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1 JOHDANTO

Syksylla 2006 valmistauduimme sosionomiopintoihimme kuuluvaan lastensuo-
jelunharjoitteluun. Opinnaytetydn aiheesta meilla ei ollut tietoakaan. Samoihin
aikoihin Myllyjarven nuorisokodin johtaja tuli kertomaan yhteistydhankkeesta
Myllyjarven nuorisokodin seka Jyvaskylan ammattikorkeakoulun valilla. Johta-
ja oli kiinnostunut tilaamaan ammattikorkeakoululta sarjan opinnaytetoita, jot-
ka koskisivat juuri tapahtunutta sosiaali- ja terveystoimen palvelujen organi-
saatiomuutosta. Muutoksessa Jyvaskylan kaupunki oli lopettanut yhden nuori-
sokodin toiminnan ja sen seurauksena ohjannut koko lasten- ja nuortenhuolto-
laitosten henkiloston uudelleen sijoittumishakuun. Tama tarkoitti sita, etta
tyontekijat saivat miettia mihin kaupungin lastensuojelulaitokseen haluaisivat
siirtya tyohon. Tasta seurasi uuden tydyhteison syntyminen Myllyjarven nuori-
sokodille. Myllyjarven nuorisokodin johtaja halusi tilata opiskelijoilta tyon, joka
tutkisi tata muutosta ja sen vaikutuksia. Ajatuksena oli, etta opiskelijat tekisivat
lastensuojelunharjoittelun Myllyjarven nuorisokodilla ja toteuttaisivat tutkimuk-

sen harjoittelun aikana.

Muutoksen tutkiminen tuntui haastavalta ajatukselta. Hieman epardiden suos-
tuimme, koska kysymys siita, mita itse asiassa tutkimme, oli meille alussa
epaselva. Toisaalta valmis opinnayteyon aihe ja tydelaman yhteistydtaho hou-
kuttelivat. Samalla tiesimme oman asenteemme eldmaan ja tydontekoon: asi-
oista ei kannata tehda liian monimutkaisia, tehdaan parhaamme niilla evailla

mita meilla on.

Opinnaytteen aiheeksi on rajattu muutoksen kokeminen tyoyhteison nakokul-
masta. Tavoitteenamme on haastatella tyoyhteiso6a ja tutkia miten muutos vai-
kuttaa heidan tyonsa eri osa-alueisiin. Tarkeaksi nousi tydyhteison aanen kuu-
leminen, heidan mielipiteensa ja kokemuksensa muutoksesta. Tutkimus on
ajankohtainen, silla tyontekijat olivat tutkimusajankohtana aloittaneet uutena
tyoyhteisdna ja tunteet ja kokemukset olivat tuoreita. Se on ajankohtainen
my0s viestind organisaatiolle ja muutoksen alkuunpanijoille siita, kuinka henki-
|0stotasolla muutos koetaan. Tama on tarkea nakokulma nyky-
yhteiskunnassa, alati lyhytjannitteisempaan ja saastotavoitteellisempaan lin-
jaan liikuttaessa.



Se, miten Myllyjarven nuorisokodin tyoyhteiso kayttaa tyotamme hyvaksi, on
rajattu tutkimuksemme ulkopuolelle. Keskitymme kertomaan tyoyhteison mie-
lipiteita ja tunteita. Tydmme tyyli on toteava ja se keskittyy ilmion kuvaami-
seen. Emme esita kehittamisehdotuksia tai luo jotakin uutta tyokalua tutki-
muksemme pohjalta. Koemme, etta tyo on luonteeltaan terapeuttinen ja sen
arvo psykologista. Tydyhteisé sai mahdollisuuden kertoa rehellisesti mita miel-
ta he olivat asioista, he saivat foorumin yhdessa purkaa tunteitaan ja kertoa
milta heista oikeasti tuntuu. Se miten johto ja tyOyhteiso aikoo tyota kayttaa
tyopaikallaan, jaa heidan paatettavakseen. Opinnaytteen hyoty tyontekijoille
riippuu jokaisen yksilon omasta kokemuksesta. Sen hyoty voi toiselle olla va-
hainen mutta toiselle jo se, ettd muutosajasta on jaanyt jotakin konkreettista

kateen taman tyon muodossa, voi olla ddrimmaisen tarkeaa.

Oman ammatillisen kasvun nakokulmasta opinnaytteemme tarjoaa meille ai-
nutlaatuisen mahdollisuuden kurkistaa tyoelamaan ja sen kokemiin muutok-
siin. Saamme aitiopaikalta seurata yhden tydyhteison kamppailuja muutos-
voimien alla, nahda sen hyvat hetket ja huonot ajat. Opinnaytteemme aihe
liittyy vahvasti hallinnon- ja esimiestyon opintoihin ja on myos siksi tarkea
opintojamme ajatellen. Muutos on prosessi ja tutkimme prosessin yhta vaihet-
ta. Tutkimukseen tulee jatkoa kun seuraavan vuoden opiskelijat aloittavat las-
tensuojelunharjoittelun Myllyjarven nuorisokodissa ja opinnaytteensa tekemi-
sen. Tydmme on osa tutkimusten sarjaa, jossa hahmotetaan muutoksen vai-

kutuksia.

2 MUUTOKSEN TAUSTAT

Viela kevaalla 2006 Jyvaskylan kaupungissa toimi kolme nuorisokotia seka

yksi lastenkoti. Yksi nuorisokodeista suljettiin, jonka seurauksena koko Jyvas-
kylan kaupungin sijoituspaikkojen toimintarakenne joutui muutoksen alle. Muu-
toksia koettiin nuorisokotien tarjoamien palveluiden sisallGissa, tiloissa ja hen-

kilostossa.

Jyvaskylan sosiaali- ja terveyslautakunnan poytakirjassa (27.4.2006) kerro-
taan, etta kuusitoistapaikkainen Mattilan perhetukikoti toimi ymparivuorikauti-



sena pienten lasten sijoituspaikkana ja turvakotina. Kuusipaikkainen Hovilan
nuorisokoti hoiti paihteilla oireilevia nuoria ja heidan perheitaan. Lotilan nuori-
sokoti oli paivystys- ja vastaanottoyksikko, joka tarjosi lyhytaikaisen sijoitus-
paikan kuudelle nuorelle. Myllyjarven nuorisokodissa oli 14 paikkaa pitempiai-
kaista hoitoa tarvitseville nuorille. Yhteensa nuorisokodeissa oli 26 paikkaa.

Hovilan nuorisokodissa havaittiin hometta ja nain ollen nuorisokodin oli muu-
tettava valiaikaismajoitukseen. Hovilan toiminnalle mietittiin uutta paikkaa.
Jyvaskylan sosiaali- ja terveyslautakunnan poytakirjan (27.4.2006) mukaan
Hovilan nuorisokodin vaistotiloista jouduttiin luopumaan kesakuussa -06, jol-
loin vuokrasopimus paattyi. Vaistotila ei myoskaan ollut sopiva nuorisokodin
toiminnalle. Nuorisokodille ei ollut saatavissa korvaavia vuokratiloja. Lasten-
suojelun palveluyksikdssa aloitettiin syyskuussa 2005 henkiloston kanssa
keskustelut lasten- ja nuorisokotien tulevaisuuden palvelutarpeista, toimintasi-
saltojen kehittamisesta seka resurssien kohdentamisesta. Haasteena oli Hovi-
lan nuorisokodin tilojen poistuminen kaytosta ja toisaalta yksityisten ostopalve-

luiden kustannusten hillitseminen.

Poytakirjan (27.4.2006) mukaan 1.7.2006 aloitti uusi nuortenhuoltolaitosten
kokonaisuus, joka toimii Lotilan nuorisokodin ja Myllyjarven nuorisokodin ra-
kennuksissa. Kokonaisuus sisaltaa 21 osastopaikkaa ja 5 avotyon paikkaa
kotona asuville nuorille. Toiminnan paapaino on jyvaskylalaisten nuorten hoi-
dossa, jotta kaupungin ulkopuolisten sijoitusten maaraa voidaan vahentaa.
Ratkaisuna paadyttiin siis Myllyjarven, Hovilan ja Lotilan toiminnan yhdistami-
seen. Hovila oli erikoistunut paihdenuoriin, Myllyjarvi pitkdaikaiseen hoitoon ja
Lotila oli paivystys- ja vastaanottoyksikko. Myllyjarven ja Hovilan profiloinnit eli
erikoistumiset purettiin. Lotila jatkoi paivystys- ja vastaanottoyksikkona (kriisi-
vastaanotto). Myos Mattilan perhetukikodin toiminta jatkui ennallaan. Myllyjar-
velle luotiin kaksi uutta osastoa, arviointiyksikko ja kuntoutusyksikko.

Poytakirjassa (27.4.2006) kerrotaan myds, etta lasten- ja nuortenhuoltolaitos-
ten vakituinen henkilostomaara sailyi ennallaan. Kaikille ohjaajille, myos Matti-
lan perhetukikodin ohjaajille, tuli ilmoittautumismenettely uusiin toimintoihin ja
tyoryhmiin. Koko kaupungin ohjaajat sekoitettiin Myllyjarven, Lotilan, Hovilan

ja Mattilan kesken. He saivat toivoa mihin yksikk6on he haluaisivat sijoittua.



Tavoitteena oli vahvan yhteistoiminnallisuuden rakentaminen. Toiminnan si-
sallon suunnittelusta ja vakiinnuttamisesta vastasi koko henkil0sto siten, etta
syksyn 2006 aikana nuortenhuoltolaitosten kokonaisuudelle muodostettiin yh-
teinen toiminta-ajatus ja tavoitteet. Silla hetkella kussakin neljassa laitoksessa
oli oma johtaja. Hovilan toiminnan loppuessa myos johtajan virka lakkautettiin,
jolloin nuortenhuoltolaitoksiin jai kaksi johtajaa ja Mattilan perhetukikotiin yksi
johtaja. Toiveena oli, ettd nuortenhuoltolaitosten ohjaus- ja johtamisjarjestelma
tasmentyy vuoden 2006 loppuun mennessa.

3 LASTENSUOJELU JA LAITOSHUOLTO

3.1 Lastensuojelu

Lastensuojelun tarkoituksena on vaikeaan elamantilanteeseen joutuneiden
lasten ja heidan perheidensa tukeminen. Heita tuetaan selviytymaan ongel-
mistaan seka kehittymaan ja kasvamaan tasapainoiseen elamaan. Nain ollen
lastensuojelu voidaan suppeasti ymmartaa osaksi perhe- ja yksilokeskeista
sosiaality6ta. (Mikkola 2004, 61.)

Paihteet, vakivalta, kasvatusvaikeudet seka erilaiset perheristiriidat seka van-
hempien psyykkiset vaikeudet ovat asioita, jotka on eri vuosikymmenina totut-
tu yhdistamaan lastensuojeluun ja sen tarvetta aiheuttaviin tekijoihin. Nykypai-
vana tarvetekijat ovat pitkalti samat. Yksi muuttunut asia on se, etta naiden
ongelmien keskella elavia lapsia on puolet enemman kuin 1990-luvulla. Pien-
ten lasten sijoituksen taustalla on yleensa lasten hoidon laiminlyonti ja van-
hempien kyvyttomyys kohdata lasten tarpeita ja vastata niihin. Tahan syyna
ovat paaasiassa vanhempien paihteidenkaytto ja mielenterveysongelmat.
Suurin yksittainen syy on vanhempien vakava paihteiden ongelmakaytto.
Nuorten huostaanoton taustalla on nuoren psykososiaaliset oireet, jotka
yleensa ilmenevat rikoksiin syyllistymisena, koulunkayntiongelmana, erilaise-
na paihteiden liikakayttona ja itsetuhoisuutena. (Rousu & Holma 2003, 11—
12.)

Kunnalla on velvollisuus jarjestaa lastensuojelu sisalloltaan ja laajuudeltaan

sellaiseksi kuin kunnassa on tarvetta (Narikka 2004, 31). Kunnallinen sosiaali-



toimi on mukana kaikilla lastensuojelun vaikuttamisen tasoilla. Tasot voidaan
jakaa kolmeen osaan, yleisiin seka avohuollon ja sijaishuollon keinoihin. Ylei-
siin keinoihin, joita voidaan kutsua myos ehkaisevaksi lastensuojelutyoksi,
kuuluvat koulu, paivahoito, aitiys- ja lastenneuvola, terveyskeskus seka kult-
tuuri- ja liikuntapalvelut. Avohuollon keinoihin kuuluvat neuvonta ja ohjaus,
tehostettu perhety0, taloudellinen tuki, erityispaivahoito, perheneuvola, virike
ja harrastustoiminta, tukiperheet ja tukihenkil6toiminta. Sijaishuollon keinoja
ovat erityislastenkodit, lastenkodit, nuorisokodit, ammatilliset perhekodit seka
perhekodit. Lastensuojelun sijaishuoltoon ryhdytaan, kun ilmenee sellaisia
lasta koskevia ongelmia, joihin eivat auta yleiset keinot tai sosiaalipoliittiset
toimenpiteet. Sijaishuoltoa voidaan jarjestaa perhehoitona tai laitoshuoltona.
Perhehoidossa lapsen hoito ja kasvatus jarjestetaan perhekodissa, ja laitos-
huollossa lastensuojelulaitoksessa. (Kyronseppa & Rautiainen 1993, 15 - 17.)

3.2 Laitoshuolto

Sijaishuollolle on ominaista lasten arjen mahdollistaminen. Lastensuojelun
sijaishuollon tavoitteena on mahdollistaa lapselle huolenpito, hoito ja kasva-
tus. Lasten on mahdollista viettaa pitkiakin aikoja laitoksissa. Sijaishuollossa
tuetaan lapsen tai nuoren ihmissuhdeverkoston rakentumista ja toimintaa.
Nain tuetaan arjen lisdksi myOs sosiaalisia suhteita seka yksilon identiteettia.
Laitostilaa on kritisoitu siita, etta se on etaalla lasten tavanomaisesta, ko-
dinomaisesta ymparistosta, ja siksi tavanomaiset arjen toiminnot eivat ole siel-
|& luontevasti mahdollisia. Laitoksia on pyritty kehittdmaan kodinomaisemmik-
si. Tilan kayton kontrolli on laitoshoitoon toistuvasti liitetty ominaisuus. Laitos-
hoidossa syntyneet uudet toimintamuodot, kuten lahi- tai vierihoito, kytkeyty-
vat hyvin laheisesti tilan kayttoon. (P6s6 2004, 206 — 208.)

Torrosen (2003,127) mukaan laitoselaman arjen erittely tuo esiin myonteisia
seka kielteisia piirteitad. Lastenkodissa lasten elamantilanteet paranevat. He
saavat tarkeita ihmissuhteita ja heidan arjestaan tulee saannénmukaista. Kiel-
teista ovat alati vaihtuvat aikuiset, joiden toimintatavat ovat erilaisia. Negatii-

vista on myos laitosmainen kontrolli ajan ja rahan kayton suhteen.
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Lastenkodissa on toistuvia rutiininomaisia toimintoja jotka tuovat lasten paiviin
ennustettavuutta. Arki kulkee laitosten ja niiden aikuisten toivomusten mukai-
sesti ja lapset sopeutuvat siihen. Lapset ja aikuiset toimivat yhteisymmarryk-
sessa. Lapset myos ilmaisevat mielipiteitaan jotka eivat sovi yhteen yhteisten
tavoitteiden kanssa. Lastenkodissa huomio keskittyy lasten arjen sujuvuuteen.
Lastenkodissa lapset ovat ikaan kuin kotonaan. Siella aika ja tilan kayttd on
kodinomaista. Ajatus siita etta aikuiset vastaavat arjen pyorittamisesta luo tur-
vaa. Kodinomaisuuteen liittyy my0s lastenkotiajan pitkaaikaisuus. Siihen liittyy
my0s arjen yhteisodllisyys, jonka rajoissa lapsilla on mahdollisuus myos yksityi-
syyteen ja omaan paikkaan. Yhteisollisyyden ja yksityisyyden yhtaaikaisuus
luo kollektiivista kodinomaisuutta. Kollektiivinen kodinomaisuus tarkoittaa sita
ettd esimerkiksi nuorisokodissa on paikalla vaikka 7 nuorta ja 3 ohjaajaa.
Kaikki toiminta tapahtuu yhteison saantojen puitteissa. Nuorella on kuitenkin
mahdollisuus vetaytya omaan huoneeseensa seka kayda hanta itsedan kos-
kevia keskusteluja ohjaajien kanssa. Lastenkodissa lapsille opetetaan sdan-
nollista paivarytmia ja elamanhallintaa. Arjen kautta saadaan tietoa kotitoista
jotka tekevat heista vastuullisia ja nain ollen kotityot opettavat elamassa tar-
keita taitoja. Laitoksen saanndllinen elamanrytmi on lasten sosiaalistamista
yhteiskuntaan ja valmentamista palkkatyon vaatimuksiin.
(Térrénen 2004, 100 - 101.)

Torronen (2003, 76) kertoo, etta lastenkodissa ajan- tai osaston tilankayttoa ei
saadella tarkasti. Arjessa on kuitenkin myos laitosmaisia piirteita, esimerkiksi
laitoskeittio, vuorotyota tekeva henkilokunta, ostokset ostolapuilla, yhteys po-
liisiin yopoissaoloista ja raportointi lasten toiminnasta. Toiminnan paamaaria
ovat yhteiskuntaan integroiminen ja sosiaalistaminen. Kasvatuksellisuus on

samankaltaista kuin vanhemmilla suhteessa lapsiinsa.

3.2.1 Myllyjarven vanha nuorisokoti

Tassa yhteydessa puhumme vanhasta Myllyjarvesta erottaaksemme nykyisen
Myllyjarven nuorisokodin ja muutosta edeltaneen Myllyjarven nuorisokodin.
Myllyjarven nuorisokoti tarjosi yksilollista hoitoa ja kasvatusta sijaishuollon
tarpeessa oleville nuorille, ja oli tukena vanhemmille kriisitilanteissa. Myllyjar-

ven nuorisokoti oli 14-paikkainen laitos joka sisalsi kaksi osastoa, Tyynelan ja
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Pekkalan. Nuorisokoti oli profiloitunut psyykkisesti oireilevien ja kouluvaikeuk-
siin joutuneiden nuorten auttamiseen. Nuorisokodin toiminnassa arvostettiin

avoimuutta, myonteisyytta, yhteistyota seka yksilokeskeisyytta. (Hyvonen &
Kumpula 2002, 23 - 24.)

Myllyjarven nuorisokodin toimintaa kannatteli nelja peruspilaria. Ensimmainen
naista oli yhteisollisyys ja toiminnallisuus. Tama tarkoitti sita, etta uskottiin si-
salloltaan mielekkaan toiminnan olevan ensiarvoisen tarkea tekija kun pyrittiin
parantamaan nuoren elamanlaatua ja ohjaamaan kasvua oikeaan suuntaan.
Toisena peruspilarina toimi perhekeskeisyyden periaate. Tavoitteena oli sailyt-
taa ja korjata suhteet kotiin seka tukea vanhemmuutta positiivisessa mielessa,
eli pyrkia loytamaan vanhempien voimavarat seka valjastaa ne yhteiseen teh-
tavaan eli nuoren kasvattamiseen. Kolmantena tuli verkostotyd, jonka tehta-
vana oli taata jokaiselle nuorisokodista lahtevalle tukiverkko, joka koostui per-
heesta, sukulaisista ja muista nuorelle tarkeista inmisista. Neljas peruspilari
muodostui itsenaistymisesta seka jalkihuollosta. Nuoren itsenaistaminen alkoi
heti nuoren saapuessa nuorisokotiin. Nuorelle opetettiin vastuuta omien asioi-
den hoidossa seka arjessa selviytymisen taitoja. Jalkihuoltoa toteutettiin yh-
dessa Nuorten palvelukeskuksen kanssa. (Hyvonen & Kumpula 2002, 23 -
24.)

