keskell& hyvin kes-
keinen muutoksen mahdollistaja tai muutoksen jarruttaja. Muutoksen joh-
tamisen ymmarrys on ilmeinen pyrittdessa parhaaseen mahdolliseen tu-

lokseen.

Organisaatiossa on jo nyt ollut kokemuksia palveluesimiesten mentoroin-
nista, vaikka systemaattista ja organisoitua jarjestelméa ei ole ollut. Ko-
kemukset mentoroinnista ovat olleet positiivisia kummankin osapuolen
nakokulmasta katsottuna. Ainoastaan toiminnan organisoimattomuus on
hidastanut toimintaa ja saattanut vaikuttaa tyontekijoéiden motivaatioon.
Mentorointiin on varattava aika my6s omasta tydsta, joten toiminta olisi
l&pinakyvaa ja systemaattista mentorointiohjelman kehittamisen myo6ta.
Mentorointi on nahty erityisesti oman tyon kehittamisen, tiedonjaon seka
motivoitumisen nakokulmasta. Kehittamishankkeen tulokset tukevat

mentorointiohjeman kaynnistamista Rinnekoti-Saatiossa.

Esimiestydssa toimitaan hyvin pitkalti itsendisesti. Johto edellyttaa esi-
miehiltd monenlaista osaamista ja kykya kantaa vastuuta yksikostaan.
Kehittdmisryhman tapaamiset osittivat, miten tarke&aa on, etta esimies saa

riittdvasti tukea tydbhonsa. Esimiestyo voi alkaa helposti kuorimittaa tai
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omaksuttavien asioiden maaré saada aikaan hallitsemattoman tunteen.
Vertaistuen voimaa on tutkittu paljon, joten vertaismentoroinnin tyéhyvin-
vointia edistava rooli on erittain merkittava. Irja Mikkosen (2009) vaitoskir-
jasta kay ilmi, ettéd henkisessa kuormituksessa vertaistuki on korvaamaton
tuki. Vertaiselta on helppo kysya apua, neuvoja tai jakaa tyossaan koh-

taamiaan haasteita.

8.4 Jatkokehittamisehdotukset

Hirsijarvi ym. (2007, 216) mukaan keratyn aineisto analyysi, tulkinta ja
johtopaatdksen ovat tutkimuksen ydinasia. Tulosten analysointi ei pelkas-
taan riitd, vaan niista olisi pyrittava laatimaan synteeseja. Ne nitovat tut-
kimuksen ydinasiat ja antavat vastauksia ongelmiin. Naihin laadittuihin
synteeseihin johtopaatosten tulisi perustua. Kehittamishankkeen
jatkokehittamisehdotukset ovat jatkumo toimintatutkimuksen palvelumuo-
toilu prosessille. Hankkeessa sahkoinen tyoskentelyalusta on viety
konseptointi vaiheeseen. Konseptointi vaiheessa innovoidaan ratkaisuja ja
kehitetdaan palvelukonsepteja. (Vidico 2013, 24-25).

Jatkokehityksena esitamme digitaalisen tydskentelyalustan prototypointia
joko Saation it-palveluiden tai ostopalveluiden kanssa. Yleensa palvelun it-
ratkaisun suunnitteluun, toteutukseen seké kayttéonottoon liitetaan
palvelumuotoilua ja kayttajatestausta. Kehittamistyo jatkuu suunnittele-
malla kontaktipisteita ja luonnostelemalla kayttoliittymaa, jossa kayttoliit-
tyman suunnittelijat suunnittelevat aluksi karkeita prototyyppeja ja myo-
hemmin toiminnallisia prototyyppeja. Palvelumuotoilun voidaan ajatella
loppuvan tdhan vaiheeseen, ja jatkuvan palvelun it-ratkaisun suunnitte-
luun, toteutukseen ja kayttéonottoon. (Vidico 2013, 25, Hyysalo 2009, 181-
194.)

