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Pieni kirja meista
—tyokaluja ryhman yhteistyon kehittamiseksi

Tyoyhteisot ovat elavia organismeja

Elavat organismit luovat itsedan yha uudelleen suhteessa omaan ytimeensa ja ymparistosta tulevaan palautteeseen. Ihmis-
yhteisojen uudistuminen voi olla vaivihkaista ikdan kuin itsestaan tapahtuvaa, jossain muualla paatettya ja enemman tai
vahemman pakolla kdytantodn runnottua. Se voi myds olla tietoista yhteisen pohdiskelun ja aktiivisen rakentamisen tulosta.
Usein se on naita kaikkia.

Organisaation kehittamisessa on perinteisesti luotettu ohjattuun johtamiseen, jossa ylempi auktoriteetti kaskee ja maaraa,
mita ja miten hierarkian alemmalla tasolla tulee tapahtua. Julkisessa organisaatiossa itse tehtava ja sen keskeiset normittavat
ja organisatoriset raamit tulevat pitkalti annettuina, mutta niiden sisalla ryhmilla on yha enenevassa maarin tilaa kehittaa itse
tyotaan ja sen tekemisen tapoja. Toivottavasti.

Tama on tarkeaa seka yksiloiden etta ryhmien tyon mielekkyyden kokemuksen kannalta. lhminen ei ole kone, jonka voi etaalta
ohjelmoida mekaaniseen suoritukseen. Ryhmaa ei myoskaan voi kaskyttaa rikastuttavaan yhteistyohon. Onneksil

Ilhmisilla itselladn on usein kasapain ajatuksia siita, miten tyota ja sen tekemista voisi organisoida ja jarkeistaa. He tuovat sen
kylla julki, jos kokevat olevansa arvostettuja, osa laajempaa kokonaisuutta ja tulevansa kuulluksi.

Tama ei poissulje sita, ettd ulkopuolinen arvio ja palaute on usein avartavaa ja avaa uusia nakokulmia. Mita virtaviivaisempi
ja vahalukuisempi organisaatio on, sita tarkedmpaa on hyodyntaa jokaisen ajattelupanosta taysmittaisesti. Ihmiset haluavat
yleensa tehda hyvaa tyota ja vaikuttaa kokonaisuuden eduksi, jos heille antaa siihen tilaisuuden ja he tuntevat, etta heilla on
arvoa yhteisossa omana itsendan ja osaamisellaan, ei yksin tuloksenteon valineena.

Tarvitsemme ylhaalta ohjatun toiminnan rinnalle kehittyvia, itseohjautuvia ja jopa uudelleenorganisoituvia yksikéitd, jotka
parhaimmillaan uudistavat myos ymparillaan toimivaa suurempaa kokonaisuutta.

Systeemisen kehittamisen peruslahtokohta on, etta organisaatio on osa ymparistéaan ja muutokset jossain osassa systeemia
vaikuttavat kokonaisuuteen. Jokainen vaikuttaa, vaikka sitten tiedostamattaan. Ihminen tarvitsee toisia ymparilleen myos
t6issa. Yhteisen kehittymisen ja kehittamisen edellytyksena on arvostava kohtaaminen.

Systeemisessa kehittamisessa erilaisten yhteisty6foorumien suunnittelu ja hienovarainen ohjaus, fasilitointi, ovat tarkeita.
Tutkitaan sita, mista puhumme tai emme puhu, ja sita, miten puhumme. Siirtyma pelkasta "asiasisallosta” ryhnman ja sen



vuorovaikutuksen ja siina piilevien mahdollisuuksien tutkimiseen edellyttaa uusia havaintovalineitd, joilla on mahdollista
paasta pidemmalle ja syvemmalle ihmisten motivaatioon ja tyon mielekkyyteen liittyviin tekijoihin.

Nama toisiaan taydentavat kehittamisen nakokulmat, perinteinen ja systeeminen, ovat tiivistettyna oheisessa taulukossa.

Traditionaalinen kehittaminen
OD - organisational development

Organisaatio on kone ja muutokset hallittavia.

Paatokset vyorytetaan ylhaalta alas.

Organisaatiokaavioissa sisalto ja rakenteet ovat keskeisia toimin-
nan edellytyksia.

Ennustettavuus on suuri: pyrkimys kontrolliin, jarjestykseen ja/
tai pysyvyyteen.

Muutos on ennalta maaratty ja tiedetty ja se tulee rakenteista.
Muutos on siis hallittavissa.

Paatos pitaa ja toteutuu sellaisenaan.
Kehittamisessa toimintasuunnitelmien ja ohjeiden laatiminen

seka henkilokunnan informoiminen tehdyista paatoksista ovat
tarkeaa.

Mahdollisen ulkopuolisen tuen rooli on olla johdon neuvonanta-
jana, mallien rakentajana ja/tai kouluttajana.
Johtaminen on asioiden jarjestamista ja ihmisten motivointia.

Kommunikaatio on sulkevaa ja sisaltaa totuuksia ja mielipiteita.