Suurin syy Myllyjarven nuorisokatiin johtaviin sijoituksiin olivat vanhemmuu-
teen liittyvat ongelmat. Toinen merkittava syy nuoren sijoittamiseen oli ongel-
mat koulunkaynnissa. Tassa etuna oli pitka yhteistyd koulujen kanssa. Profiloi-
tumisen myota Myllyjarven nuorisokodilla kdynnistyi lasten ja nuorten mielen-
terveys- ja psykiatristen palveluiden edistamisprojekti loppuvuodesta 2000.
Henkilokunnan keskuudessa profiloitumisen keskeisimmiksi haasteiksi nousi-
vat murrosian normaalin kehityksen tunteminen siihen sisaltyvine mielialan
muuttumisineen, taito kohdata oireileva nuori ja hanen laheisensa, oman
osaamisen rajojen tunnistaminen seka tietamys siita, mista voi hakea apua ja
neuvoja. Keinoja vastata naihin haasteisiin olivat koulutus, perhetyé ja perus-
pilareihin tukeutuva ty6. (Hyvonen & Kumpula 2002, 23 - 24.)

Psyykkisesti oireileva nuori oli Myllyjarven nuorisokodissa arkipaivaa. Selkeat

rajat seka turvallinen aikuisuus olivat niita asioita, joilla nuoren tarpeisiin pyri-
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taan ensisijaisesti vastaamaan. Lasten ja nuorten mielenterveys- ja psykiatris-
ten palveluiden edistamisprojekti paattyi kestettyaan seitseman kuukautta.
Myllyjarven nuorisokodilla pyrittiin kuitenkin pitdmaan aihetta ylla myos tule-
vaisuudessa. (Hyvonen & Kumpula 2002, 23 - 24.)

3.2.2 Hovilan nuorisokoti

Hovilan nuorisokoti oli suunnattu 13 -18-vuotiaille nuorille. Hovila tarjosi ympa-
rivuorokautista laitoshoitoa seka avohuollollisesti sijoitetuille ettd huostaan
otetuille nuorille. Sijoituspaikkoja Hovilassa oli kuudelle nuorelle. (Hyvonen &
Kumpula 2002, 20 -21.)

Hovilan nuorisokodin toiminta-ajatuksena oli palvella sijaishuollon menetelmin
nuoria ja heidan vanhempiaan huomioimaan tyoskentelyssa nuoren yksilokoh-
taiset tarpeet. Hovilassa hoidon tavoitteena oli tukea nuoresta I0ytyvia voima-
varoja kasvamiseen, kehittymiseen seka muutokseen. TyOdskentely tapahtui
perhekeskeisesti eri yhteistyotahojen kanssa. Henkilokunnan eritysosaaminen
suuntautui paihde- ja huumetyohon. (Hyvonen & Kumpula 2002, 20 -21.)

Hovilan nuorisokodin kriisi- ja arviointijaksolla tarkoitettiin nuoren kohdalla py-
saytysjaksoa seka rauhoittumista, jolloin arvioidaan nuoren eldamantilanne se-
ka psyykkisen, fyysisen ja sosiaalisen hoidon tarve. Sijoituksen jatkuessa kun-
touttavalla jaksolla toteutettiin psykososiaalista tyoskentelytapaa yhdessa eri
yhteistydkumppaneiden kanssa. Naita tahoja olivat mm. nuoren oma perhe,
koulu, terveydenhuolto ja nuorisopsykiatria. Hovilan toiminnassa painotettiin
yhteisOllisyytta ja toiminnallisuutta. Hovilasta lahdon jalkeen nuori siirtyi kotiin-
sa tai tukiasuntoon asumaan. Nuoret sijoitettiin Hovilan nuorisokotiin erilaisista
syista. Naita olivat mm. paihde- ja psyykkiset ongelmat seké vanhemmuuteen
liittyvat ongelmat. Sijoitus Hovilassa kesti keskimaarin puolesta vuodesta vuo-
teen. Hovilan nuorisokodissa profiloitumisella tarkoitettiin sita, ettd henkilo-
kunnan erityisosaaminen suuntautui perhe- ja huumetyohon. (Hyvonen &
Kumpula 2002, 20 -21.)
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3.2.3 Myllyjarven nuorisokoti uudistuksen jalkeen

Elokuusta 2006 lahtien Myllyjarven nuorisokodissa on toiminut kaksi osastoa,
pitkaaikaisyksikko ja arviointiyksikko. Pitkaaikaispuoleksi kutsuttu osasto tar-
joaa sijoituspaikan huostaan otetuille tai muuten pitkaaikaisesti sijoitetuille
nuorille. Pitkaaikaispuoli (jotkut tyontekijat kutsuvat myos "kuntsariksi” eli kun-
touttavaksi puoleksi) on kodinomainen osasto, jossa korostetaan nuorten ar-
jen jatkuvuutta seka arkirytmia. Pitkaaikaispuolella pyritaan vahvasti kehitta-
maan nuoren itsenaistymistaitoja. Pitkdaikaispuolella on kaytossa itsenaisty-
misohjelma, jolla pyritdan tukemaan nuoren omaehtoista elamaa laitossijoi-

tuksen jalkeen.

Arviointiyksikkd pyrkii arvioimaan nuoren lastensuojelun tarpeen. Lastensuoje-
lutarpeen arvioinnissa maaritellaan mahdollisen jatkosijoituspaikan laatu. Jot-
kut nuoret palaavat arvioinnin jalkeen kotiin. Arvioinnissa nuori on lyhyen ajan,
1-3 kuukautta. Arvioinnin tilaa aina sosiaalityontekija. Psykiatrinen sairaanhoi-
taja sekd omahoitaja laativat arviointijakson koosteen sijoituksen lopussa, joka
tulee sosiaalityontekijan kayttoon. Arviointiyksikossa rajat ovat tiukemmat ja
saannot ovat kaikille samat. Talla pyritaan pysayttamaan nuori vaikeassa
elamantilanteessa seka takaamaan, etta nuori on nuorisokodissa mahdolli-

simman paljon lasna arviointia varten.

4 TYOYHTEISO MUUTOSTILANTEESSA

4.1 Toimiva tyoyhteiso

Suomen kielessa sana tyoyhteiso viittaa pieneen ryhmaan, jossa vuorovaiku-
tus on jatkuvaa. Tyoyhteisolla voidaan tarkoittaa kuitenkin koko tyopaikkaa tai
jotain sen osastoa. TyOyhteison perustekijoita ovat toiminnan tarkoitus, jasen-
ten kokoaminen yhteen, voimavarojen hankkiminen tavoitteiden saavuttami-
seksi, rakenne, joka jasentaa ja koordinoi toimintaa, johtajuuden uskominen

jollekin, uskomukset seka arvot ja normit. (Lindstrom 1994, 15.)

Ty0 on keskeinen sosiaalisen kanssakaymisen paikka. TyOoyhteison syntymi-

nen rakentuu yksildiden yhteistoiminnan ja siita kertyvien kokemusten varaan.
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(Perkka-Jortikka 1994, 10.) Terve organisaatio delegoi, jakaa tietoa, on tasa-
arvoinen, henkilostokeskeinen ja suuntautuu tulokseen. Terveessa tyoyhtei-
sOssa on alhainen stressintaso, korkea tyotyytyvaisyys, alhaiset sairauspois-
saolot ja vaihtuvuus, suhteet johdon ja henkiloston valilla hyvat, tyoturvallisuus
kunnossa seka oikeudellisten ristiriitojen pelkoa ei ole (kuten ammatillinen

huolimattomuus, korvausvaatimukset jne.). (Lindstrom 1994, 26.)

Tehokkaaseen tyOyhteisoon tarvitaan vahvasti yhteisoon sitoutuneita jasenia.
Edistavana tekijana sitoutumisessa on se, jos yhteison kaikki jasenet saavat
olla mukana paattamassa yhteisesta tyoskentelystaan ja muuttamassa sita
tarpeen tullen. Vasta sitoutuminen mahdollistaa tydyhteison rakentavan kas-
vun. Vuorovaikutustaidoista tulisi harjoitella avointen ja tunnustelevien kysy-
mysten esittamista, jotka edistavat uuden etsimista ja pakottavat yhteison ja-
senet ajattelemaan itse. Aktiivinen kuunteleminen on merkittava taito toisten
tyoskentelyn tukemisen ohella. TyOyhteison rakennusaineiksi tarvitaan siis
usko yhteison onnistumiseen omana yksikkonaan, organisaation taysi tuki
tyoskentelylle, vuorovaikutustaidot hallitseva johtaja seka yhteison jasenten
itsetuntemusta. Lisaksi tarvitaan vuorovaikutus- ja ongelmanratkaisutaitoja.
(Heikkila 2002, 43.)

4.2 Tyoyhteis0O ja muutos

TyoOpaikoilla toteutetuilla muutoksilla yritys yleensa hakee parempaa kilpailu-
kykya, tuottavuutta ja tehokkuutta. Tyypillisia tamankaltaisia muutoksia ovat:
henkiloston supistukset, toimintojen lakkauttaminen, kuten irtisanomiset, or-
ganisaatiouudistukset ja erilaiset tyo- ja toimintatapamuutokset. (Jarvinen
1998, 83 -85.) TyOyhteison ja sen jasenet reagoivat muutoksiin hyvin saman-
kaltaisesti. Ensisijaisesti muutokset koetaan uhkana, joka synnyttaa ihmisten
mielissa pelkoa, ahdistusta, epavarmuutta, jannitysta ja huolta. Tyontekijoiden
mielessa saattaa herata kysymyksia: Menetanko tyopaikkani? Miten minun
kay? Huononeeko asemani? Ihmiset yksiloina joutuvat tekemaan valtavasti
psyykkista tyota etsiessaan vastauksia naihin kysymyksiin. Oman henkilokoh-
taisen selviamisen lisaksi he joutuvat miettimaan koko muutoksen tarkoitusta
seka mielekkyytta. Kuka muutoksesta hyotyy? Onko se jarkeva? Eiko [0ydy
muita vaihtoehtoja? (Jarvinen 1998, 83 -85.)
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Jos organisaation johto ei perustele ja tiedota riittavasti muutoksen syita, mer-
kitsee se vaistamatta erilaisten pelonsekaisten mielikuvien syntya ja leviamis-
ta henkiloston keskuudessa. Se, etta johto aktiivisesti tiedottaa muutoksesta,
ei kuitenkaan yleensa viela taysin esta huhujen syntya ja leviamista. Mielek-
kyyden lisaksi muutos uhkaa myos inmisten itsemaaraamispyrkimysta. Tassa
vaiheessa on vaarana, etta tyontekijat kokevat olevansa vain pelinappuloita,
joita ohjaillaan ja siirrellaan jostain ylhaalta. Taman vuoksi olisi tarkeaa etta
ihmiset voivat tuoda esiin nakemyksiaan muutoksesta ja vaikuttaa niiden to-
teuttamiseen. Muutostilanteessa ihmisen haavoittuvuus seka tarvitsevuus ko-
rostuvat. Tyontekija saattaa kokea koko minuutensa ja ammatillisen identiteet-
tinsa horjuvan. Heraa kysymyksia: Onko tyollani ja osaamisellani enaa mitaan
arvoa? Kohdellaanko minua kuin esinetta? (Jarvinen 1998, 83 -85.)

Muutoksessa tydyhteison tunteet nousevat pintaan, mika aiheuttaa negatiivis-
ta kuohuntaa ja jannitysta. Tasta seuraa tyoasioiden ja tyonteon syrjaytyminen
ja korvautuminen tyontekijoiden peloilla seka huolilla. Naissa tapauksissa ei
ole harvinaista, etta tyoyhteiso klikkiytyy ja lahtee etsimaan syyllista ongelmil-
leen. TyOyhteison muutos voi toteutua joko hallitusti tai se voi ajautua kriisiin.
TyOyhteisOn uupumus ja stressi ovat viela melko uusia ilmioita yrityksissa. Nyt
on kuitenkin huomattu, etta hyvin monilla tyOpaikoilla saattaa lahes koko tyo-
yhteiso olla naantymassa tyopaineiden alle. Julkisella sektorilla resurssien
puute on johtanut henkilosupistuksiin, samalla kun tydmaara on pysynyt en-
nallaan tai kasvanut. Usein myds tyduupumuksesta karsivissa tyOyhteisoissa
on eletty pitkdan rajujen muutosten pyorteissa. Tyoyhteiso ja siihen kuuluvat
jasenet stressaantuvat, kun he kokevat menettavansa hallinnantunteen tyo-
honsa. Yhteisoa kalvaa huoli siita, selviaako se ylipaataan tehtavistaan. Tyon
kokonaisuus ja mielekkyys ovat hajoamassa, ja tama nakyy tyoyhteison jasen-
ten vastakkaisina reaktioina: jotkut taistelevat ja ponnistelevat sitkeasti, kun
taas jotkut alkavat luovuttaa ja muuttuvat kyynisiksi. Kun tydyhteiso jakautuu
kahteen vastakkaiseen aaripaahan, pahentaa sen entisestaan tilannetta. Ta-
ma saattaa johtaa siihen, etta stressi alkaa purkautua ihmisten valisina jannit-
teing, ristiriitoina ja syyttelyina. (Jarvinen 1998, 83 -85.)
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Tapahtuneet muutokset vaativat tyontekijoiden taitojen ja tyoyhteison kehitta-
mista. Erityisesti tyon sisallon ja tydmenetelmien muutos kuormittaa tyonteki-
jan mukautumiskykya. (Puttonen 1993, 11.) Erilaiset muutostilanteet edellytta-
vat erilaista sopeutumista. Fuusiotilanteessa, jossa toimintoja yhdistetaan ja
paallekkaisyyksia karsitaan, sulautuminen edellyttad uudelleenorganisoitumis-
ta. Vaaditaan myos eri kulttuurien kohtaamista ja uuteen isantaan sopeutumis-
ta. Johtajanvaihdos vaatii henkilostolta uusiin arvoihin, kulttuuriin ja odotuksiin
sopeutumista. Tyopaikan toiminta-ajatuksen muutos vaatii uusia patevyyksia
ja uudenlaista osaamista tydssa. Talldin usein myos tyonjako ja tyoryhmat
muuttuvat. Myos tyota keskeisesti ohjaavat arvot joudutaan uudelleen arvioi-

maan muutoksen myota. (Saarelma-Thiel 1994, 9-10.)

4.3 Muutoskriisi

TyOyhteison muutosta voi kokemuksena kuvata rajahdykseksi. Tyontekijat
menettavat muutoksen myo6ta tyopaikan, tyokaverit, ympariston, turvallisuuden
ja luottamuksen. Muutoksen aiheuttama trauma katkaisee ihmis- ja kiintymys-
suhteiden jatkuvuuden, rikkoo kasitykset itsesta ja toisista, luo uudelleen pe-
rususkomukset maailmasta ja tulevaisuudesta. Seurauksena ovat trauma- ja
surureaktiot, kriisi ja surutyd. (Poijula 2003, 25.)Raju muutos on aina kriisi.
Kriisi-sanalla on kuitenkin monia merkityksia. Se on uhka tai mahdollisuus,
ratkaiseva kaanne, akillinen muutos tai kohtalokas hairio. Kriisiin liittyy kyvyt-
tomyys selviytya vanhoin ongelmaratkaisukeinoin. Uutta tapaa reagoida ei
viela ole muodostunut. Kriisiin liittyy aina mahdollisuus joko hyvin myonteiseen
tai hyvin kielteiseen lopputulokseen. Tyokriisi vaikuttaa yksittaiseen ihmiseen
esimerkiksi tyomaaran lisaantymisen tai tyotapojen muuttamispaineen kautta.
Kriisin hoitaminen edellyttaa tyoyhteisolta nopeaa reagointia. Kriisit uhkaavat
toiminnan jatkuvuutta ja vakiintuneita arvoja ja toimintatapoja. Se kuluttaa in-
himillisida voimavaroja ja aiheuttaa pahoinvointia. Kriisit voivat olla myos myon-
teisia jos niiden ratkaiseminen johtaa henkiseen uudistumiseen. (Saarelma-
Thiel 1994, 7 - 8.)

TyoOyhteisossakin kriisit etenevat tiettyjen vaiheiden mukaan. Kriisin ensim-
mainen vaihe on sokkivaihe. (Saarelma-Thiel 1994, 11 - 12). Sokki ja kielta-

minen ovat tyypillisia suojaavia reaktioita heti jarkyttavan tapahtuman jalkeen.
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Sokkivaihe voi kestaa joitakin minuutteja, tunteja tai paivia. (Poijula 2003, 38.)
Sokkia seuraa puolustautumisen, vihan ja kiihtymyksen vaihe. Henkil6sto ja-
noaa lisaa tietoa ja perusteluja. Tarkeaa on tiedottaa rehellisesti, silla uhan
kokemus jatkuu niin kauan kuin epatietoisuus tilanteesta jatkuu. Todellisuuden
kohtaaminen vie paljon aikaa ja psyykkisia voimavaroja. Tutusta ja turvallises-
ta luopuminen on usein surutyon paikka. Tarkeaa olisi, etta tyontekijoille jar-
jestettaisiin mahdollisuus tukeen. Vasta surutyon jalkeen henkilosté on valmis
siirtymaan arviointivaiheeseen, jossa uudet mahdollisuudet ja valinnat kasvat-
tavat uusiin rooleihin ja vastuuseen. Kriisi keskeyttda normaalien rutiinien hoi-
tamisen ja alentaa tuottavuutta. Henkildsto kohdistaa mielipahansa tyopaikalle
ja niihin henkildihin, jotka ovat tilanteesta vastuussa. (Saarelma-Thiel 1994, 11
-12))

4.4 Muutosvastarinta

Miten tydyhteison muutosvastarinnan voisi valttaa? Miten voisi toimia niin,
ettd uudistukset eivat aiheuttaisi niin paljon kuohuntaa, mita voisi tehda toisin,
ettd muutokset sujuisivat kitkattomammin, eika hankalaa vastarintaa syntyisi?
Miten ihmiset saadaan vastustuksen sijaan sitoutumaan muutokseen? Vasta-
usta naihin kysymyksiin ei ole, silla muutoksen vastustaminen ei ole haitalli-
nen reaktio vaan tarpeellinen inhimillinen reaktio. (Jarvinen 2000, 54 - 55)
Muutoksessa ihmiset pelkaavat menettavansa jotain arvostamaansa. Mita
suuremmaksi ihminen ennakoi menetyksensa, sita vahvempaa ja voimak-

kaampaa on muutosvastarinta. (Kvist & Kilpia 2006, 135.)