Prototyyppeja ja malleja kaytetddn yleisesti kaikessa tuotekehityksessa.
Ne ovat erinomainen tytkalu myos kayttoa ja kayttajia koskevan tiedon

hankinnassa. Luonteeltaan prototyyppien rakentaminen iteratiivista, tois-
tuvista suunnittelu- ja testauskierroksista koostuvaa. Palvelujen prototy-

poinnissa kerataan kayttajien kokemuksia tulevasta palvelusta ja niita
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voidaan mallintaa palvelumuotoilun menetelmi&d; kuten kayttajatarinoita,
kuvakasikirjoitusta tai service blueprint-kaaviota hyédyntaen. (Hyysalo
2009, 180-182; Vaahtojarvi 2011.)

Toinen kehittdmishankkeessa esiin houssut jatkokehittamisehdotus on
mentorointiohjelman jatkotyéstdminen Rinnekoti-Saatiossa seka uuden
palveluesimiehen mentoroinnin nostaminen osaksi palkitsemisjarjestel-
maa. Uuden palveluesimiehen aloittaessa tyot Rinnekoti-Saatiéssa ha-
nelle nimettaisiin mentori 5kk - 2 vuoden ajaksi ja mentoroinnista
laadittaisiin Kirjallinen sopimus. Mentorointiohjelman kehittamisella
vaikutetaan lahijohtamiseen, palvelutuotannon laatuun seka tyéntekijoiden

vaihtuvuuteen, kuten teoriapohjassa on nostettu esille.

Uuden palveluesimiehen mentoroinnin liittminen osaksi palkisemisjar-
jestelmaa lisda osaamisen jakautumista organisatiossa ja tuottaa or-
ganisaatiolle pitkalla tahtaimella suuren maaran inhimillista padomaa el
osaamista. Palkkiojarjestelmat ovat Juopperi & Uotila (2012) mukaan
nyky-yhteiskunnan merkittava keino tydomotivaation liséamiseksi. Uuden
palveluesimiehen mentoroinnista ohjelman mukaisesti voisi mentori saada
epasuoraa palkitsemista (esim. ravintoetu) tai suoraa palkitsemista (esim.
henkilokohtainen lisd). Palkitsemisjarjestelman peruslahtokohta on aina

henkiloston sitouttaminen ja tydmotivaation yllapitaminen.

Palvelumuotoilua ja asiakas- ja kayttajalahtoista kehittamista voisi
hyodyntaa organisaation palvelutuotannon kehittamisessa laajemminkin.
Niiden organisaatioiden tehokkuus on parantunut, jotka ovat luoneet
tyontekijoiden ideoita hyddyntavan jarjestelman. Uudenlaisen
innovaatioekosysteeminen luominen on kuitenkin organisaatiolle pitka
oppimisprosessi, jossa toimintamallien kokeilujen kautta luodaan
organisaation kulttuuria, kaytantdja, sdantdja seka strategiaa. (Kurronen
2015, 34-36.)
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LITTEET

Liite 1 S&hkoposti palveluesimiehille
Hei,

Olemme kehittdméssa vertaismentorointi konseptia Rinnekodin palvelu-
esimiehille opinnaytetyopnamme (YAMK) Janika Makelan kanssa. Idea on
suunnitella konsepti, jonka avulla voisimme systemaattisesti jakaa ole-
massa olevaa osaamista, tietoa seka hyvia kaytantoja ja ideoita. Liséksi
jos tekniikkamme antaa my6ten liitAmme konseptiin digitaalisen alustan,
jonka avulla voimme vaihtaa paremmin ajatuksia arjessa ja kayda keskus-
telua ketterammin kuin sahkopostin valityksella. Jotta konseptista tulisi
loistava tyovaline kayttddmme toivomme asiasta kiinnostuneiden palve-
luesimiesten osallistumista suunnitteluun ja kehittamiseen. Tarkoitukse-na
on jarjestaa kevaan 2017 aikana n. 3-4 tapaamista, joissa voimme ke-
hittamistyota yhdessa tehda. Mikali sinulta 10ytyy kiinnostusta tyémme
kehittamiseen ja konseptin suunnitteluun olet [Ampimasti tervetullut pe
20.1.17 klo 13 alkaen Sylvesterin asumisyksikkoon Pitdjanmakeen (Sun-
tionpolku 3 A 5 00370 Hki) . llImoitathan osallistumisestasi 16.1.2017

mennessa J Kevaan muut paivat sovimme ensimmaisella tapaamisella.
Rentouttavaa joulunaikaa ja loistavaa vuotta 2017!
Terveisin,