Systeeminen kehittaminen
CAS - Complex Adaptive Systems

Organisaatio on eldva organismi ja osa ymparistoaan.

Arjen paatokset syntyvat pitkalti itseorganisoituen ja tukeutuvat
monimuotoisten verkostojen keskusteluihin.

Keskeisia toiminnan edellytyksia ovat toimivat vuorovaikutus-
suhteet, puheet ja teot.

Ennustettavuus on pieni: jatkuva muuttuminen ajassa ja paikas-
sa, muutoksessa eldminen ja siihen sitoutuminen.

Muutos on esiin nouseva, emergentti. Se on ajatuksia, asenteita
ja tunteita. - Muutokselle luodaan edellytyksia.

Jonkun paatoés ja toisten sitoutuminen ovat eri asioita. Osallista-
minen, osallistuminen ja vaikuttaminen korostuvat.

Kehittamisessa yhdessa ajatteleminen, puhuminen ja tekeminen

ovat tarkeaa. » Naille on luotava tilaa ja mahdollisuuksia. Ajatte-
lun rakentaminen ja johtaminen vuorovaikutuksessa.

Ulkopuolisen tuen rooli on toimia ryhmien fasilitoijana (yhteis-
tyon hienovarainen ohjaaja, rakentaja, yhdistdja).
Johtaminen on "kytkemista” ja ajattelun synnyttamista.

Kommunikaatio on avaavaa: kysymyksia ja ihmettelya, vaihto-
ehtojen etsimista ennen elinvoimaisimpia valintoja.



Viime vuosina on puhuttu paljon luovuudesta ja innovaatioista, joita tarjotaan jonkinlaisina hokkuspokkus-ratkaisuina tilan-
teeseen kuin tilanteeseen —ei vahiten tyontekijoiden vahentymisesta syntyviin tydskentelytapojen ja tuottavuuden kehitta-
mispaineisiin. Joskus heraa kuitenkin pieni epailys puhujien omasta ymmarryksesta ja tahtotilasta: luovuutta ei voi kaskea
eikd johtaa vanhan maailman saantéjen mukaisesti, vaan sille pitaa luoda riittavasti aikaa, tilaa ja vapautta (mika ei toisaalta
tarkoita rajattomuutta). Ryhmat voivat kylla itse kehittda omaa luovuuttaan, mutta se vaatii myds organisaatioiden johdon
panosta, luottamuksen ja arvostuksen osoitusta ja osin omasta vallasta luopumista. Sama patee organisaatioiden valisessakin
hierarkiassa. Ei kai Ferrariakaan sullota Trabantin raameihin?

Pieni kirja meista on tarkoitettu yhteisen kehittamisen kompassiksi

Tassa kirjassa keskitytaan tyoyhteisdissa olevien kykyjen ja voimavarojen kehittamiseen yhteisen paamaaran edistamiseksi.
Kirjan tavoitteena on herattaa, luoda ja vahvistaa ryhmassa piilevia voimavaroja ja kykya nivoa niita riittavan yhtenaiseksi
energiaksi. Nain rakennetaan hedelmallistd maaperaa, jolta ponnistaa kohti menestyksekasta tulevaisuutta.

Kirjassa kaytetyt menetelmat ovat yksinkertaisia ja kaytannossa toimiviksi havaittuja. Niiden tarkoitus on avata ja tehda naky-
vaksi tarkeita nakokulmia tyoyhteisossa yhteisen kehittymisen tueksi. Nama, kuten kaikki mallit ja menetelmat, ovat aina vain
apuvalineita, eivat itsetarkoituksellisia, silla tarkeinta on kasvattaa niiden avulla kykya kuunnella ja ymmartaa toisia seka oppia
kaymaan avoimia ja rikastuttavia keskusteluja. Tydyhteison jasenille merkityksellinen, ty6ta ja sen tekemista koskeva puhe
antaa voimaa tahan hetkeen ja rakentaa samalla tulevaa.

Tyon ja vuorovaikutuksen tutkimisessa tarvitaan rohkeutta tarttua asioihin. Lisaksi tarvitaan kysyvaa, kuuntelevaa ja ihmette-
levaa asennetta, valmiutta l6ytaa yhdessa uutta. Tassa kirjassa esitetyt menetelmat eivat vaadi kurssitusta eivatka ulkopuo-
lista asiantuntijaa — ellei niin valttamatta haluta tai tilanne ole erityisen haastava tai tulehtunut, jolloin ulkopuolisen lasnaolo
voi auttaa keskittymaan oleelliseen henkildsuhteiden sudenkuoppiin jumittumisen sijasta.

Kirja on kirjoitettu esimiesten ja kehittajien tyon tueksi

Kirja on kirjoitettu eritoten valtioyhteisdn esimiesten ja kehittajien tyon tueksi. Olemme ajatelleet kirjaa tehdessamme pien-
ryhmia, tyoyhteisoja, tiimeja, projektiryhmia, asiantuntijaverkostoja ja johtoryhmia - ylipaataan tyéryhmia, joilla on yhteinen
haaste ja tarve kehittya.