Seuraavassa on esitelty muutamia yleisimpia syitd muutosvastarinnan nou-
suun. Muutoksen aikana tyon jatkumisen epavarmuus lisdantyy. Tyon menet-
tamisen pelko seka taloudellisen tilanteen heikkeneminen nousevat tyonteki-
jalla ajatuksiin. Siksi myds mukavuuden tunne ja turvallisuus katoaa. Odotta-
maton muutos aiheuttaa aina epavarmuutta ja uhkaa siten inmisten kokemaa
turvallisuuden, mukavuuden, varmuuden ja itseluottamuksen tunnetta. Ihmi-
nen kokee etta hanen elinymparistosta ja tulevaisuudesta tulee hallitsematon.
Muutostilanteessa my0Os kyky hallita omaa tulevaisuutta vahenee. Muutoksen
pelataan uhkaavan ihmisen kykya hallita tulevaisuutta, itsed koskevia paatok-
sia seka tyontekijan henkilokohtaista identiteettid. On vaarana myo0s, etta tyon
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tarkoitus seka merkitys kadotetaan. Muutos saattaa vaarantaa ne tavoitteet,
toiveet ja pyrkimykset, jotka tekevat tyosta merkityksellisen. Tunne siita, etta
tyon perustarkoitus ja merkitys ovat valittomasti uhattuna, lisaantyy. (Kvist &
Kilpia 2006, 135 - 136.)

Muutos saattaa aiheuttaa myos sen, etta luottamus omaan osaamiseen heik-
kenee. Tilanteesta aiheutuu pelko, ettd muutos vahentaa mahdollisuuksia
tehda oma tyo hyvin. Tamankaltaiset tekijat puolestaan aiheuttavat riittamat-
tomyyden ja hapean tunnetta seka itseluottamuksen heikkenemista. Aiemmin
toissa luotujen sosiaalisten suhteiden pelataan vaarantuvan. Pelko siita, etta
asiakkaisiin, kollegoihin ja esimiehiin luodut suhteet katkeavat. Tama mene-
tyksen tunne on yleensa kaikista traumaattisin, koska ihmisten omakuva muo-
dostuu hyvin pitkalti muihin ihmisiin rakennettujen suhteiden kautta. Muutok-
sen seurauksena menetetaan kontrollia omaan vastuualueeseen tai reviiriin.
Reviiri koostuu tyotilasta, tyotehtavista, tittelista, tehtavanimikkeesta seka
psykologisesta liikkumatilasta. Muutos uhkaa myos hallinnan tunnetta ja vai-
kutusmahdollisuuksia niin tydssa kuin myos henkilokohtaisessa elamassa.
Pelataan, ettd muutos vahentaa omia mahdollisuuksia toimia tehokkaasti.
Muutos synnyttaa myos kokemuksia siita etta tyontekijan sosiaalinen status
laskee. Koetaan, ettd muutos saattaa heikentaa sita statusta ja asemaa, joka
on saavutettu vaikutusvallalla, asemalla ja kovalla tyolla. Myos tunne siita, etta
muutos on viemassa itselta jotain arvokasta, saattaa heikentaa luottamusta ja
uskoa muihin, kuten esimieheen, yrityksen johtoon ja tyotovereihin. Muutok-
sen aiheuttama epapatevyyden tunne saattaa aiheuttaa myo0s itsenaisyyden
seka autonomian heikkenemisen tunnetta. Kyky johtaa ja ohjata itseaan hel-
posti vahenee muutoksen seurauksena. (Kvist & Kilpia 2006, 135 - 136.)

Muutosvastarinta saattaa ilmeta monella eri tavalla. Sen eri muotoja on esi-
merkiksi aktiivinen vastustaminen, joka ilmenee puheen tasolla. Passiivinen
vastustaminen ilmenee selittelyna ja "kaksinaamaisuutena”. Kasvokkain ollaan
samaa mielta, mutta selan takana vastustetaan. Kolmas vastarinnan muoto on
henkild, joka ottaa vastaan muutostehtavia, mutta toteuttaa ne kuitenkin oman
mielensa mukaan tai jattaa kokonaan tekematta. Tama vastarinnan muoto on
vaikein havaita ja se vahingoittaa eniten muutosprosessin etenemista. (Koivis-

to 2001, 72 - 73.) Muutosvastarintaa esiintyy myos tahdon tasolla. Keskeisin
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asia tahdon alueella on tulevaisuuteen liittyva pelko. Pelkoa koetaan myos
muutosta, luopumista ja menettamista kohtaan. Tahdon vastarinta saattaa
nakya lamaantumisena, valinpitamattomyytena, kyynisyytena tai aktiivisena
vastaiskuna. (Petaja & Koponen 2002, 69.)

TyOpaikan muutostilanteet ovat jasenille hankalia, koska ne jarkyttavat yksi-
I6n minan perusrakenteita, joiden varassa ihmisen koko henkinen tasapaino ja
hyvanolontunne ovat. Muutokset koettelevat ihmisen mielekkyyskokemusta,
joka on keskeinen ihmisen toimintaa ohjaava periaate. Aikuinen haluaa aina
ymmartaa asioiden merkityksen. Jos ihminen menettaa tyonsa mielekkyyden
tai jopa koko elamansa mielekkyyden, kokee han taman seurauksena toivot-
tomuutta, masennusta, ahdistusta ja tarkoituksettomuutta. Tyopaikan muutos-
tilanteet koettelevat aina mielekkyyskokemusta. Inmiset kyseenalaistavat
muutoksen mielekkyytta ja hyotya. Miksei voida jatkaa vanhalla tavalla? Kuka
takaa sen, etta uudistus tai muutos onnistuu? Kenen intresseja se palvelee?
(Jarvinen 2000, 54 - 55.)

4.5 Muutos ja tyossajaksaminen

Tybelamassa on 1990-luvulla siirrytty jatkuvan ja vaikeasti hallittavan muutok-
sen aikakauteen. Nykyisin tydelamaan kuuluvat kiire ja kasvavat tehokkuus- ja
tulosvaatimukset. Jatkuva tehokkuusvaatimus pitaa inmiset kiireisina ja virei-
na. On taisteltava omasta tyOpaikasta ja se vaatii jatkuvaa panostusta etenkin
muutoksen hallintaan seka epavarmuuden sietoon. Viimeaikaiset tutkimukset
ovat osoittaneet, ettd suuri osa tydovoimasta kokee uupumusta. (Koivisto
2001,18.)Turvattomuus on yleista tydelamassa. Turvattomuutta aiheuttaa tyot-
tomyys tai sen uhka, tydon henkinen rasittavuus, ristiriidat ja vaikeudet tyopai-
koilla. Tyon henkinen rasittavuus korostuu erityisesti palvelualoilla. Tyossajak-
samiseen vaikuttaa tyontekijan tyoroolin seka tyotehtavan selkeys. Harvoin
tyotehtavat ovat valmiiksi annettuja ja muuttumattomia. Tyossa ratkaistaan
uusia ongelmia seka jatkuvasti kehitetdan toimintaa, ja opitaan uusia asioita.
Ammattitaito koostuu tietojen ja taitojen hallinnasta seka niiden kommunikoi-
misesta, yhteistyOsta toisten kanssa, etta kyvysta ja halusta jatkuvasti kehittaa

tyota. (Kemppainen 2000, 6.)
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Sosiaali- ja terveydenhuollon alan erityispiirteena voidaan pitaa vastuuta inmi-
sista, heidan hyvinvoinnista seka terveydestaan. Lisaksi tyon luonne asiakas-
tyona tuo mukanaan sosiaalisiin suhteisiin ja niiden hallitsemiseen liittyvan
rasituksen. (Sinervo & Lindstrom 1992, 10.) Naiden lisaksi sosiaalialan tyota
leimaavat ryhmatyo, vaativa paatoksenteko, epasaanndlliset tydajat ja eettiset
ongelmat. Kaiken kaikkiaan sosiaalityo on profiiliitaan raskas. Kiire, raskas
vastuu, jatkuvasti kovenevat vaatimukset osaamisen, tiedon ja sosiaalisten
taitojen suhteen rasittavat tyontekijoita supistuvien henkilostokehysten ja
saastotoimien paineessa.(Elovainio & Lindstrom 1993, 12.)

TyOssajaksaminen vaikeutuu usein tyoyhteison muutostilanteessa. Naita tilan-
teita ovat esimerkiksi, kun yhteis6on on tullut uusi esimies tai tyontekija, on
otettu kayttoon uusi tydmenetelma tai toimintatapa, on tullut taysin uusi tai
uudelleen profiloitu tehtava, tydoskentelyolosuhteet ovat muuttuneet tai meneil-

l&aan on tyoyhteison kehittamisprosessi. (Koivisto 2001, 160 - 161.)

Jaksamisen kannalta on tarkeaa, etta tyoyhteiso keskustelee avoimesti ja
miettii jaksamisensa edellytyksia. Myos tyOyhteison ilmapiiri on tarkeaa. Jo-
kainen voi omalla panoksellaan vaikuttaa sen muodostumiseen. Jaksamisen
avainsana on arvostus. Arvostettu henkild kokee viihtyvansa ja jaksaa silloin
paremmin. Arvostettu tyontekija on myds motivoitunut ja innostunut.(Koivisto
2001, 160 - 161.) Jaksamista helpottaa my0s se, etta tyontekija huomaa, etta
muutoksenkin jalkeen jotakin vanhaa on sailynyt. Muutostilanteessa nama
pysyvyydet ovat erittain tarkeita selviytymisen alustoja. Mielta voi vaivata epa-
varmuus uusien tehtavien sisallosta ja siita osaako kaiken mita pitaa. Koulutus
on yksi vaihtoehto, joka lisaa uskoa itseen ja omaan osaamiseen. Tarkeaa on
my0s kuulla omaa sisaista aantaan ja antaa itselleen lupa kayda lapi muutok-
sen herattamia tunteita. (Ylikoski 1993, 88 - 90.)

4.6 Johtaja osana tyoyhteisoa

Esimieheltd vaaditaan tiettyja ominaisuuksia ja taitoja, jotta hanella olisi mah-
dollisuus saada johtamansa tyoyhteiso toimimaan. Johtajana toimiminen edel-
lyttda vallan kayttoa ja auktoriteettina toimimista, liika samaistuminen tyonteki-

joihin ei siis myodskaan ole hyvasta. Hyva johtaja arvostaa omaa johtajuuttaan,
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haluaa toimia ihmisten johtajana, on itsekriittinen ja silti samalla varustettu
rittavan hyvalla itsetunnolla ja hanella tulee olla kyky surra pettymyksia. (Jar-
vinen 2000, 27.)

Johtamisessa pitaisi pyrkia avoimeen kommunikaatiokulttuuriin, jotta tyonteki-
jat voisivat kehittaa tyotansa seka sitoutua siihen. Onnistunut tyoyhteiso edel-
lyttda myos toimintakulttuurin muuttamista sellaiseksi, etta tyontekijoiden eri-
laista koulutus- seka kokemustaustaa pystytaan kayttamaan hyvaksi. (Heikkila
2002,14.)

Tyoyhteisolla tulisi olla aktiivinen johtaja, jonka ensisijaisena tehtavana on
toimia tyOyhteison tyoskentelyn mahdollistajana ja auttajana. Johtajan tulee
todella uskoa tyOyhteison voimaan ja pyrkia rakentamaan tehokas yhteiso.
Johtajan seka yhteison jasenten tulisi henkilokohtaisesti opetella tuntemaan
itsensa yksiloina. Jos ryhman johtaja on itselleen seka muille rehellinen, ja
tiedostaa omat heikkoutensa seka vahvuutensa, on hanella mahdollisuus kas-
vattaa tehokas tyoyhteisd. Johtajalta odotetaan johdonmukaista, kaikki huo-
mioon ottavaa toimintaa ja kayttaytymista. Tyoyhteisossa tulisi myos muistaa,
etta tieto on voimaa ja valtaa. Yhteisesti jaettu tieto edistaa tydhon sitoutumis-
ta ja luo intiimin tyoskentelyilmapiirin. (Heikkila 2002, 43.)

4.7 Muutosjohtaminen

Johtamisessa on totuttu erottamaan kaksi puolta: asiat ja ihmiset. Muutosten
johtamisen nakodkulmasta niilla on kuitenkin iso ero: ihmiset osaavat vastustaa
muutosta -asiat eivat. Muutosten johtamisen perusilmié on muutosvastarinta.
Sen ymmartaminen ja kasittelytaito erottaa hyvat johtajat muutoksen "lapirun-
nojista”. (Helin 1993,13)

Muutoksissa on kyse toimintatapojen, jarjestelmien ja voimavarojen uudelleen
jarjestamisesta. Toiseksi on myos kyse ihmisten tavoitteiden, toiveiden, tar-
peiden seka suhtautumisen muutoksista. Muutosjohtamisessa pyritaan sovit-
tamaan nama kaksi puolta yhteen, jarjestelma ja ihmisten sisainen maailma.
Jos muutoksen suunnittelu jattda ihmisten tarpeet ja vuorovaikutuksen huo-

miotta, vallitsee jarjestelmakeskeisyys. Organisaatio, toimenkuvat ja raha oh-
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jaavat ratkaisua. Talloin ihmiset kokevat itsensa ulkopuolisiksi ja toiminta saat-
taa jahmettya. Muutosjohtajan rooliksi lankeaa satkynuken rooli vailla omaa
tietoista tahtoa, jota ohjaa ulkoiset tekijat. Jos muutos taas painottuu ihmis-
suhteiden hoitamiseen, kunkin henkilokohtaisten halujen tyydyttamiseen tai
keskenaan sopivien tyoparien kemioiden saatelyyn, ollaan toisessa aaripaas-
sa. Tassa on vaarana normittomuus ja kaaos. Johtajan rooliksi saattaa lange-
ta kaikkivoivan inmeidentekijan rooli. Muutosjohtajan ensimmainen perusteh-
tava on toteuttaa ratkaisuja, joissa valtetaan aaripaat ja luodaan tasapainoi-
nen rakenteiden ja ihmisten ratkaisu.

(Ylikoski 1993, 79.)

Hyvan muutosjohtajan tarkein tyokalu on kehittynyt mielikuva siita, millaisia
vaiheita muutosprosessiin kuuluu, miten ihmiset reagoivat uusiin asioihin ja

milla vauhdilla muutosprosessit yleensa etenevat. (Helin 1993, 117.)

Muutoksessa heraa tunteita, jotka voivat hammentaa myo6s muutosjohtajan.
Kuitenkin vain tunteiden hyvaksyminen ja niille tilan antaminen vapauttaa nii-
hin sitoutuneen energian. Muutoksen sokkivaiheessa yksiloiden toimintakyky
ja tuottavuus laskee tilapaisesti. Tata lisaavat epavarmuuden tunteet ja luo-
pumisesta johtuva masennus. Syntyy "epavarmuus tyhjid”, joka kokematto-
malle muutosjohtajalle saattaa tulla yllatyksena. Epavarmuustyhjiosta ja muu-
tostunteista ei kuitenkaan tule pyrkia eroon liilan nopeasti. Tunteille pitaa tehda
tilaa ja henkildstoa pitaa tukea niiden kohtaamiseen. Muutosjohtamiseen kuu-
luu alaisten tukeminen tiedottamalla heille muutokseen liittyvista asioista tar-
kasti. Tieto poistaa uhan ja epavarmuuden kokemuksia, jotka pikkuhiljaa
kaantyvat aktiivisuudeksi. Muutosjohtajan tulee huolehtia riittavasta muutok-
sen siirtymaajasta seka tapahtumien ja viestinnan oikein ajoittamisesta. Aika
on ainoa tekija, joka mahdollistaa luopumisen ja uuteen kiinnittymisen. Henki-
I0stolle tulee osoittaa arvostusta ja kannustusta, nain valtytaan itsetunnon
jarkkymiselta ja nopeutetaan uuteen ammattirooliin sopeutumista. Myos yhtei-
sOlle pitéaa antaa tukea, silla se vahentaa eristymista ja tehostaa tyoyhteison
toimimista. TyodyhteisOlle tulee muutosjohtajan toimesta myds jarjestda mah-
dollisuus tukipalveluun, jossa nekin, joiden on vaikea kohdata tunnereaktioi-
taan ajan kuluessa voivat purkaa ajatuksiaan.

(Ylikoski 1993, 80 -81.)
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5 TYOYHTEISON KULTTUURI

Tyoyhteison kulttuuri on ilmiona hyvin moniulotteinen. Kulttuuria on kuvattu
yhteisten merkitysten verkostoksi, joka muodostuu tyOyhteison seka sen ja-
senten historian ja kokemusten kautta. Monesti kulttuuria pyritdan maaritta-
maan organisaation toiminnassa selkeasti havaittavien ilmididen kautta. lima-
piirimittauksilla, tyotyytyvaisyyskyselyilla, palkitsemisjarjestelmien analyyseilla
tai yrityksen perusarvoja tarkastelemalla pyritddn muodostamaan kasitys or-
ganisaation toiminnan perusteista. Nama kaikki asiat kertovat jotain itse tyoyh-
teisOsta, mutta eivat yksinadan anna riittavaa kuvaa tyoyhteisossa vallitsevasta
kulttuurista. Tyoyhteison kulttuuri muodostuu yhdessa opituista arvoista, us-
komuksista ja olettamuksista, jotka ajan my6ta muuttuvat jaetuiksi ja pysyvik-
si. Tyoyhteison kulttuuria heijastavien toimintamallien ja arvojen jasentaessa
todellisuutta riittavan laajasti, ne myos siirtyvat tyoyhteison uusille jasenille
tapana ajatella ja toimia. (Kvist & Kilpia 2006, 115 -116.)

TyOyhteisOn sosiaalisessa piirissa tyontekijat arvioivat toisiaan, toistensa tieto-
ja, taitoja, luotettavuutta ja moraalisia ominaisuuksia. Tydyhteison kulttuuri
koostuu naista arvioista ja niihin pohjautuvista toimintamalleista. Toisinaan
odotukset muiden tyontekijoiden ominaisuuksista eivat vastaa todellisuutta,
mutta odotukset silti ohjaavat tyontekijoiden toimintaa. Tyotovereiden tietoja ja
taitoja koskevat odotukset ovat tarkeita tyoyhteison toiminnan kannalta. Hank-
keiden eteenpain meno, tehtavien jakaminen ja yleensakin tdiden hoitaminen
on sen varassa, etta ihmisilla on paitsi tietoja ja taitoja, mutta myos odotuksia
muiden tiedoista ja taidoista. (Kamppinen, 2003.)

Kun puhutaan tyopaikan ajatusmallista seka tavoista, ollaan kulttuurin ytimes-
sa. Tyoyhteison kulttuuri iimenee esimerkiksi toimintamalleista, palveluasen-
teesta, tiloista, tyontekijoista seka tyoskentelytavoista. Tyoyhteison kulttuuriin
vaikuttavat monet tekijat, kuten historia, toimintaymparisto seka johtamistyyli.
(Hursti, 2006). Johtajalla on erityisasema taitojen ja tietojen tunnistamisessa.
Osaamisen esille saamiseen tarvitaan hyvaa pelisiimaa ja strategioita. Myos
tyontekijat suunnittelevat toimiaan sen mukaan, millaisia tietoja ja taitoja olet-

tavat johtajalla olevan. Paasaantoisesti johtaja on ihminen, joka tietaa ja osaa
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ja joka tarjoaa tyontekijoille eraanlaisen pysyvamman ja ennustettavamman

kiintopisteen kuin muut tyotoverit. (Kamppinen, 2003.)