Milla & Janika



Liite 2 Uuden palveluesimiehen mentorointi

UUDEN PALVELUESIMIEHEN 5KK-2 VUOTTA
MENTOROINTI

-ORGANISAATION
TOIMINTAYMPARISTO

-STRATEGIA

-ARVOT JA
TOIMINTAMENETELMAT

-AVAINYHTEISTYOKUMPPANIT VERKOSTOT: Saation muut

toimijat, kuntayhteistyo,
-KOLLEGAT : - -

asuinalueen lahipalvelut, (ty6- ja
-JOHTO paivatoiminnat, omaiset,

kuljetuspalvelut, laakaripalvelut)

-PALVELUESIMIEHEN
TOIMENKUVA

-VUOSIKELLO

-JOHTAMISEN ERI OSA-ALUEET: toimintayksikdn ideologian ja
kulttuurin  visiointi,  talouden
hallinta budjetoinnin ja
optimaalisen resurssien kaytto,
palvelutoiminnan keskeisten
prosessit,
itsemaaraamisoikeuden
kunnioittaminen ja lainmukainen
toiminta, arjen struktuurit ja
tyoohjeet, palaverikaytannot ja

viestintdkanavat.




-ESIMIEHEN TYOKALUT ELI
JARJESTELMAT:

Intra, Mediatri, Titania, Mepco,
Workflow, HaiPro, Laatuportti ja

Talgraf

HENKINEN VALMENNUS:

omaa tybn asennoituminen,
itsensa johtaminen seka
ratkaisukeskeiseen
toimintakulttuuriin

tutustuttaminen




Liite 3 Uuden asumisyksikdn perustaminen

UUDEN ASUMISYKSIKON VERTAISMENTOROINTI __ 5KK-2

KAYNNISTAMINEN VUOTTA

-ORGANISAATION

TOIMINTAYMPARISTO

-STRATEGIA

-ARVOT JA

TOIMINTAMENETELMAT

-AVAINYHTEISTYOKUMPPANIT | VERKOSTOT: Saation muut

-KOLLEGAT toimijat, kuntayhteistyo,
asuinalueen lahipalvelut, (tyo- ja

-JOHTO

paivatoiminnat, omaiset,

kuljetuspalvelut, 1a&karipalvelut)

-ESIMIEHEN TOIMENKUVA

-VUOSIKELLO

-JOHTAMISEN ERI OSA-ALUEET:

toimintayksikon ideologian  ja
kulttuurin visiointi, talouden hallinta
budjetoinnin ja optimaalisen
resurssien kayttd, palvelutoiminnan
keskeisten prosessit,
itsem&araamisoikeuden

kunnioittaminen ja lainmukainen

toiminta, arjen  struktuurit ja

tydohjeet, palaverikaytannét ja

viestintdkanavat.

-ESIMIEHEN TYOKALUT ELI
JARJESTELMAT:

Mediatri,
Workflow, HaiPro, Laatuportti ja

Intra, Titania, Mepco,

Talgraf




HENKINEN VALMENNUS:

omaa tyon asennoituminen, itsensa
johtaminen seka
ratkaisukeskeiseen

toimintakulttuuriin tutustuttaminen

HENKILOSTOHALLINTO:

henkilokunnan rekrytointi,
haastattelut, sisdiset siirrot
Mepcossa, tydsopimukset,
tutkintotodistusten tallennus,
perehdytysviikon suunnittelu,
tyohontulotarkastukset, Love-
koulutukset ja tentit,

kayttajatunnukset, avaimet

ASIAKASTYO:

Asiakkaiden palvelutarpeen
arviointi (palveluluokka),
vuokrasopimukset,
perhetapaamiset/omaisyhteistyo,
apteekkisopimukset, kelakortit,
ositteenmuutos sisainen/ulkoinen
(posti, maistraatti, Saation
siséinen), sahkoésopimus,
kotivakuutus, yksildllinen
talousasioiden suunnitelma,
omaisuusluettelo, avaimet,
yhteisty0 tydpaikan/oppilaitoksen
kanssa, taksi/bussimatkat

KIINTEISTO, YMPARISTO

Laitteet, kalusteet, tarvikkeet