5.1 Vanhan Myllyjarven tyoyhteison kulttuuri

Sovimme kahden vanhan Myllyjarven ohjaajan ja kahden Hovilan ohjaajan
kanssa, etta saisimme haastatella heita. Haastattelut kasittelivat vanhan Myl-
lyjarven tyOyhteison kulttuuria ja Hovilan tyoyhteison kulttuuria. Haastattelut
olivat taysin erillisia tutkimushaastatteluista. Saimme myds luvan kayttaa hen-
kilokohtaisessa tiedonannossa haastateltavien nimia Iahdeviitteina.

Myllyjarven nuorisokodin tyopaikkakulttuurille ominaista oli vahva tydmoraali.
Tyoyhteiso ja kokeneet tyontekijat saivat arvostusta seka johtajalta etta alueen
sosiaalityontekijoilta. Heidan tyotaan kunnioitettiin, joka taas tuki vahvaa tyo-
moraalia. Myllyjarven tyopaikkakulttuurissa johtaja antoi vastuuta ja tilaa tyon-
tekijoille. Han oli osa tyOyhteisoa ja kiinnostunut nuorista ja heidan tilantees-
taan. Leimallista myllyjarvelaisille oli my6s vahva ammattitaito, joka nakyi esi-
merkiksi jatko- ja lisakoulutusten muodossa. (Hanhinen & Julkunen 2007.)

Koska Myllyjarven nuorisokodilla oli sama tydyhteisd pitkdan, muodostivat he
vankan yhteisen linjan tydmenetelmien osalta. Vaikka naitd menetelmia ei kir-
jattukaan ainoiksi oikeiksi menetelmiksi, pativat ne kaikkien tyontekijoiden
kasvatustyossa. Nuoren yksildlliset tarpeet on otettu huomioon nuoren kasva-
tuksessa, ja tyontekijat ovat aina tukeneet toisiaan tydossaan, ja tukeminen
ulottui aina my0s toiseenkin osastoon. Koskaan ei jatetty tyOkaveria pulaan,
vaan oltiin valmiita joustamaan toimivan yhteison puolesta. Myllyjarven nuori-
sokodin tyopaikkakulttuurissa myos keittiohenkilokunnalla oli keskeinen rooli
kasvatusty0ssa, ja he ottivat myds vastuuta nuorista. (Hanhinen & Julkunen
2007.)

5.2 Hovilan tyoyhteison kulttuuri
Hovilan nuorisokoti oli pieni yksikko, jossa oli tiivis tyoyhteiso. Sen tyokulttuu-

rille ominaista oli joustavuus suhteessa tyOkavereihin, ty6aikoihin ja tyotehta-

viin. Koska Hovilassa ei ollut erityistyontekijoita, tekivat kaikki kaikkea. Kay-
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tannon tyotehtavien hoitamisen tasolla oli vastuualueet maaritelty ja jaettu
tyontekijoille. Naita olivat tilitykset, tyovuorolistat, auto seka bandisoittimet.
Tyokulttuuri oli vastuullista ja sitd kannettiin koko talosta ja sen toiminnasta.
Vastuun jakamisen myota tyoyhteisossa vallitsi vankka yhteisollisyys. Se tar-
koitti myOs tyon tekemisen rentoutta, "ihmiset veivat tyota eteenpain”. (Ahonen
& Eronen 2007.)

Erikoistuminen paihde- ja huumenuoriin vaikutti osaltaan tyopaikkakulttuuriin.
Hovilassa kehitettiin ns. Hovilan hoitomalli, arviointijakso, joka takasi tyOyhtei-
sOlle yhtenaiset tydbmenetelmat. Tama tarkoittaa sita, etta jokaista nuorta koski
samat saannot ja sanktiot. Hoitomalli vaikutti Hovilan ilmapiiriin niin, etta nuo-
retkin tiesivat tarkalleen miten Hovilassa toimitaan ja se osaltaan vahvisti koko
yhteison yhteenkuuluvuutta. Leimallista Hovilalle oli myds perhetyé ja sen ke-
hittdminen. Vanhempien ja nuorten suhdetta tuettiin ja Hovilassa kehitettiin
oma perhetydon malli. Hovilan nuorisokoti oli elanyt 1990-luvun alusta asti jat-
kuvan muutospaineen alla, johtuen tilojen vaihtamisesta ja eri kokeilujen to-
teuttamisesta. Tama vahvisti halua selviytya vaikeistakin tilanteista ja muutok-
sista. Osaltaan se kuitenkin aiheutti myos tunteen "Miksi aina me joudumme
joustamaan?”. Hovilasta on aina puuttunut vahva johtajuus. Tama on vaikut-
tanut siihen, etta tyoyhteison on pitanyt tulla toimeen omillaan. (Ahonen &
Eronen 2007.)

6 TUTKIMUKSEN LAHTOKOHDAT JA TOTEUTTAMINEN

6.1 Tutkimuksen tavoitteet

Tutkimuksemme tavoitteena oli selvittaa:
- miten ohjaajat ovat kokeneet nuorisokotien muutoksen
- sen vaikuttavuutta heidan tyotehtaviinsa
- miten he ovat itse pystyneet vaikuttamaan muutokseen
- muutoksen vaikutusta ohjaajien tydssajaksamiseen
- ohjaajien mielipiteita uudesta tyoyhteisosta
- ohjaajien mielipiteita muutoksen johtamisesta

ohjaajien ajatuksia nuorisokodin tulevaisuudesta
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Opinnaytetydmme saa jatkoa, kun seuraavan vuoden sosionomiopiskelijat
tekevat samasta aiheesta opinnaytetyon. Seuraavan vuoden opiskelijat
tutkivat sita, miten muutos on edennyt vuoden aikana ja missa prosessin
vaiheessa tyoyhteiso on. Teemme opinnaytetyon yhteistyossa Myllyjarven
nuorisokodin kanssa ja toivomme, etta tutkimuksestamme on hyotya ny-
kyisen Myllyjarven nuorisokodille tyoyhteison seka tyopaikkakulttuurin ra-
kentamisessa. Opinnaytetydmme toivottavasti auttaa myos tyontekijoita
nakemaan muutosprosessin kokonaisuuden ja sen missa prosessin vai-
heessa he kulloinkin liikkuvat. Kohdejoukkomme siis koostuu Hovilan seka
Myllyjarven nuorisokodin ohjaajista, jotka nykyaan tyoskentelevat uudiste-
tussa Myllyjarven nuorisokodissa. Tutkimuksen suoritamme kvalitatiivisin

menetelmin.

6.2 Kvalitatiivinen tutkimus

Kvalitatiivisen eli laadullisen tutkimuksen lahtokohtana on todellisen elaman
kuvaaminen. Tutkimuksessa pyritaan tutkimaan kohdetta mahdollisimman

kokonaisvaltaisesti. (Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997,161.)

Tyypillisia piirteita kvalitatiiviselle tutkimukselle on, etta tutkimus on luonteel-
taan kokonaisvaltaista tiedon hankkimista, jossa aineisto kootaan luonnollisis-
sa ja todellisissa tilanteissa. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa suositaan yleensa
ihmista tiedon keruun instrumenttina. Tutkija luottaa enemman itse tehtyihin
havaintoihinsa ja keskusteluihin tutkittaviensa kanssa kuin mittausvalineilla
hankittavaan tietoon. Talle perusteena on nakemys, etta ihminen on riittavan
joustava sopeutumaan vaihteleviin tilanteisiin. Monet tutkijat kayttavat tiedon
hankinnassa apuna myds lomakkeita ja testeja. Tutkijan pyrkimyksena on pal-
jastaa seikkoja, joita ei osattu odottaa. Taman vuoksi lahtokohtana ei ole teo-
rian tai hypoteesin testaaminen vaan aineiston monitahoinen ja yksityiskohtai-
nen tarkastelu. Tutkija ei maaraa sita, mika on tarkeaa. Kvalitatiivisessa tutki-
muksessa suositaan myos metodeja, joissa tutkittavien aani ja nakokulmat
paasevat esille. Naita metodeja ovat mm. teemahaastattelu, osallistuva ha-
vainnointi seka ryhmahaastattelut. Yleensa myos kohdejoukko valitaan tarkoi-

tuksenmukaisesti, ei satunnaisotoksen menetelmaa kayttaen. Kvalitatiivisessa
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tutkimuksessa myds tutkimussuunnitelma muotoutuu tutkimuksen edetessa.
(Hirsjarvi ym. 1997,165.)

Koska tutkimuskohteena ovat ohjaajien tunteet seka kokemukset, koimme etta
kvalitatiivinen tutkimus on tahan sopiva tapa selvittaa niita. Tama tukee myos
sita, etta kvalitatiivisessa tutkimuksessa suositaan ihmista tiedon keruun vali-
neena, ja kohdejoukko on valittu tarkoituksenmukaisesti, ei sattumalta. (Hirs-
jarviym. 1997, 165.) Tarkoituksena on tehda tutkimuksesta toteava, eika mei-

dan tehtavana ole etsia kehitysmenetelmia.

6.3 Kohdejoukko

Tutkimuksemme kohdejoukko koostuu Jyvaskylan kaupungin lastensuojelu-
tyontekijoista, jotka talla hetkella tyoskentelevat uudistetussa Myllyjarven nuo-
risokodissa. Ohjaajat ovat entisia Hovilan nuorisokodin seka vanhan Myllyjar-
ven nuorisokodin tyontekijoita. Uudelleenhakumenettelyssa myos Mattilan
perhetukikodin ja Lotilan nuorisokodin ohjaajat saivat mahdollisuuden hakea
uuteen Myllyjarven nuorisokotiin. Yksi tyontekija vainhtoi Myllyjarven nuoriso-
kodista Mattilan perhetukikotiin, mutta Mattilasta ei tullut Myllyjarvelle ketaan.
Myllyjarvelta kaksi ohjaajaa siirtyi Lotilan nuorisokotiin mutta Myllyjarvelle ei
tullut Lotilasta ketaan. Hovilan nuorisokodista siirtyi useampi ohjaaja Lotilaan.
Ohjaajilla on eripituisia kokemuksia lastensuojelutydsta laitoksessa. Kohde-
joukkoon kuului 16 ohjaajaa.

6.4 Tutkimusmenetelma ja aineistonkeruu

Tutkimusmenetelmana kaytimme puolistrukturoitua ryhmahaastattelua. Puoli-
strukturoitu tutkimustapa tarkoittaa, ettd kysymykset ovat kaikille haastatelta-
ville samoja mutta haastattelija voi halutessaan vaihdella niiden jarjestysta.
Lisaksi on huomioitavaa, etta haastateltavat saavat vastata omin sanoin, il-
man haastattelijan johdattelua tai valmiita maareita. Kolmanneksi voidaan aja-
tella etta kysymykset ovat ennalta maarattyja, mutta haastattelija voi vaihdella
vapaasti niilden sanamuotoja. Kaytanndssa tamantyyppisen haastattelun te-
keminen edellyttaa, etta tutkija on etukateen tutustunut tutkimuskohteena ole-
van ilmion sisaltoon, jotta haastatteluiden paateemat pystytdan maarittele-
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maan. Eli vaikka tarkoituksena on kartoittaa haastateltavien subjektiivisia ko-
kemuksia, tehdaan tama kuitenkin jo olemassa olevien tietojen ja valmiiksi

todennettujen teemojen avulla. (Hirsjarvi 2000, 47 - 48.)

Opinnaytteen on ammattikorkeakoululta tilannut Myllyjarven nuorisokodin joh-
taja. Tarkoituksena oli, ettd kaksi tyOyhteison ulkopuolelta tulevaa henkil6a
tarkkailevat ja havainnoivat tyoyhteison ilmapiiria ja taman jalkeen haastatte-
levat tydyhteis6a. Suoritimme lastensuojelun harjoittelumme Myllyjarven nuo-
risokodissa, molemmat eri osastoilla. Nain saimme tietoa molempien osasto-
jen tyOyhteisosta, ajatuksista ja ilmapiirista. Vietimme Myllyjarvella seitseman
viikkoa, jonka aikana havainnoimme tyOyhteison ilmapiiria, osallistuimme yh-
teison arkeen, kehittdmispaiviin ja muuhun toimintaan. Havaintojen pohjalta
suunnittelimme haastattelulomakkeet yhteistydssa ohjaavien opettajien ja Myl-
lyjarven nuorisokodin edustajien kanssa. Taman jalkeen haastattelimme ryh-
mat. Haastatteluryhmia oli nelja, koska haastattelimme kahta osastoa erik-
seen, ja jaoimme osastotkin viela kahteen ryhmaan. Koska yksi tyontekija teki
vain yovuoroja, oli hanelle jarjestettava haastattelu yksin. Haastattelutilanteita
toteutimme yhteensa viisi. Naista viidesta haastattelusta nelja teki Vilma Pel-

tonen, koska llona Kivimaki oli sairauslomalla.

Haastateltavat saivat mahdollisuuden tutustua kysymyksiin etukateen, koska
heille jaettiin kyselylomakkeet, jotka oli taytettava ennen haastattelua. Haas-
tattelutilanteessa oli kaikilla tukena taytetty kyselylomake, joka kaytiin kohta
kohdalta lapi rynmassa. Ryhmahaastattelut nauhoitettiin ja kyselylomakkeet
kerattiin pois haastattelun jalkeen. 16 ohjaajaa osallistui ryhmahaastatteluihin.
Kuitenkin heista vain 10 palautti haastattelulomakkeen. Tutkimustuloksemme
siis perustuvat jokaisen Myllyjarven nuorisokodin ohjaajan haastatteluissa il-
maisemiin mielipiteisiin seka 10 ohjaajan lomakevastauksiin. Harjoittelun ai-
kana tekemaamme havainnointia kaytimme ainoastaan apuna haastattelulo-

makkeidemme rakentamisessa.

Haastatteluissa koimme myos vastoinkaymisia teknologian kanssa. Vilma Pel-
tonen aloitti haastattelut, ja han lainasi ammattikorkeakoulun vahtimestarilta

nauhoituskonetta, jolla oli tarkoitus nauhoittaa ensimmainen haastattelu.
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Ensimmaisessa haastattelussa oli mukana vain yksi ihminen. Nauhoituksen
jalkeen illalla kavi kuitenkin ilmi, ettd nauhasta ei kuulunut mitdan, ja nain ollen
haastattelu epaonnistui, emmeka voineet kayttaa sita tutkimuksessamme.
Seuraavana aamuna oli sovittuna uusi haastattelu, eika siina valissa ollut
enaa mahdollista kayda koululla vaihtamassa konetta. Vilma Peltonen nau-
hoitti siis my0s seuraavan haastattelun vahtimestarin antamalla nauhurilla ja

toivoi parasta.

Seuraavaan haastatteluun Vilma Peltonen hankki itse ystavan kautta sanelu-
koneen, koska luottamus koulun valineisiin oli mennyt. Tahan sanelukonee-
seen tarvittiin mikrokasetteja ja kavikin ilmi, etta kyseisia mikrokasetteja ei
enaa edes valmistettu. Haastatteluun lahdettiin yhden mikrokasetin kanssa,
jonka nauhoitusaika oli 1 tunti. Haastattelu kesti melkein 2 tuntia joten haastat-

telusta jai melkein tunti nauhoittamatta.

Haastattelutilanteet olivat sisalloltaan asiallisia ja pienten muistutusten avulla
haastateltavat pysyivat aiheessa. Useat haastateltavat lukivat vastaukset suo-
raan haastattelulomakkeesta, eika kovin laajoja keskusteluja syntynyt. limapiiri
oli kaikissa haastatteluissa vapautunut. Koimme, etta haastateltavat saivat

sanottua kaiken mita halusivat.

6.5 Tutkimuksen luotettavuus

TyOntekijat tayttivat haastattelulomakkeet omalla tai tyoajallaan. Ohjeistimme
ainoastaan, etta lomakkeet tulee olla taytettyina haastatteluun tultaessa. Muu-
toin emme neuvoneet tai vaikuttaneet niiden tayttoon. Haastatteluissa oh-
jasimme keskustelua ainoastaan kehotuksilla siirtya seuraavaan kysymykseen
joko ajankaytollisista syista tai aiheesta eksymisen vuoksi. Taman pystyimme
viela tarkistamaan nauhoilta litterointivaiheessa, jolloin toinenkin tutkija, joka ei
ollut paikalla, pystyi kuulohavainnolla vahvistamaan, etta omilla mielipiteilla ei
ollut vaikutettu haastatteluun. Tama oli tarkeaa erityisesti siksi, etta toinen tut-
kija oli toteuttanut viidesta haastattelusta nelja. Nain pystyi toinenkin tutkija
toteamaan, ettei tutkimukseen vaikuttanut se, kuka haastattelija oli. Litte-

roidessamme emme myoskaan muuttaneet ihmisten sanomisia, vaan pyrim-
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me mahdollisimman tarkkaan lauseiden toistamiseen. Tama oli haastavaa,

koska koulun nauhurilla nauhoitetut haastattelut kuuluivat todella huonosti.

Haastatteluihin osallistui koko kohdejoukko, mutta haastattelulomakkeisiin
vastasi vain 10 henkil6a. Syita vahaiseen vastauslomakkeiden palauttamiseen
olivat unohtelu seka kiireinen tyOaikataulu. Kehotimme kaikkia haastateltavia
tayttamaan lomakkeen, ottamaan sen mukaan haastatteluun ja palauttamaan
sen valittdmasti haastattelun jalkeen. Haastattelun jalkeen osa ohjaajista pyysi
lisdaikaa haastattelulomakkeen tayttamiseen. Tama luultavasti johti siihen,
ettd osa heista unohti palauttaa lomakkeen kun sita ei heti vaadittu.

Yhden haastattelun jouduimme hylkdamaan kokonaan, koska puheesta ei
saanut mitdan selvaa. Toisen haastattelun kohdalla kasetti loppui yhden tun-
nin jalkeen, vaikka haastattelu kesti kaksi tuntia. Haastattelu, jonka jouduim-
me hylkaamaan, vaikutti tutkimuksen luotettavuuteen vain vahan, koska haas-
tattelu oli ainoa tekemamme yksilOhaastattelu ja kyseinen haastateltava oli
tayttanyt haastattelulomakkeen. Kasetin loppuminen yhdessa ryhmahaastatte-
lussa on voinut vaikuttaa suorien lainauksien maaraan ja laatuun. Tama tar-
koittaa ainakin sita, ettei opinnaytteessamme ole kyseiseen haastatteluun
osallistuneiden henkildiden suoria ajatuslainauksia, siltd osin kun nauhoitus
epaonnistui. Eniten vaikutusta luotettavuuteen on silla, ettd koko kohdejoukko
ei palauttanut kyselylomaketta. Tama johtuu siita, etta nauhoitetuista haastat-
teluista otimme suoria lainauksia ja ajatuksia, mutta lomakkeista kirjasimme
kaiken opinnaytteeseemme. Koemme kuitenkin, etta haastattelut ja kyselylo-
makkeet taydensivat toisiaan niin, etta vastausten voidaan sanoa kuvastavan

Myllyjarven nuorisokodin tyoyhteison yleista mielipidetta.

Reliabiliteettia eli mittareiden luotettavuutta osaltaan paransi se, ettei haastat-
teluissa ollut mukana esimiestehtavissa toimivia henkiloita, eika tyon tilaajaa.
Tama varmisti rehellisemman ja avoimemman keskustelun. Luotettavuuteen
olisi vaikuttanut tyon tilaajan lasnaolo, silla monilla tyontekijoilla nousi huoli
luottamuksellisuudesta ja moni koki osallistumisen riskitekijana suhteessa
tyopaikkaansa ja omaan asemaansa tyoyhteisdssa. Tama oli kuitenkin asia,
josta tydyhteisOssa lahinna vitsailtin. Emme saaneet suoraa palautetta kenel-

takaan, etta tyontekija ei haluaisi osallistua tutkimukseen.
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Tutkimuksemme sisainen validiteetti eli teorian ja mittareiden yhteensopivuus
on hieman tulkinnanvarainen kysymys, silla se miten ihmiset kokevat muutok-
sen on tarkeinta. Emme vertaa tai luokittele kokemuksia. Teoria liittyy muutok-
seen ilmidna yleistasolla, sen psykologisiin iimenemismuotoihin ja prosessin
vaiheisiin. Kuvaamme siis ensin yleismaailmallista ilmiota ja sen jalkeen yksi-

[Ollista ja tapauskohtaista kokemusta samasta ilmiosta.

Ulkoinen validiteetti eli tutkimusaineiston riittavyys on tydssdmme kohdallaan.
Taydentavia kysymyksia tai haastatteluja ei tarvitse jarjestaa. Tutkimusaineis-
toa meilla on noin 60 sivua, joka kaikki kasittelee henkiloston kokemuksia

muutosvaiheessa. Koemme, etta kaikki mita he ovat halunneet tuoda julki, on

sanottu.

6.6 Tutkimuksen eettiset lahtokohdat

Hirsjarven ym. (1997, 27 - 28) mukaan tutkimusongelman tai kohteen valinta
on jo eettinen ratkaisu. Tassa valinnassa kysytaan kenen ehdoilla tutkimusai-
he valitaan ja miksi tutkimukseen ryhdytaan. Koska tyo on tilattu meilta, emme
ole voineet vaikuttaa tyon aiheeseen tai nakokulmaan (henkildston tutkiminen)

ja eettinen ratkaisu tutkimuksen aiheen valinnasta on jaanyt tilaajalle.

Tutkimuksen kohdistuessa ihmisiin on selvitettava miten henkildiden suostu-
mus hankitaan, minka tyyppista tietoa heille annetaan ja millaisia riskeja osal-
listumiseen sisaltyy (Hirsjarvi ym. 1997, 28). Tulimme tekemaan tutkimusta
Myllyjarven nuorisokodille niin, etta tyontekijoille oli kerrottu tulostamme ja tut-
kimuksen tekemisesta. Haastatteluihin osallistuminen tapahtui tybaikana ja
lahijohtaja oli heita haastatteluista informoinut ennen tuloamme. Meilla ei ole
tietoa oliko haastatteluista mahdollisuus kieltaytya Iahijohtajalle, joka oli hank-
keen alullepanija. Meille kukaan ei ilmaissut haluttomuuttaan osallistua. An-
noimme tietoa tutkimuksen toteuttamisesta tyontekijoille. Jossain kohdin oma-
kin punainen lankamme oli hukassa, emmeka aina osanneet vastata kysy-
myksiin valmiin tydn muodosta ja nakokulmista. Joillakin tyontekijoilla nousi
huoli luottamuksellisuudesta ja omasta suhteestaan tyon tilaajaan, joka kui-
tenkin oli heidan lahijohtajansa. Tutkimukseen rehellisesti osallistumisen moni
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koki riskitekijana suhteessa tyopaikkaansa ja omaan asemaansa tyoyhteisos-
sa.

Hirsjarvi ym. (1997, 29) kertovat, etta tutkimustyossa valtetaan eparehellisyyt-
ta sen kaikissa osavaiheissa. Keskeisia asioita ovat ainakin seuraavat: toisten
tuotoksia ei kopioida, toisten tutkijoiden osuutta ei vahatella, tuloksia ei yleiste-
ta kritiikittomasti, niita ei sepiteta eika kaunistella ja raportointi ei saa olla har-
haanjohtavaa tai puutteellista. Tutkimuksemme tulosten raportoinnissa on
kaytetty ainoastaan suoria lainauksia haastattelulomakkeista seka nauhoite-

tuista keskusteluista. Nain varmistamme tutkimuksen luotettavuuden.

Tutkimuksemme aineisto on arkaluontoinen. Vastaukset olivat hyvin suoria,
eivatka haastateltavat peitelleet tuntemuksiaan muutoksesta. Tutkimuksemme
kohdejoukko on nimetty ja tunnistettavissa. Tyoyhteis6on kuuluvat tyontekijat
seka lahijohtaja ovat muutoksen seka tutkimuksen keskiossa ja taten aineis-
ton arkaluonteisuus vaikuttaa tutkimuksemme eettisyyteen. Asiasta on kes-
kusteltu tyon tilaajan kanssa ja osapuoli on antanut suostumuksensa aineiston
julkiseen esillepanoon. Eettisesta nakdkulmasta tulosten tulkinnan tulee olla
hienovaraista ja mahdollisimman suoraa lainausta. Tahan olemme pyrkineet

koko tulososiossa.

6.7 Aineiston analysointi

Raportoimme tutkimusaineistoa tulososassa mukailtuna puolistrukturoidun
teemahaastattelun teemojen mukaan. Teemoja ovat nuorisokotien muutos,
vaikutusmahdollisuudet muutoksessa, vaikutukset tyotehtaviin, tydssajaksa-
minen, tyOyhteiso, tulevaisuus seka ohjaajien kommentteja ja terveisia. Emme
kayta raportoinnissa mitaan analyysimenetelmaa vaan kvalitatiiviselle tutki-
mukselle ominaista toteavaa ilmaisutyylia.

Harjoittelun aikana teimme tyoyhteisossa havaintoja, joiden avulla rakensim-
me kyselylomakkeen. Havainnoinnin tuloksia emme kayttaneet muuhun tar-
koitukseen opinnaytetydssamme. Haastattelulomakkeita palautui yhteensa 10
kappaletta ja ryhmahaastatteluihin osallistui koko kohdejoukko eli 16 ohjaajaa.
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Aineistoa lahdimme keruuvaiheen jalkeen purkamaan niin, etta purimme vas-
taukset teemahaastattelulomakkeen runkoon. Kuuntelimme esimerkiksi ryh-
mahaastattelunauhat ja kirjoitimme kaiken puhtaaksi tietokoneelle, jokaisen
kommentin siihen kuuluvan kysymyksen alle. Haastattelulomakkeet purimme
myO0s sanasta sanaan samaan lomakerunkoon, jossa olivat myos nauhoitettu-
jen haastattelujen aineisto. Aineistoa opinnayteyossamme kaytimme niin, etta
teemahaastattelulomakkeista olemme kirjanneet kaikki niihin vastatut asiat
opinnaytteeseemme. Haastatteluista litteroitua aineistoa olemme kayttaneet
sopivin ja taydentavin osin, suorien lainausten muodossa. Tutkimuksemme
tuloksissa on kaytetty tasapuolisesti kaikkien vastaajien antamia suoria laina-
uksia. Olemme lisanneet teoriatietoa tulosten valiin, niiltd osin kun olemme
kokeneet sen taydentavan ja selkeyttadvan ohjaajien antamia vastauksia. Naita
ovat muun muassa ryhmailmiot, jotka ovat yleismaailmallisia ja huomattavissa
myos kohdejoukostamme. Koska kohdejoukkomme on nimetty ja tunnistetta-
vissa oleva joukko ihmisia, olemme anonymiteetin suojaamisen vuoksi jatta-
neet kirjaamatta tuloksiin mitaan tietoja vastaajista. Tama tarkoittaa sita, etta

vastaajia ei ole numeroitu.

7 TUTKIMUKSEN TULOKSET

7.1 Taustatiedot vastaajista

Haastattelun kohteena tutkimuksessamme olivat Myllyjarven nuorisokodin
ohjaajat. Haastateltavan taustatietoja kartoitimme haastattelulomakkeessa,
kysymalla kummalla osastolla ohjaaja tyoskentelee seka hanen tydkokemuk-
sensa pituutta. Arviointiyksikosta haastattelimme kahdeksan tyontekijaa. Myos
pitkaaikaisyksikosta ryhmahaastatteluun osallistui kahdeksan tyontekijaa.
Haastattelulomakkeita meille palautettiin 10 kappaletta. Tyokokemuksen pi-
tuuteen on vastannut kahdeksan kymmenesta lomakkeen palauttaneesta,
kaksi ei ole kommentoinut mitdan. Pitkaaikaispuolelta tydkokemuksen pituus
vaihteli 17 - 32 vuoden valilla. Kaksi pitkaaikaispuolen tyontekijaa eivat kerto-
neet tyOkokemuksensa pituutta. Arviointiyksikossa lyhin tyokokemus oli 4
vuotta 2 kuukautta ja seuraavaksi lyhin 5 vuotta tyota tehneella. Kahdella vas-
tanneella tydkokemusta oli hieman yli 10 vuotta ja pisin tydkokemus oli yhdella

vastaajalla 22 vuotta.
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7.2 Nuorisokotien muutos

Kysyimme ohjaajilta, kuinka he kokivat nuorisokotien muutoksen. Paasaantoi-
sesti vastaajat olivat luonnehtineet omia kokemuksiaan muutoksesta negatii-
visilla sanankaanteilla, monet koettivat kuitenkin nahda muutoksessa myos
hyvia puolia. Nelja vastaajaa kuvaili muutosta stressaavaksi ja voimia kulutta-
vaksi. Kahden vastaajan mielestd muutos oli ollut sekava. Kaavakkeissa mai-
nittiin myds hallitsemattomuus. Aron (2002, 59) mielestd muutokseen rea-
goinnissa on muistettava, etta jokaisen reaktionkulku on yksil6llinen. Muutok-
sen tuottama oireilu eroaa yksilotasolla paljon seka voimakkuudeltaan etta

sisalloltaan.

”..Stressaavaa téé on ollut, kerta kaikkiaan toista vuotta jatkuvaa
matalaa stressaamista, joka on nédkynyt pitkédssé jaksossa véasy-
myksend. Kaiken kaikkiaan en oo alun perin ymméartanyt tata mis-
t4 t4& on ldhtenyt ja miksi, mutta oon ymmaéartényt, ettd muutakaan
vaihtoehtoo ei oo. Oon ndhnyt tdn mybskin semmosena hyvéné
asiana eli jotakin uuttakin saadaan aikaan. Ja toisaalta se tyé mi-
td ma tein ennen téélla oli tullut tiensa pééhéan. Toisaalta en nééa
mitddn muutosta siihen edelliseen ty6hén kun hoidin pitkéai-
kasia.--- Meille sanottiin, ettad osastolla tulee porukka vaihtumaan
kaiken aikaa, mutta niin ei oo kdynyt. Meilld on arviointi tukossa
koko ajan. Taéa on kauheen negatiivista mitd mé tassa ajattelen,
mutta yritén ajatella myds positiivisesti, eteenpéin mennéén ja kai
taa joskus selkiaa..”

Lomakkeista kavi ilmi, etta muutoksen koettiin lahtevan ylhaalta alaspain -
pakon sanelema. Rakenne koettiin hyvana, mutta toteutus vaarana. Muutos oli
runnomista, joka toteutettiin lilan nopeasti, josta seurasi se, etta henkiloston
aani kuului vain ajoittain, muttei saanut vastakaikua. Kiire ja pakko mainittiin.
Organisointia pidettiin huonona ja koettiin epavarmuutta, koska ilmoilla oli mo-
nenlaisia muutossuunnitelmia. Pitk&kestoinen epavarmuus oli mainittu use-

ammassa lomakkeessa.

” Musta tuntuu, ettd ma oon palannut 1800-Iluvulle. Ja sillon méa
tiesin, ettd néin siiné tulee kdyméaéan. Niin paljosta joutu luopu-
maan, eftd se luopuminen on ollut tosi kovaa. Ja se oli hirveen
Sekavaa ja nopeeta ja ne vaan tuli bdbadapadaa, kaskyt tuli vaan
ylééltéa ja tyontekijat pidettiin pimennossa ja johtajatkin pidettiin
pimennossa. Ja selén takana puuhasteltiin aika paljon niitd asioi-
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ta, ne oli ly6ty lukkoon paljon aikaisemmin kun niitd meille kerrot-
tiin, etta siind mielessa se muutos miten se vietiin, véha paska
makuhan siité jéi. Ei siiné ollut paljon tehtévisséa, siind mietti vaan,
et téé oli nyt tdssé ja piste.”

Aron (2002, 56) mukaan suuri osa muutoksista tapahtuu lupaa kysymatta.
Ulkoapain tullutta muutosta voidaan huomattavasti pehmentaa ja sen haitta-
vaikutuksia vahentaa osallistamalla ihmisia muutokseen.

Eraan vastaajan mielesta Hovila ja Myllyjarvi yhdistettiin pakolla. Toinen
kommentoi, etta Hovilassa tapahtui tyduran aikana paljon muutoksia, joten
nuorisokotien muutos ei herattanyt suuria tunteita. Yhden vastaajan mielesta
Lotilan nuorisokoti sailyi ennallaan, muutoksessa vain Myllyjarvi ja Hovila su-
lautuivat keskenaan. Epausko leimasi erasta vastaajaa: "En ymmarra viela-
kaan miksi Hovila ja Hovilan hoitomalli piti lopettaa”. Hovilaan liittyvana mieli-
piteena ilmaistiin myos, etta profilointia ei olisi pitanyt purkaa, silla nyt Jyvas-
kylassa kukaan ei hoida kunnoilla alaikaisia paihdenuoria.

Lastensuojelullista nakdkulmaa oli tuotu esiin osassa vastauksista. Ohjaajat
kokivat, ettd muutoksesta puuttui laaja-alainen lastensuojelun nakodkulma ja
etta sijoitetut nuoret joutuivat sijaiskarsijoiksi. Resurssien vahenemisen myota
laitospaikkoja on vahemman. Koska henkilokuntapulaa oli kesan aikana, ei
nuoria ehditty valmistella muutokseen. Muutoksen mya6ta koettiin, etta uusien
tyoyhteis6jen muodostuminen sisaltaa haasteen ja mahdollisuuden.
Lomakkeissa mainittiin myos, etta tehtavankuvat ovat viela hieman epaselvia,
varsinkin arvioinnin ja vastaanoton valilla. Eraan vastaajan mielestad muutos ol
taysin turha henkiloston sekoitus, joka on vain lisannyt ongelmia. Muutama
vastaaja kommentoi muutosta seuraavasti: "lhan mitaton juttu”, "Huonompaan
mentiin” seka "Ei nahda metsaa puilta ja tehdaan lyhyen ajan saastotavoittei-

ta”.

Kysyimme ohjaajilta my6s heidan kokemuksiaan muutoksesta haastatteluhet-
kelld. 1.7.2006 aloitti uusi nuortenhuoltolaitosten kokonaisuus ja Myllyjarvella
uusi tydyhteisd. Teimme haastattelut joulukuun 2006 alussa, kun uusi tyoyh-

teisO oli tydskennellyt yhdessa viisi kuukautta. Seuraavassa kaymme lapi oh-
jaajien kokemuksia haastatteluhetkella, kun kokemusta yhdessa tyoskentele-

misesta on jo jonkin verran.
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"Mé& oon sanonut sen ennenkin, et kuitenkii kun se toiminta alko
sillon elokuussa mé koin jotain kauheen raikastavaa tdssé Myls-
kén ilmapiirissé. T&éalla oli tietynlainen porukka ollu pitkdén tissé
Jja tietynlaiset linkkiytymét jne. Mutta ihan &lyttbmé&sti mydéskin rai-
kastu taéa ilmapiiri kun tédnne tuli uusia ihmisia, uutta verta, uusia
ajatuksia ja tota kehitysté koitetaan viig eteenpéin. Mut semmo-
nen mihihn mé& oon ite trmé&nny on, et mun oma arvomaailma ei
kohtaa kaikkia asioita mita t4alla tydpaikalla tapahtuu. Ja se on ol-
lut hirveen iso ristiriita.”

Haastatteluhetkella muutos koettiin viela keskeneraiseksi. Tama oli mainittu
melkein joka vastauslomakkeessa. Lomakkeissa mainittiin myos, etta prosessi
on viela kesken ja etta tyoyhteis® hakee viela toimintatapaansa ja kulttuuriaan.
Muutos jatkuu edelleen joten tuntemukset eivat ole vakiintuneet. Eraan vas-
taajan mukaa vielakaan ei ole tietoa mihin muututaan ja milloin muutos lop-
puu, jotta voisi tehda oikeaa tyota. Toisen mielesta eteenpain on menty pienin
askelin. Yksi ohjaaja kuvailee haastatteluhetken tilannetta niin, etta viiden por-

taan muutosmittarissa he ovat askelmalla kaksi.

"Minun mielestdni mydskin eteenpdéin on tdssé menty ja hyviékin
asioita tullu, mutta etté edelleenkin téé on kuluttavaa ja epévar-
maa. Tulevaisuus on epédvarma, eika ole rauhallinen ja vakaa
olo.”

Kehittaminen koettiin turhauttavana ja vahan junnaavana. Johdon suunnitel-
mat paperilla ovat eri asia kuin mita henkilokunta kokee pystyvansa toteutta-
maan kaytannossa. Eras ohjaajaa on esittanyt kysymykseemme vastakysy-
myksia: "Minka muutoksen? Mika on muuttunut?”. Tyo koettiin edelleen hekti-
seksi, kuormittavaksi, stressaavaksi seka uuvuttavaksi. Edelleen kuluttavaksi

mainittiin epavarmuus.

"Télla hetkelléd kun mé katon itteeni ja tybtovereitani niin me ollaan
aika uupuneita. Kertakaikkiaan. Se, ettei oo tapahtunut mitéén, se
et se polkee paikallaan. Se et jos joku sanois, etta zap zap zap
néin tdd homma toimii, niin se meniskin eteenpéin.”

Hyvaakin |0ytyi; arviointijakson kehittaminen paremmaksi ja toimivammaksi
koettiin positiivisena. Toisaalta eras toinen ohjaaja koki, etta arviointiyksikko ei

toimi kunnolla, koska arviointiyksikko joutuu vastaamaan myos avohuollon
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tukitoimena sijoitettujen nuorten tarpeisiin. Kahden ohjaajan mielesta saannot
ja selkeys puuttuvat. Myos yhteinen "tyonaky” ja yhteiset tydomenetelmat ovat
kateissa. Eras vastaaja mainitsi, ettd suunniteltua yhteisty6ta arviointiyksikon
ja kriisi/vastaanottoyksikon kanssa ei ole. Tyontekijat ajelehtivat virran muka-
na. Toiveikkuuttakin |0ytyi: "Kaikki toivottavasti 10ytaa vahitellen paikkansa”.

7.3 Vaikutusmahdollisuudet muutoksessa

Kysyimme vastaajilta, mihin asioihin he pystyivat vaikuttamaan muutosvai-
heessa. Haastattelulomakkeessa kysyimme ohjaajilta my6s mihin he olisivat
muutoksessa halunneet vaikuttaa. Halusimme kartoittaa kohtasivatko vaiku-
tusmahdollisuudet ja asiat, joihin tyontekijat olisivat halunneet vaikuttaa toi-

sensa.

Viisi vastaajaa ilmoittaa voineensa vaikuttaa omiin asenteisiinsa muutosta
kohtaan. Eras ohjaajan mainitsee, ettd han on voinut vaikuttaa omaan muu-
toshalukkuuteensa. Toinen sanoo vaikuttaneensa vanhojen kaavojen romut-
tamiseen. Nelja ohjaajaa kertovat voineensa vaikuttaa siihen mihin yksikkdon
he sijoittuvat. Yksi ohjaaja kertoo, etta esitti yhteisissa palavereissa ja tapaa-
misissa omat mielipiteensa, mutta ne menivat taivaan tuuliin. Myos toinen oh-
jaaja koki, etta ainoa vaikuttamismahdollisuus oli se, etta hanella on muutos-

palavereissa ollut puheoikeus.

"Siihen varmaan pystyi vaikuttaan et mihin yksikk66n sijoittui ja
missé alottaa tdsséd uudessa systeemissé. Se oli varmaan se ai-
nut. Jossain maaérin sit silhen et keté nuoria tuolta toiselta puolel-
ta tulee pitkdaikaispuolelle—Oliko sek&én nyt sitten aitoa vaikut-
tamista ettd sehén oli selvéé ratkasua et keté tuolta oikeen tulee.
Paljon oli néité tilaisuuksia ja monenlaisissa palavereissa hypét-
tiin. Mulle ei ainakaan jaény mitdén konkreettista niista kdteen
minké ois voinu ajatella etté siing palaverissa sanottiin néin. Et se
nékyy téssé ja tdssé et tuntuu vaan juna menee ndin ja sitten sii-
né voi puuhastella ympérillg sitten.”

Ohjaajat kokivat, ettd muutos oli ylhaalta johdettu ja etta henkilokunnan mieli-
pidetta kysyttiin, mutta silla ei ollut suurta vaikutusta. Ohjaajilla oli tunne, etta
asiat on jo paatetty. Edes aikatauluihin ei voitu vaikuttaa vaikka ohjaajat olivat

vahvasti sita mielta, etta muutoksen aikataulu on liilan nopea.
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"Se miltd musta tuntuu, etté se kaikki k&vi niin nopeesti. Etta al-
kaa uudet tilanteet ja toiminta yhtdkkié—ois pitédnyt olla aikaa
suunnitella. Sité se on nytkin, koko ajan vaan teh&én, tehdan ja
tehéan ja sitten kolmen kuukauden paésté todetaan, ettei tasta-
kaan tuu mittaan.”

Kahden vastaajan mielesta he eivat pystyneet kaytanndssa vaikuttamaan juuri
mihinkaan. Aro (2002,55) pohtii, etta niin kuin jo aiemmin todettiin, hyvin tar-
kea seikka on se missa maarin henkildlla on ollut mahdollisuus vaikuttaa muu-
toksen suunnitteluun. Muutosta, jossa itse on psykologisesti mukana, on hel-
pompi sietaa kuin taysin itsen ulkopuolelta tulevaa muutosta, johon on vain
sopeuduttava. Tama perustuu ihmisen autonomian tarpeeseen eli tarpeeseen
olla itsemaaraytyva. Mielekkyyden ja eheyden kokeminen edellyttaa riittavaa

kokemusta autonomiasta.

”..en mihinkdén. Sellaista ndennaisdemokratiaa--palavereita mis-
sé meille saneltiin mitd meidén pitéa tehda. Siella ei jaettu pu-
heenvuoroja—en méé ainakaan kokenut olevani siind millééan ta-
valla mukana. Plus, ettd meille sanottiin, ettei tdalléd oo pakko olla
toisséa. --tavalla tai toisella kiristettiin silla, etta turpa kiinni—meille
luotiin semmoinen helekkurin hieno kuva tasta jutusta, etté jopa it-
te alko uskoo siihen---.ja se miten mé tén ajattelen niin semmo-
nen perusluottamus on menny, ettéd puhutaan mita puhutaan,
mutta silld ei oo mitd&n merkitystad meille..”

Yksi ohjaaja kokee vaikuttaneensa olemalla mukana Hovilan kannanotossa,

joka oli muutosta kasittelevalle lautakunnallekin lahetetty.

"Ainoo miké& mulla tuli oli, etté pysty esittdméaén niissé yhteisessé
palaverissa omat mielipiteensé---Hovilassakin tehtiin néité kan-
nanottoja ja léhetettiin lautakunnalle, etté ootteko te tosissaan
lakkauttamassa néité palveluja? Semmonen olo jéi, ette kéytan-
nbss& oo mihké&én pystyny vaikuttaan. Ainoo oli siiné pakollisessa
sijottautumismenettelyssé, sinne se rasti ruutuun. ”

Toisen ohjaajan kohdalla vaikuttamismahdollisuus on ilmennyt mahdollisuute-
na suunnitella toimintaa ja toteuttaa sitd osana tyoyhteisoa sen jalkeen kun
muutossuunnitelma oli lyoty lukkoon. Yksi vastaaja kokee pystyneensa vaikut-
tamaan jossain maarin nuoriin. Kaksi ohjaajaa eivat olleet palveluksessa kun

muutos aloitettiin.



37
Vastauksissa tuli selkeasti ilmi, ettd monet olisivat halunneet vaikuttaa yksi-
koiden sijoittumiseen eli siihen mita toimintaa tarjotaan missakin talossa. Ta-
ma mainitaan neljassa lomakkeessa, joista yhdessa se on muodossa: "Olisin

halunnut vaikuttaa muutoksen suunnitteluun.”

” Kyllé néitten yksikbiden sijaintiin ja siséltéihin, jossain lauseessa
sielld Minnansalissa pulahdin, etté tehkéé sinne Myllyjérvelle
semmonen superyksikko, etté laittakaa sinne se vastaanotto ja
arviointi toimimaan saman katon alle niin ehké siité jotakin tulis.
Téssé on lopputulos.---”

Eras tyontekija toivoo, etta olisi saanut vaikuttaa tyontekijoiden sijoittumiseen.
Vastauksista kavi ilmi, etta ohjaajat olisivat halunneet kayda tyoyhteisona
oman surutyon loppuun ja aloittaa vasta sitten uutena yhteisona. He olisivat
halunneet olla paremmin valmistautuneita (ryhmaytyneitad) ennen uuden tyo-
yhteison aloittamista. Ylikoski (1993, 26) kertoo, etta yleisesti ajatellaan, etta
muutoksessa lahtee liikkeelle sita tukevia tai sita jarruttavia tunteita. On kui-
tenkin liiallista pitaa aina alkuvaiheessa esiintyvia epavarmuuden, pelon tai
katkeruuden, eristaytymisen ja valinpitamattomyyden tunteita muutoksen vas-
tavoimina, jotka tulee kitkea, jotta myonteisina pidetyt innostus, oppiminen,
kehittymis- ja yhteistyohalu seka kasvava itseluottamus saisi tilaa. Tarkeaa on
tehda tilaa kaikkien tunteiden ilmaisulle, varsinkin negatiivisille tunneilmaisuil-
le. Kielteisten tunteiden ilmaisuun saatetaan tarvita jopa tukea, silla ne mones-
ti mielletdan heikkoudeksi, epalojaalisuudeksi ja niitd on jo lahtokohtaisesti

vaikeampi kokea kuin positiivisia tunteita.

Tiedotukseen, muutoksen jarkeistamiseen seka tilaratkaisuihin olisi haluttu
vaikuttaa. Pitkaaikaispuolen ohjaajat olisivat halunneet valmistella nuoret
muutokseen. Yksi ohjaaja olisi halunnut vaikuttaa siihen, etta kentan aanta

olisi kuultu.

"Olisin halunnu vaikuttaa yleensdkin tiammadseen ettd ryhméyty-
miseen t§ssé tybyhteisbssé ja sitten suunnitelmalliseen tybsken-
telyyn olisin halunnu vaikuttaa ja olla osallisena et miten tété tyoté
teh&éan ja sitten néihin tybmenetelmiin oisin halunnu vaikuttaa—"

"Nythé&n ne oli todennut johtoryhmé&ssé, ett& hups, ne ei oo muis-
tanut huomioida sité ollenkaan Hovila teki niin paljon tulosta. Ups
vaan, ettd se on kokonaan kumitettu pois.”
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"Kaikki puhu sielld Minnansalissa, Hovilan porukka, ettéd miké tei-
Jén tulos on, muttei kukaan niinku kuunnellu sita.”

Ohjaajilta kysyttiin myds miten he ovat itse edesauttaneet muutosprosessin
etenemista. Ajattelutapaan liittyvia vastauksia tuli paljon. Ohjaajat vaikuttivat
olemalla joustavia, suvaitsevaisia, yhteistyokykyisia. Ohjaajat pyrkivat ole-
maan avoimia uusille asioille, sietdmaan epavarmuutta ja olemaan halukkaita
uuteen. He olivat valmiita unohtamaan aikaisemmat tyylit ja aloittamaan puh-

taalta poydalta.

"Yrittényt olla avoimin mielin. Ei t&ssé oikein voinu..jotenkin mulla
on ollut semmonen turhautunut olo. Sit on vaan pitédnyt vaan au-
kasta ja ottaa vdhén niinku kaikki vastaan.”

Kvistin ja Kilpian (2006, 145-146) mukaan ihmisen muuttumiskyvyssa on kyse
siita, ettd han kykenee helposti sopeutumaan vastoinkaymisiin ja muutoksiin.
Muuttumiskykyinen pystyy nopeasti toipumaan tyon tai ympariston akillisen
muutoksen aiheuttamista pettymyksista. Nama ihmiset nakevat haasteet ja
ongelmat mahdollisuuksina. Muuttumiskykyyn liittyy myos epaonnistumisista
ja virheista oppiminen ja menestymisen halu alkuhankaluuksista huolimatta.
Muuttumiskykyinen ei tunne hapeaa tai masennu epaonnistumisesta vaan
muuttaa avuttomuuden tai pelon tunteen voimavaraksi. Han ei anna pelolle tai
ahdistukselle valtaa vaan sailyttaa realistisen optimistisuuden ja huumorinta-
jun stressinkin alla. Muuttumiskykyiset ihmiset pitavat itseaan selviytyjina —

eivat uhreina.

Loput vastaukset olivat toiminnallisia. Ohjaajat kokivat edesauttaneensa muu-
tosta muun muassa hoitamalla nuorten asioita ammattitaitonsa mukaisesti,
antamalla oman panoksensa uuden perustan luomisessa ja rakentamisessa,
osallistumalla palavereihin ja kehittamispaiviin, osallistumalla keskusteluihin,
olemalla osa tyoyhteis64a, osallistumalla palavereihin ja tydnohjaukseen. Yksi
ohjaaja oli my6s antanut muille mahdollisuuden tehda kehitystyota tekemalla
itse yovuoroja. Ohjaajat ovat olleet eri tyoryhmissa. Eras ohjaaja kertoo edis-

taneensa muutosprosessia olemalla mukana arviointiyksikon ja perhetyon ke-
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hittamisprosessissa. Yksi ohjaaja kertoo yrittdneensa saada toimintaan selke-

ytta.

” Omalta pieneltd osaltani olen osa tata tydyhteiséa niin hyvéssé
kuin pahassakin ja se tarkottaa osallistumalla néihin kehittdmis-
pdiviin ja tybnohjaukseen, palavereihin missé nyt luodaan niité yh-
teisid kaytantdjé ja toimintatapoja pikkuhiljaa pienin askelin kerral-
laan.”

Eras ohjaaja kokee osallistuneensa muutokseen pitamalla ylla omaa terveyt-

taan.

“No nyt ku sanoit ton kysymyksen &&neen niin jostain syystéa tuli
ekana mieleen ettd pitdmaélla itsesténi huolta. Ettd& mulla on ny
korostunu jotten sairastuisi ja stressaantuisi liikaa et mun on niin-
ku enempi pitény satsata ettd mé niinku tsemppaan vapaa-
ajallakin. Pyrin hoitamaan itseédni ja omaa fysiikkaani ettd mé jak-
saisin tdsséa nain. Mutta katotaan jaksanko vai uuvahdanko kes-
ken kaiken. Kyl mé& oon koittanu oftaa sen avoimen mielen ja
semmsen positiivisuuden. Eihdn tédsséa selviéa jos joutuu koko ajan
murehtiin ja mérehtiin niinku voi voi ja ai ai. Siind korostuu myski
se ettéd péiva kerrallaan etta ei pitkélla tahtaimellad halua ees funt-
sailla vaan joka péiva uuteen aamuun niinku iloisin mielin kaikesta
huolimatta.”

7.4 Vaikutukset tyotehtaviin

Kartoitimme myds muutoksen vaikutusta nuorisokodin ohjaajien tyotehtaviin.
Halusimme tietda miten tyotehtavat eroavat edelliseen tyOyhteisoon ja tyo-

paikkaan verrattuna, jos mitenkaan.

Eras ohjaaja kertoo lomakkeessaan, etta tydnkuvasta on jaanyt paljon pois.
Esimiehen tuuraaminen on jaanyt pois, opiskelijoiden ohjaaminen on jaanyt
pois, tilitys ja vastuu ovat jaaéneet pois seka oppisopimusopiskelijoiden ohjaa-
minen jaanyt pois. Myos muutaman muun ohjaajan itsenainen paatantavalta

on vahentynyt huomattavasti.

"Aikalailla muuttunu. En tee enéé niin tehokasta tyéta ku ennen,
enkd niin monipuolista. Totta kai mé teen tyéta, mutta niinku eri-
laista. Voisin sanoa ettd oon tottunu aikasemmin tekeméén téta
erilailla, tehokkaammin ja sillee on ollu vaativampaa ennen. Nyt
taéa on ollu henkisesti uuvuttavampaa. Téma ei ole yhté vaativaa,
mutta henkisesti on vaativampaa kuin tyé mita ennen tein. ”
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Nelja ohjaajaa vastaa, ettd muutos ei ole vaikuttanut mitenkaan tyotehtaviin,
perustyo on pysynyt samana. Yksi heista kuitenkin lisda, ettd uutena on tullut
kuntoutus ja itsenaistamissuunnitelmat seka vankempi paihdetyo.

"Mulle se muutos ei ollu niin kovin suuri ku taéléa oli tutut ihmiset ja
tutut nuoret. Heiddn kaa oli helppo ldhtee tybskentelemé&én.”
Eras ohjaaja taas koki, etta tyonsisalté on muuttunut todella paljon, koko enti-
nen tyon sisaltdé on nyt arjesta pois. Tyotehtaviin on vaikuttanut kirjallisten t6i-
den maaran lisaantyminen, koska kirjaamismenettelyt ovat osittain muuttu-

neet.

“Semmonen ajatus mulle tossa tuli ettd niinku mé oon tééléki sa-
nonu etté tatéa ohjaajan tyétéa voi tehdé niin monella tavalla. Mé
teen edelleen taysin niitd samoja hommia ku tein sillonkin ennen
tatd muutosta. Se on se ohjaajantybkuva miké& on mulle sillon ai-
emmin tullu. Ja mé koen etta sellanen kirjallinen suorittaminen on
lisééntyny, nyt téytyy olla enenmmé&n mustaa valkosella, faktaa.
Tésta varmaan tulee se ero Hovilan ja Mylskén tyétavoissa.”

Eras ohjaaja vastasi, etta hanelle tyotehtavat ovat edelleen hieman epaselvat.
Yksi ohjaaja kertoo, etta teki kehittamistyota jo edellisessa tyopaikassaankin
ja nain nykyinen tyonteko on helpompaa. Helpommaksi sen koki myos eras
toinen ohjaaja ja perusteli sitd nain: "Yévuoroissa on tuplamiehitys, illoissa 2-3
ohjaajaa, taalla on selkea johtaja ja johtajuus.”

Lomakkeista ilmeni my0s yhteisten linjojen puuttumisen vaikutus tyotehtaviin,
koska ilmassa on epavarmuutta tyotavoista ja linjoista. Yksi ohjaaja vastasi,

ettd muutos ei ole kovin paljon vaikuttanut hanen tyotehtaviinsa.

Halusimme tietda myos, vaikuttiko muutos ohjaajien tyomaaraan. Suuren
osan mielestd muutoksen vaikutus tyotehtaviin oli kasvattava. Uuden opettelu
ja kehittaminen on lisannyt tyota. Arviointiyksikossa tyoskentelevat kokivat
paasaantoisesti, etta heidan tydmaaraansa on lisannyt arviointijakso ja siihen
liittyvat kirjmaamismenetelmat. Toita saa paiskia tosissaan ja silti tuntuu, ettei
aika riitd. Tyomaaran lisaantymiseen mainittiin vaikuttavan myos se, etta on
enemman palavereja ylitoina. Kehittdmisprosessien eteenpainvieminen lisaa

osaltaan tydmaaraa. Myos yokon tehtavien koettiin lisaantyneen.
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"On paljo yhen péivén vapaita eikd ybvuoron jélkeen oo vapaata
et sais levéta. lhan liikaa on henkilbkuntaa pommitettu néillé vuo-
roilla. Ihan ollaan &é&rirajoilla menty etté tasté ei kylla voi kiristadé
enédé yhtaan.”

” Kyllé tybvuorot on raskaampia kuin ennen ku on noité ybvuoroja
Ja sit noita palavereita niin paljon---Voisko télle asialle tehdé jotain
Jatkossa..”

Kahden vastaajan mielesta tydmaara on vahentynyt tai ei ole olennaisesti
muuttunut. Heista toinen kuitenkin mainitsee, ettd on enemman kiiretta ja pai-

netta saada aikaiseksi sita sun tata.

"Tavallaan se vdhéan niinku itelld ainakin kun on ollut siiné arvioin-
tijakson siséllon kehittdmisesséa niin se on niinku..se tybmééré on
lisdéntynyt, mut ku muita tehtévig on jéényt pois niin sinéll&dén
tyémééréa ei oo lisdéntynyt. Mutta kuitenki tuntuu, ettéd kokoa ajan
on Kiire ja tuntuu, ettd mittddn hommaa ei saa valmiiks asti tehtyé.
Ja sitten kun on paineet ja deadlinet, ettd pitds saada tehtyéa, valil-
14 tuntuu, ettd pakolla.”

7.5 TyOssajaksaminen

Halusimme kuulla ohjaajien kokemuksia siita, miten muutos on vaikuttanut
heidan tyossajaksamiseensa, mitka asiat ovat helpottaneet sita ja mitka asiat
ovat uuvuttaneet ohjaajia. Monet ohjaajat kokivat, ettd muutos on vaikuttanut
heidan tyossajaksamiseensa jollakin tavalla. Vastauksissa vaikuttajiksi mainit-
tiin muun muassa pitkat tyoputket, jotka ovat muuttuneet epainhimillisemmiksi
ja vaikuttavat psyykkisesti seka fyysisesti, johtaminen, epavarmuus, jatkuva
ammattitaidon kyseenalaistaminen, yhden paivan vapaat, joiden aikana ei eh-

di palautua rasituksesta.

Seitseman ohjaajaa mainitsi tydssajaksamista helpottavana tekijana tyoyhtei-
son tuen ja hyvan tydryhman. Yksi heista korosti hyvaa tyoilmapiiria. Erasta

ohjaajaa helpotti se, etta kaikki muutkin ovat yhta tympaantyneita.

"Mulla on t&ssé, etté tybdsséjaksamista helpottaa, ettd kaikki muut
on yhtéa kyrpdéntyneité. Jos ma olisin t4ssé ainoo, jota vituttas t4a
homma, se ois ihan kauheeta. Mutkun mé né&én, ettg kaikkia mui-
takin vituttaa ja kaikki taistellaan samaa mork66 vastaan, sillon se
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tuntuu tietyllé tavalla helpottavalta. Onhan sit kaikki néé vapaa-
aika ja perhe ja nédé kaikki perinteiset jutut.”

"Kollektiivinen itsemurha.”

Kaksi ohjaajaa mainitsi jaksamista helpottavana tyonohjauksen. Vapaapaivat
mainittiin kaksi kertaa ja lyhennetty tyoaika kerran. Muualta tulleen palautteen
koki tarkeaksi kaksi ohjaajaa. Toisella palaute tuli nuorilta, toisella tarkeaa oli
verkostojen, yhteistyokumppaneiden ja entiset tyotovereiden palaute. Tarkeik-
si tydssajaksamista helpottaviksi tekijoiksi koettiin puoliso, lapset ja ystavat.

Jaksamista helpottaviksi nimettiin myads riittava miehitys seka selkea johtaja.

"Mé vaan en keksi mitdén mik& ois mua helpottanu.”

Lahestulkoon kaikki ohjaajat mainitsivat, etta tydnkuvan puuttuminen ja tyo-
vuorojen sekavuus, kiire ja stressi, sdantdjen ja selkeiden toimintatapojen
puuttuminen vaikeuttavat tydssajaksamista. Epavarmuus ja epatietoisuus

mainittiin monessa lomakkeessa.

"Ehké sit uuvuttavana mulla kans se epétietoisuus ja epéselvyys
tasté tilanteesta. Niinku koko ajan liikkuu niitd uusia huhuja, et mi-
té tule tapahtuun ja sit viel se, et meil on néihin kdytédnnén tybasi-
oihin sellasta selventamisté ja tarkentamista meille kaikille. Pu-
humista yhteisisté systeemeista.”

My0s erilaiset tydvuorot mainittiin useaan otteeseen. Kukin tyovuoroista mai-
ninnut ohjaaja koki omalla kohdallaan jonkin tietyn tyovuoron tai tydvuoroyh-
distelman vaikeaksi itselleen ja niiden tekemisen tydssajaksamista vaikeutta-

vaksi.

“Tohon &skeseen luetteloon missé tuli noi uuvuttavat jutut niin li-
sdan sinne néé tybvuorot ja se ettd ybvuoroja on enemmén mité
on aikasemmin joutunu tekeen. Tammdset kaikki kokeilut mité
Johtaja haluaa kokeilla, niin ne on mydskin aika uuvuttavia kokei-
lua. Niinku teh& puoli yoté ja tulla sitte 8 tunnin p&ésté takasin,
niin kyl ne on sellasia ettd hengen ne ottaa pois. Eikd kenenk&én
mun mielesté tarvii jaksaakaan, et joku tolkku téytyy olla. Vaikka
kuinka kehitetdén uutta, niin ei meisté oo kehittdméaéan jos meidén
tybvuorot tappaa meidét.”
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Eras ohjaaja koki johtamisen ty0ssajaksamistaan vaikeuttavana. Lisaksi mai-
nittiin johtajakeskeisyys.

”...mut sit uuvuttavana on ollu tdn muutoksen huono valmistelu ja
t44 sekavuus mik§ tdssé on ollut. Tosi uuvuttavaa on ollu n&é tyo-
ryhmén ristiriidat ja sen ryhméytyminen. Ja té& esimies-toiminta
on ollut tosi uuvuttavaa ja oon kokenu etté johtajuus kylla ollu
t4sté kaukana.”

Toista uuvutti se, ettei ole tarpeeksi aikaa olla kotona. Uuvuttavana mainittiin
my0s se, etta yhden paivan vapaat ovat lisaantyneet huomattavasti, eika ehdi
palautua rasituksesta, eika kerata uusia voimia vapaa-ajalla. Jatkuva ammatti-
taidon kyseenalaistaminen vaikuttaa motivaatioon ja jaksamiseen ja tyon te-
kemisen mielekkyyteen. Kehittamistyo koettiin uuvuttavana turhauttavana, kun
aina pitaa palata alkuun. Pimea ja sateinen syksy mainittiin myos tyossajak-
samista vaikeuttavana. Myos uuden tyokulttuurin puuttuminen uuvutti; vaanto
kahden tyotavan valilla. Montaa ohjaajaa vasyitti jatkuva poukkoileva muutos

seka loputtomat palaverit ja kehittamispaivat.

"Jotkut asiat jotka on toimineet Myllyjérvelld ja Hovilassa, miksi
joitain asioita taytyy léhtee uudistamaan? Miksi ly6dé pé&été karja-
lanméntyyn? Miksei voida niitd hyvig asioita mikkd meilla on toi-
minut niin tuoda tédnne toimiviksi? Miks meidén taytyy kokeilla ai-
na uutta, kokeilla kokeilun vuoksi? ”

Vaikeita ohjaajille olivat myos, mitatdiminen, iva, ylikadveleminen, toisten trau-

man kohtaaminen ja nuorten "hadan” kohtaaminen.

7.6 Tyoyhteiso

Halusimme ohjaajilta tietoa, miten he kokivat uuden tyoyhteison. Uutta tyoyh-
teisba luonnehdittiin viela vieraaksi. Tutustuminen on viela kesken. Yhteisten
kokemusten kautta saavutettava luottamus puuttuu. Ohjaajat mainitsivat, etta
he eivat viela tunne toistensa tyotapoja ja tyokaytantoja ja, etta erilaisten tyo-
kulttuurien yhteensovittaminen vie aikaa. Kvistin & Kilpian (2006, 118-119)
mukaan hetkellinen tyoyhteison kulttuurin muutos voidaan saada aikaan muut-
tamalla toimintamalleja ja —tapoja, mutta pysyvaa muutosta ei saada aikaan

ilman tyoyhteison kulttuurin kyseenalaistamista. Ajan kuluessa vakiintuneen
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tyoyhteison kulttuurin muuttaminen on monimutkaista. Kulttuurin muutos edel-
lyttaa uskomusten, asenteiden, arvojen ja olettamusten poisoppimista ja nii-

den korvaamista uusilla.

"Mé& oon ainaki tosi sekasin. On koko ajan negatiivinen varaus ja
sellanen luottamuspula. Mun ammatillisuutta kyseinalaistetaan to-
si paljon. Esimiehen silmiss& on epétasa-arvoisuutta. Vaikka on
tybntekijéné, niin osa meistd on epétasa-arvoisessa asemassa.
T&é on ollu sillee aika jdhmee tydryhmad, johtuuko se sit siité pe-
losta. Tietty o ollu mukava tavata uusia ihmisid. Ohan siind pakko
olla myb&ski ne hyvét asiat. Kun ammatillisuutta kerran 16ytyy niin
ihmisten téytyis uskaltaa ottaa kdyttéén.”

Osa tyOkavereista oli vastaajille ennestaan tuttuja ja koettiin yhdessa toimimis-
ta helpottavana. Eras ohjaaja mainitsi, etta tyoyhteisd hakee yhteista "tyona-
kya”. Toinen kommentoi, etta kaikkien kanssa pitaa tyon merkeissa tulla toi-
meen. Siitda maksetaan, ei siita pitaako kyseinen ohjaaja jostain vai ei. Tyoyh-
teisossa koettiin olevan positiivisen yrittamisen henki, mutta avoimuutta kai-
vattiin viela lisaa. Tyoyhteis6a kommentoitiin myos sanoilla luotettava, turvalli-
nen, ammattitaitoinen, kokenut, hauska, salliva, mukava, ihan ok, epaselva,

kehityskelpoinen ja ronsyileva.

” Mé& koen hirveen hyvénd. ltseasiassa mé olin hirveen tyytyvaéi-

nen kun mé sain kuulla keté tdnne on valittu—tosi hyvé porukka
tdnne on valittu. M& koen tén tybyhteisén turvallisena ja luotetta-
vana ja ennen kaikkee kun on oppinut uusia puolia uusista ihmi-
sistad, kun on vahén pidempéaén ollut. Siiné sen nékeekin, ettéa se
tutustuminen vaatii oman aikansa--.”

Eras ohjaaja vastasi, etta valilla ollaan vuoronperaan ihan pihalla tilanteiden
muuttumisesta. Positiivisena koettiin tulevaisuusnakyma, tyoyhteisolla on yh-

tenevaisia ajatuksia ja toiveita tyon suhteen.

Kysyimme ohjaajilta miten omassa tyoyhteisdssa on muutosta johdettu. Eras
ohjaaja kuvaili muutoksen johtamista lauseella: "Poytaa siivotaan” eli ylhaalta
johdetaan ja toivotaan etta kaikki jaksavat. Toinen ohjaaja koki, etta johtaja

yrittda antaa suuntaa ja neuvoja, mutta nekin tuntuvat muuttuvan vahan valia,

ylempaa tulleiden ohjeiden mukaan.

"---se on vaan yks pelinappula---késikassara---"
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Ohjaajat kokivat muutoksen johtamisessa seka positiivisia seka negatiivisia
savyja: johtaminen ei toimi; pomo ajattelee asiat tydonantajan nakokulmasta
eika ota vastaan neuvoja. Esiin tulleisiin ongelmiin on pyritty puuttumaan, aina
se ei ole onnistunut rakentavalla tavalla. Johtaja tullut mukaan muutosvai-

heessa — sita ennen ei puoleen vuoteen ollut vakituista johtajaa.

"Té&a on ollut kaaosmaista. Meilla on ihan helkkaristi hommia,
mutta aika hyvin t4sté on selvitty. En ihmettele yhtéén, ettd meillg
on miesjohtaja, tsté ei ois nainen pérjdnnyt.—johtaja on ollu re-
hellinen, mut sitd mé& en ymméarrd miks pitdg huutaa alaisille. Jos
on véasynyt niin on vasynyt sillon pitd& saada unta, ett§ jaksaa.”

” Jostain syysté tulee mieleen etté se on ollu ihan sanelupolitiik-
kaa ja sit taitamattomasti. On unohdettu se pieni tybntekijé joka
sen tydn tekee ja yrittdé hoitaa. Ja kannustus ja kiitos puuttuu
taysin. Palautetta hyvdssé en oo ainakaan saanu milldan lailla.
Nuhteita ja huutoa kylla jonkin verran.”

Yksi vastaajista kommentoi, etta pidetaan palaveria palaverin peraan, koko
ajan on uusia vaateita ja uhkakuvia. Osin joutavanpaivaista vaantoa, joka vie
ajan tyolta. Ehkapa nama lillukanvarret kuuluvat muutokseen. Eras ohjaaja
vastasi, etta sisaan otettavan aineksen rajaaminen (johtaja rajaa) on livennyt
kasista. Muutoksen johtamista ohjaajat kuvailivat autoritaariseksi, epavakaak-
si, huonoksi, epajohdonmukaiseksi ja vaihtelevaksi. Epaluottamus vallitsee
molemmin puolin ja henkilostdjohtaminen seka tunnealy puuttuvat. Yksi tyon-
tekija koki, ettd muutos on johdettu tyontekijoiden tydkokemusta ja ammattitai-
toa vahatellen. Pessin (1999, 76) mukaan yksilon motivaatio on hyva kun ha-
nella on patevyyttaan, taitojaan ja tietojaan edellyttamaa vastuuta tyostaan.
Tyoyhteison johtamismenetelman tulee pyrkia tahan tavoitteeseen niin, etta
paatoksenteko delegoidaan mahdollisimman hyvin sinne, missa on paras asi-

antuntemus seka niin, etta vastuu sopii hyvin henkilon patevyyteen.

Toinen kommentoi, etta vallalla ovat kovat arvot. Eras ohjaaja kuvaili johtajaa
moniammatilliseksi ja visionaariksi, mutta koki, etta han ei ole aina muutok-

sen/muutoksessa johtamisessa johdonmukainen.

"Muutosta on johdettu, niinku 1800-luvulla tehdéén. En oo ikdén
ollu ngin byrokraattisessa yksik6ssé kun nyt. T&44 on ndennéisde-
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mokraattista ja on paikka missé asiat paatetaén eli henkilbkunnan
palaverit ym. Mun mielestéa jérjenk&ytté on sallittua, se on viety
meilté pois. Se menee ihan naurettavuuksiin. Téé on kaikkee
muuta ku muutosta. Asioiden uudistamisessa on Kyl menty taka-
pakkia aika rajustikin. Taéltd on hullu luovuus viety pois ja tilalla
on byrokraattisuus ja johtajakeskeisyys. En koe, et kyse on johta-
juudesta vaan vallankbytésté et tdéla niinku porukka pysyy nyt
ruodissaan. Se ei 0o kehitysta. Sellasen oma kehittdmisen mahol-
lisuus on meilté otettu pois.--se, joka meilléa tétd muutosta vetééa
on johtaja, eiké johtajakaan tii& mihin sen pitds tatd muutosta viia.
Et tavallaan se epédvarmuus on mydskin hédnella. Sielta sitten tulee
niitg ylilybntejé, varmaan niistd samoista syista kun niitg tulee
meillékin. Eli sekavuudesta, epétietosuudesta, epdvarmuudesta ja
ehké siiné sitten se kokemattomuus siing tavallaan niinku nékyy,
ettéd aika pitkélle se delegointi on unohdettu, miké téan péivéan tapa
niitd muutoksia eteenpdéin vieda. Muutosta ei voi tapahtua jos se ei
tuu tybntekijoista késin, sillon ei tule aitoo muutosta. Sillon se
muutos on mahottomuus ja kehittyminen mahottomuus, etté jos se
on niinku johtajavetosta, et nyt muutos tapahtuu tédéhén asiaan néin
Ja piste ja nyt paéatetaén se yhellé porukalla. Ei ihmiset voi sitoutua
kun s&é et oo sillon ollut mukana aidosti vaikuttamassa. --- Hu-
kassa ollaan kaikki.”

Ylikosken (1993, 83) mukaan esimies esittaa tyoyhteisossa auktoriteettia. Ha-
nen odotetaan huolehtivan yhteisdstaan monin eri tavoin seka jarjestamaan
sille toiminnan edellytyksia ja voimavaroja. Muutostilanteessa tyoyhteiso
hammentyy ja pettymyksen, uhan ja kiukun tunteet aktivoituvat. Naita tunteita
on joskus vaikea kohdata ja siksi niita sijoitetaan mielen tasolla toisen ominai-
suudeksi. Lahes poikkeuksetta sijoittaminen suunnataan esimieheen, jolla on
auktoriteetin asema. Muita tyypillisia tunteidenkohteita ovat luottamusmiesjar-
jestelman seka henkilostohallinnon edustajat. Tunteiden kanavointi naihin ta-
hoihin on sita yleisempaa mita vahemman tyoyhteisolla on yksiloina tai ryh-

mana valmiutta kokea itse omat tunteensa.

Tutkimuksessamme selvitimme myos, miten ohjaajat kokevat nuorten suhtau-
tuneen muutokseen. Ohjaajien mielesta nuoret ovat suhtautuneet muutokseen
kielteisesti, pysymalla hengissa, protestoimalla ja oireilemalla entista enem-
man. Erdan ohjaan mukaan nuoret ovat suhtautuneet paremmin kuin han
odotti. Myos toinen ohjaaja oli sita mielta, ettd nuoret sopeutuvat ja hyvaksy-
vat. Ohjaajat kokivat, etta tydyhteison eripura on lahinna vaikuttanut nuoriin

negatiivisesti. Nuoret kayttavat ajanpuutetta hyvakseen eli aikuisilla ei ole yk-
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silOllista aikaa/hoitoa nuorelle. Ohjaajat huomasivat myds syytoksia Hovilaa ja
Hovilan tyontekijoita kohtaan nuorten parissa. Epavarmuus ja pelko muutok-
sesta aiheuttivat "muukalaisvihaa”. Nuorten suusta kuultiin arvostelua siita,
ettd huoneita jouduttu vaihtamaan. Nuoret kokivat hankalaksi myos uudet kay-
tannot ja saannat, joita on muutoksen myota tullut. Selkeys puuttuu ja sen ko-

ettiin aiheuttavan nuorissa levottomuutta.

"Mé& puhun nyt vanhana talon tybntekijdné, kun se yks nuoriherra,
Joka siirty mun mukana tonne, niin se vastusti sité yli kaiken. Min-
k& ihmeen takia hédnen pitdd menné tonne?---kylldhén sen muk-
suista ndkee kun aikuiset on hukassa niin ne osaa kéyttaa, siina-
hé&n ne on hyvié, ettd ne osaa lukea meité aikuisia.”

7.7 Tulevaisuus

Halusimme tietaa millaisena ohjaajat nakevat Myllyjarven nuorisokodin kol-
men vuoden kuluttua. Yhdeksan kymmenesta haastattelulomakkeeseen vas-
tanneesta ohjaajasta oli sita mielta, etta kolmen vuoden kuluttua Myllyjarven
nuorisokotia ei ole olemassa sellaisena kun se nyt on tai ei ollenkaan. Alla

erittelemme ohjaajien antamia perusteluja.

Eras ohjaaja vastasi, etta tuskin on koko nuorisokotia olemassa, ehka yksityi-
nen asumisyksikko tai vastaava. Parannukseksi han ehdotti, etta jos jotain on
pelastettavissa, niin jako uusiksi. Eli Hovilan porukka hoitaa arvioinnin ja Myl-
lyjarvi pitkaaikaisyksikon. Toisen ohjaajan mielesta Myllyjarven nuorisokoti on
todennakoisesti lakkautettu kaupungin saastétoimien takia. Toinenkin ohjaaja
oli samaa mielta saastamisesta: "Epailen onko koko paikkaa enaa edes ole-

massa. Kaupunki todennakoisesti ulkoistaa lastensuojelun laitospaikat saas-

tbhuumassaan.”

"Mé& uskon siihen, ettd Myllyjérvi on olemassa ja tééllé kaksi osas-
toa, arviointi ja pitkdaikaisyksikké. Ja kolmen vuoden kuluttua ar-
viointi on jo jossain kuosissa, mutta sité on jo ruvettu uudelleen
kehittdmé&én. Taas joku kehitysprojekti (naurua)..”
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Toiset olivat sita mielta, ettd Myllyjarven nuorisokoti saattaa olla pystyssa,
mutta erilaisella osastojaolla. Yksi ohjaaja kertoo, etta talla vauhdilla ja tyylilla
ei taideta olla pystyssa tallaisena kolmen vuoden kuluttua. Voidaankin jo alkaa
miettia uutta sosiaalitoimen organisaatiomuutosta, uudet haasteet, uudet muu-
tokset. Kaksi ohjaajaa kommentoi, ettd Myllyjarvella saattaa olla arviointi- ja
vastaanottoyksikko. Pitkaaikaisyksikkoa ei enaa ehka ole olemassakaan. Eras
ohjaaja epaili, etta pitkaaikaisyksikko siirtyisi Lotilan nuorisokotiin. Vain yksi oli
sita mielta, ettd Myllyjarvi on olemassa kolmen vuoden kuluttua sellaisena kun
se nyt on. Tama ohjaaja arveli, etta Myllyjarvelld tehdaan laadukasta lasten-
suojelutyota. Tavoitteet, tydomuodot, tydmenetelmat ovat selkiytyneet. Osasto-

jen "tyonimet” ovat ehka uudet.

Kysyimme miten ohjaajat haluaisivat tulevaisuudessa kehittda omaa tydyhtei-
s6aan. Tyoyhteisojen kehittamisen tavoitteena on parantaa organisaation te-
hokkuutta ja toiminnan laatua, tydyhteison ja sen jasenten hyvinvointia, tyoyh-
teison seka sen jasenten osaamista ja ammattitaitoa. Tyon ja tyOyhteison hy-
vyys tai terveys ovat tavoitetiloja, joihin kehittamistoiminnalla pyritaan. (Lind-
strom 1994, 24-25)

Viisi ohjaajaa mainitsi selkeat yhteiset kaytannot ja saannot kehittamisen koh-
teeksi. Yksi heista kaipasi rauhaisaa ja pysyvaa muutosten suuntaa, jotta
saantoja voitaisiin 1ahtea kehittdmaan. Toinen kaipasi lisda aikaa, jonka puit-

teissa toimintaperiaatteet ja luottamus muodostuisi.

” Kaatumisharjotuksia me ei ruveta tekeen!”
"Mités ne on?”
"Luottamusharjotuksia--ota mut Kii!

Kaksi ohjaajaa mainitsi yhteistyon ja kunnioituksen. Toinen heista mainitsi
my0s erityisosaamisen kayttdonoton, nuorten parhaaksi. Kaksi ohjaajaa koki
koko tyoyhteison kehittamisen mahdottomaksi. Toisen mielesta koko muutos-
ta ajatellen kehittyminen tassa uhkavaatimusten tilanteessa on vaikeaa. Toi-
sen mielesta on mahdotonta kehittya, koska on liian vahan henkilokuntaa ke-
hittamassa. Yksi ohjaaja erottaisi Pitkdaikaisyksikon Arvioinnista. Toinen oh-
jaaja lisaisi joustavuutta ja lopettaisi pikkuasioista narisemisen. Han toivoi

my0s yhtenaista vastarintaa toimimattomia kaytantoja ja paatoksia kohtaan.
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Eras ohjaaja kehittaisi tydyhteisbaan kokoamalla Arviointijakson sisallon ka-
saan kerralla, ottamalla sen kayttoon ja kouluttamalla kaikki tyontekijat sen

kaytost.

"Yhteistd aikaa enemmén pelisdéntbjen kertaamista, semmosta
yhteiséllisyyden tuntoa.”

7.8 Ohjaajien kommentteja ja terveisia

Lopuksi annoimme ohjaajille mahdollisuuden ilmaista mielipiteensa vapaasti.
Toiset kommentoivat suorittamaamme tutkimusta, toiset sen herattamia aja-

tuksia, toiset taas lahettivat terveisia.

Eras ohjaaja halusi lisata, etta hanen mielestaan arviointiyksikko on paperilla
hyva ja hieno ratkaisumalli, mutta se vaatii henkilokunnalta resursseja ja ai-
kaa, jotta voitaisiin vastata tilaajan haasteisiin. Toinen kertoi, etta muistelu
nosti pintaan viela sen vitutuksen, joka oli paalla ennen muutosta ja muutok-
sen tapahduttua. Yksi ohjaaja summasi koko haastattelun annin nain: "Naen
kaiken kaikkiaan, ettd muutos on ollut todella huono”.

” Mé haluaisin sanoo sen, ettd miks meilta tullaan ees mitdén ky-
syméén jos meité ei kuunnella ja jos sielld ei oo kuitenkaan ra-
haa--"

Eras vastaajista halusi lisata, etta tyontekijoiden irtisanoutumisia tulee ole-
maan paljon jos asiat eivat parane. Myos toinen ohjaaja oli samoilla linjoilla.
Hanen mielestaan tyontekijat on jatetty selviamaan omin voimin, kukaan ei ole
todella kiinnostunut tyontekijoiden jaksamisesta muutosprosessissa (tyoterve-
ys, johto). Myds johtajalle haluttiin antaa palautetta, etta johtajan sanelupoli-
tiikkka ei ole taman paivan johtamista. Yksi ohjaaja lisasi, etta saastoja hae-
taan, mutta nain maallikon silmissa tastakin herrojen ajatuksesta tulee iso las-
ku kaupungin veronmaksajille. Toinen ohjaaja kertoi, etta homma etsii viela

itsedaan. Muutos vie aikaa ja siihen sopeutuminen on haastavaa.

" Kyllg tdssé sitten monenlaista luopumista on joutunut tekeen,
omista tybkavereista, joiden kanssa on tehnyt niin kauan toit4. Ja
Siité yhteistydsté mité ollaan tehty. Niin kylld mé& sanon, etta jos
talld kaupungilla on kerran varaa heittééa sellaisia hyvié tyépareja
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pois vaan tosta noin, koska musta se on tehokasta ty6té sillon
kun se toimii, siithen on niinku vuosikausia sité rakennettu. Mun
mielestéd on kauheen kurjaa, etté silléd ei oo mitdén vélia, koska sil-
14 ihan oikeesti on vélia.”

Onhjaajat antoivat myos palautetta kyselylomakkeellemme: "Hyvia kysymyk-
sia”. Eras ohjaaja toivotti hauskaa joulun odotusta. Eras ohjaaja halusi lopet-

taa sanoihin: "Olemme arjen ammattilaisia ja sankareita kaikki”.

8 JOHTOPAATOKSET JA POHDINTA

Tutkimuksemme tavoitteena oli selvittaa, miten ohjaajat ovat kokeneet nuori-
sokotien muutoksen, sen vaikuttavuutta heidan tyotehtaviinsa seka miten he
ovat itse pystyneet vaikuttamaan muutokseen. Halusimme myos kartoittaa
muutoksen vaikutusta ohjaajien tyossajaksamiseen, seka tutkia ohjaajien mie-
lipiteitd uudesta tyoyhteisosta ja siitéd miten sitad on johdettu. Viimeisena ha-

lusimme tietaa ohjaajien ajatuksia nuorisokodin tulevaisuudesta.

8.1 Yhteenveto

Vastauksista kavi ilmi, etta paasaantoisesti ohjaajat kokivat muutoksen huo-
noksi. Harjoittelumme aikana teimme havaintoja, etta tyontekijoiden asenne
muutosta kohtaan oli negatiivinen ja muutosta seka siihen liitettyja henkiloita
haukuttiin monin sanankaantein. Monet ohjaajat ovat maininneet muutoksen
olleen ylhaalta saneltua, joka osaltaan vaikutti muutosvastaisuuteen. Taman
olemme todenneet tydssa myds teorian avulla. Ohjaajat eivat kokeneet muu-
tosta tarpeelliseksi, eivatka olleet itse sitoutuneet edistamaan muutosta. Tama
aiheutti muutosvastarintailmion. Ohjaajat kokivat muutoksen taloudellisista
syista toteutetuksi, eivatka allekirjoittaneet sita, etta muutoksen avulla pyrittai-

siin edistamaan nuorten hyvinvointia ja lastensuojelupalveluiden laatua.

Muutoksen vaikutus ohjaajien tyotehtaviin oli vaihteleva. Osalla muutos oli
lisannyt tyota, osalla vahentanyt. Neljan vastaajan kohdalla tyotehtavat eivat
olleet muuttuneet ollenkaan. Ohjaajat kokivat muutoksen jalkeisen tilanteen
sekavaksi ja keskeneraiseksi, joka vaikutti myos tyotehtaviin. Ohjaajat kokivat

omat vaikutusmahdollisuuteensa muutokseen minimaaliksi. Edelleen tuli ilmi
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ylhaalta saneltu muutos ja sen lapi runnominen, tyontekijoiden mielipidetta
kysymatta. Monet kuitenkin mainitsivat vaikutusmahdollisuudekseen sen, etta
heilta kysyttiin mihin lastensuojeluyksikkoon he halusivat sijoittua. Ohjaajat
kokivat voineensa muutoksessa vaikuttaa ainoastaan omaan suhtautumi-

seensa ja ajatteluunsa seka muutoshalukkuuteensa, eivat itse muutokseen.

Monet ohjaajat kokivat, ettd muutos on vaikuttanut heidan tyossajaksami-
seensa. Tarkeimpina tekijoina mainittiin epavarmuus, tyovuorot ja johtaminen.
Harjoittelumme aikana seurasimme tyOyhteisoa ja koimme, etta tyossajaksa-
minen ei ollut niin nakyva asia, kuin muut muutoksen mukanaan tuomat ky-
symykset. Monia "otti paahan” ja harmistus oli tyopaikalla nakyvin asia. Itse
tyo ei vasyttanyt vaan epavarmuus ja muut negatiiviset tunteet ja niiden alitui-
nen kohtaaminen tyoyhteisossa ja tyopaikalla. Ohjaajat olivat aloittaneet uu-
dessa tyoyhteisOssa elokuussa 2006 ja tutkimuksemme suoritusajankohdalla
he olivat vasta tutustumisvaiheessa. Uutta tyOyhteisda kuvailtiin vieraaksi,
keskeneraiseksi mutta myos kehityskelpoiseksi. Havaintojemme pohjalta mie-
lestamme Arviointiyksik0ssa uusi tyoyhteiso koettiin positiivisempana ja pa-
rempana kuin Pitkaaikaisyksikossa. Ohjaajat kokivat tarvitsevansa aikaa tu-
tustumiseen ja yhteisten tydmenetelmien kehittamiseen, silla yhteisten mene-

telmien puute kulutti tyoyhteisoa.

Muutoksen johtaminen sai paljon kritiikkia osakseen ohjaajilta. Positiivisia
kommentteja oli vain vahan. Tutkijana on vaikea erotella onko johtaminen to-
della ollut niin huonoa kuin tutkimuksen perusteella voisi vetaa yhteen vai on-
ko muutosvastarinta ja negatiivisten tunteiden henkildityminen johtajaan vaan
niin voimakas ilmio. Olemme myo0s teorialla selittaneet johtajan joutumista kri-
tiikin kohteeksi muutostilanteissa. Opinnaytteemme tiimoilta jouduimme ensi
kertaa vastatusten muutosjohtamisen kanssa. Taman tiedon pohjalta emme
siis osaa vertailla mika osa on oikeasti huonoa johtamista ja mika osa lahijoh-
tajaan projisoituneita tunteita. Teorian valossa voimme kuitenkin paatella, etta
lahijohtajan asema on syntipukin asema, jossa johtajan parhaatkin yritykset
parantaa tyooloja, hautautuvat muutoksesta aiheutuvien negatiivisten tuntei-
den alle. Lahijohtaja my0s tasapainottelee ylemman johdon kaskyjen ja tyoyh-

teison hyvan valilla.
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Ohjaajat kokivat oman tyoyhteisonsa ja Myllyjarven nuorisokodin tulevaisuu-
den epavakaaksi. Monet ennustivat, etta nuorisokotia ei tuossa muodossa
enaa ole olemassa. Monet ohjaajat epailivat, etta juuri Jyvaskylan kaupungin
saastotoimet lakkauttavat nuorisokotien toiminnan. Osa epauskosta tulevai-
suutta kohtaan johtui teoriaan nojautuen siita, etta tyontekijat olivat menetta-
neet perusluottamuksensa tulevaisuuteen ja jatkuvuuteen muutoksen jalkeen.
He kokivat kriisin ja olivat siina kriisin vaiheessa, jossa tulevaisuuteen katso-
minen oli vaikeaa. Muutoksen suuntaa toivottavasti voimme tutkia jo vuoden

kuluttua, seuraavasta opinnaytetyosta.

Keskeisena johtopaatoksena tuloksista voi vetaa yhteen:
- ohjaajien muutosvastarinnan eli haluttomuuden muutokseen
- muutosvastarinta ja jatkuva uusien asioiden opettelu johtaa vasymi-
seen
- vasyminen johtaa ristiriitoihin tyopaikalla
- tama nakyi eritoten alainen - johtaja suhteessa.

Tuloksiin vaikuttaneita tekijoita olivat muun muassa haastattelujen nauhoituk-
sen epaonnistuminen, joka johti yhden haastattelun hylkdamiseen ja yhden
haastattelutunnin poisjaamiseen seka se, etta kuudestatoista ohjaajasta vain
kymmenen palautti teemahaastattelulomakkeen. Muita tydhon vaikuttaneita
seikkoja ovat se, etta tyo on tilattu ja sen nakokulma ja aihe valmiiksi paatetty.

8.2 Opinnaytetyd oppimisprosessina

Opinnaytetyoprosessimme oli pitka. Aloitimme tyon tekemisen marraskuussa
2006 ja lopetimme tyon tekemisen marraskuussa 2007. Kun menimme Mylly-
jarven nuorisokotiin lastensuojelun harjoitteluun, emme tienneet mika meita
ovien takana odotti. Nuorisokotien maaran vahentaminen ja siitd seurannut
henkiloston muutos olivat meille uusia asioita ja koko Jyvaskylan kaupungin
sosiaalipalvelurakenteen hahmottaminen vei kauan aikaa. Tyon tilaajat seka
opettajat puhuivat paikoista ja tapahtumista ihan kuin asiat olisivat itsestaan
selvia ja kaikki tietaisivat niiden olemassaolon. Me emme olleet koskaan kuul-
leetkaan Myllyjarvesta, Hovilasta tai Lotilasta. Olimme vasta vaiheessa, jossa

oli tarkoitus tutustua lastensuojeluun. Eteemme tuli siis kova haaste selvittaa
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koko lastensuojelun palvelurakenne ja siihen kohdistuneet muutokset ja viela

hahmottaa miten oman opinnaytteen voisi aiheesta toteuttaa.

Koimme, etta opinnaytteen ohjauspalaverit Myllyjarven johtajan, vastaavan
ohjaajan seka ohjaavien opettajiemme kesken hakivat alussa suuntaansa.
Kaikilla osapuolilla oli toteutusehdotuksia, joista Iahdimme kehittamaan yhteis-
ta toteutustapaa. Yhteinen savel 10ytyi ja Iahdimme toteuttamaan tutkimus-
tamme. Kirjoitusvaiheessa keskityimme oman nakokulmamme ja adnemme
hakemiseen. Nain jalkikateen ajateltuna meidan olisi kuitenkin tullut kirjoitus-

vaiheessa aktiivisemmin hakeutua ohjaukseen.

Harjoitteluaika oli meille raskas, koska laitoshuolto oli meille uusi asia ja yri-
timme samaan aikaan opetella kaytannon asioita ja havainnoida tyoyhteisoa
opinnaytetta varten. Litterointivaiheen ja opinnaytteen kirjoittamisen teimme
helmikuun 2007 ja marraskuun 2007 valilla. Huomasimme vasta kevaalla
2007, etta olimme paasseet eteenpain omassa oppimisessamme ja ymmar-
simme nyt aihetta riittavasti, jotta pystyimme kirjoittamaan siita. Harjoittelu ja
opinnaytteen aihe veivat veronsa ja vaativat pureskeluaikansa. Oli hyva, etta

tyon tekeminen aloitettiin niin aikaisin.

Olimme kertomassa opinnaytetydmme tuloksista Myllyjarven nuorisokodilla
torstaina 25.10.2007. Esitimme yhteenvedon tuloksista, jonka pohjalta kaytiin
pienimuotoista keskustelua. Ohjaajat tunnistivat tuloksista silloiset ajatuksensa
seka asenteensa muutosta kohtaan. Saimme hyvaa palautetta ja kiitosta siita,
ettd olemme jaksaneet tehda haastavan tyon. Olemme itse samaa mielta
saamamme palautteen kanssa niiltd osin, etta oppimisprosessi on ollut vaati-
va, mutta antoisa. Olemme oppineet valtavan paljon ryhmailmioista, muutok-
sista, prosesseista ja kaupungin organisaatiosta. Koemme, etta opinnaytetyon
tarkein anti meille on ollut sen sisaltdama monikerroksinen tieto, jota on joutu-
nut rakentamaan ajan kanssa. Olemme erittain tyytyvaisia oppimiskokemuk-

seemme.

Tydmme oli luonteeltaan toteava, emmeka sen vuoksi pohdinnassa esita tu-
loksien pohjalta kehitysehdotuksia tai ratkaisuja tilanteeseen. Tama ei olisi

muutenkaan tarpeen, silla muutos herattaa aina yhteisdssa reaktion, joka on
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normaalia ja yleismaailmallista. Tutkimamme tydyhteiso oli muutosprosessin
alkuvaiheessa, jossa muutosta vihattiin ja vasta pienin askelin opeteltiin hy-
vaksymaan. Jatkotutkimusaihe on jo sovittuna ja seuraavat tutkijat tutkivat
muutosta vuoden kuluttua ensimmaisesta haastattelusta ja vertaavat tyoyhtei-
son haastattelutuloksia meidan tydmme tuloksiin. Jatkotutkimusaiheesta olisi
mielenkiintoista ilmeta myos haastateltavien suhtautuminen tutkimukseen se-

ka se miten meidan valmista tyota on tyoyhteisdssa hyodynnetty.
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LITE 1

Hei!

Jyvaskylan ammattikorkeakoulu tekee yhteistyota Myllyjarven nuoriso-
kodin kanssa liittyen Jyvaskylan kaupungin nuorisokotien kokemiin
muutoksiin. Teemme opinnaytetydomme Myllyjarven nuorisokodille. Ai-

heenamme on selvittaa muutosta tyontekijoiden nakokulmasta.

Haastattelun toteutamme puolistrukturoituna ryhmahaastatteluna. Tama
tarkoittaa, etta jokainen haastatteluun osallistuva tayttaa kyselylomak-
keen, jonka pohjalta nauhoitettavat keskustelut kaydaan. Toivottavaa
siis olisi, etta lomake olisi taytettyna haastatteluun tultaessa. Keskuste-
luihin on aikaa kaytettavissa noin 2 tuntia. Pienryhmissa toteutettavat
haastattelut tehdaan molemmilla osastoilla erikseen. Molemmat osastot

haastatellaan kahdessa ryhmassa.
Toivomme kaikilta avointa ja rehellista keskustelua!
Ystavallisin terveisin:

Vilma Peltonen

llona Kivimaki



OSASTO:
TYOKOKEMUS:

YLEISASENNE
Miten olet kokenut nuorisokotien muutoksen?

Miten koet muutoksen talla hetkella?
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VAIKUTUSMAHDOLLISUUDET MUUTOKSESSA
Mihin asioihin pystyit itse vaikuttamaan muutosvaiheessa?

Mihin asioihin olisit viela halunnut vaikuttaa?
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Miten olet itse edesauttanut muutosprosessin etenemista?

MUUTOKSEN VAIKUTUS TYOTEHTAVIIN

Miten muutos on vaikuttanut tyotehtaviisi?
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Minka olet kokenut
a) tyossajaksamista helpottavana?

b) uuvuttavana?
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SOSIAALISET SUHTEET / TYOYHTEISO

Miten koet uuden tyoyhteisosi?

Miten omassa tyoyhteisossa muutosta on johdettu?
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Miten mielestasi nuoret ovat suhtautuneet muutokseen?

TULEVAISUUS

Millaisena naet Myllyjarven nuorisokodin 3 vuoden kuluttua?
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Miten viela kehittaisit tyoyhteis6a?

Mita viela haluaisit sanoa?
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