Monenlaiset muutostuulet ravistelevat hallintoa ja iso systeemi on jatkuvassa lilkkeessa. Toivomme kirjasta olevan apua eri-
tyisesti uusien tydoryhmien muodostamiseen ja muotoutumiseen, kun muutospoly on hetkeksi laskeutunut. Se tarjoaa myos
apua tilanteisiin, joissa entinen pollyytys ei tokene uuden jo iskiessa.



Kirja jakautuu tyon ja vuorovaikutuksen tutkimiseen
Kirja on jaettu kahteen osaan: (I) itse tyon ja (1) vuorovaikutuksen tutkimiseen.
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Vuorovaikutuksen ja yhteistyon tutkiminen
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14. Ryhmamme sisdinen itseohjautuvuus

Tehtavia voi tehda jarjestyksessa tai tilanteen mukaan

Kirjaa voidaan kayda lapi kronologisessa jarjestyksessa ja edeta askel askeleelta eteenpain. Toinen lahestymistapa poimii,
pohtii ja tutkii yksittaisia, ajankohtaisilta tuntuvia teemoja. Jarjestelmallista etenemistapaa suosittelemme erityisesti uudelle,
myllerryksesta toipuvalle ryhmalle tai omaehtoista uudistusta pohtivalle ryhmalle. Jokaisen yhteison olisi kuitenkin hyodyllista
silloin talléin pohtia luottamuksensa ja avoimuutensa tilaa ja energioitansa — puheensa tutkimista unohtamatta. Olemme
myos yhteisdina herkkia ulkopuolelta tulevalle paineelle ja arvostelulle, mutta miten mahdammekaan kohdella itseamme ja
toisiamme omassa keskuudessamme? Tartummeko rohkeasti ensin niihin asioihin, joihin voimme vaikuttaa?

Jos kaikki kirjassa kasitellyt teemat haluaa kdyda lapi, aikaa vierahtanee useampi 2—3 tunnin mittainen sessio. Tama voi tuntua
paljolta, mutta siivittaa parhaimmillaan uuden ryhman huimaan vauhtiin ja maksaa vaivan takaisin. Kirjassa voi myds pysah-



tya yksittaisten teemojen aarelle pidemmalla prosessinakokulmalla. On kuitenkin toivottavaa, etteivat tyoskentelyvalit ole
liian pitkia, jotta kytkos aikaisempaan tyohon sailyy. Useimpiin teemoihin on hyva palata aika ajoin kurssin ja tyoskentelyedel-
lytysten tarkistamiseksi.

Tehtavissa liikutaan niin yksilo-, ryhma- kuin organisaatiotasoilla ja luodaan kytkentoja naiden tasojen valilla. Tyoskentelyn
luonnetta kuvaa kokemuksellisuus eli rynmalaisten tuntemusten ja ajatusten esilletulo. Se rohkaisee tyohon liittyvien aitojen
tuntemusten jakamiseen seka niiden kuulemiseen. Samalla opetellaan taitoa tutkia omaa itsea ryhmassa, kuunnella toisia ja
ilmaista ajatuksia ja kokemuksia niin, etta toisten on helppo kuunnella. Harjoittelu tekee ndissakin mestarin.

Organisaatio[ Ryhma Yksilo

Tiimi

Viela sananen skeptikoille

Tassa kirjassa tarjoamme valineita tutkia ja etsia uusia vaihtoehtoja ja suuntia niille, joita kiinnostaa tyon ja tyoyhteisojen
kehittaminen samanaikaisesti seka hyvinvoiviksi etta tuottaviksi.

Voin kuulla korvissani jo jonkinlaista mutinaa siita, ettei tassa kirjassa esitetylla ole juuri tekemista valtioyhteisojen ja niiden
kehittamisen kanssa. Sehan on poliittisesti ja ammattimaisesti ohjattua maaratietoista — tai -tiedotonta — toimintaa. Tydtahan
taalla ollaan tekemassa eika turhia jaarittelemassa.

Voit toki vapaasti ajatella ihan mita vain! Kovin harvasta asiasta on olemassa yksiselitteista oikeaa tai vaaraa vaihtoehtoa, eika
tassakaan esitella viimeista totuutta ja lopullista ratkaisua. Poliittisesta ohjauksesta huolimatta ammatillisuus ja johtajuus
muuttuvat valtioyhteisdssakin, joka on osa suurempia systeemeja ja kokonaisuuksia. Esimerkkina mainittakoon vaikka se tyon
ja tyoyhteisdjen murros, joka on meneilldaan suurten ikaluokkien eldkoityessa ja uusien sukupolvien vallatessa yha suurempaa
osuutta ja roolia tydyhteisoissa. Heilla on osin eri odotukset, toimintatavat ja tavoitteet tyolleen kuin meilla enemman tai
vahemman nykyhallintoon sosiaalistuneilla. Jollain tavalla johtamisen, puheen ja yhteistydn on muututtava.
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OHJEITA TYOSKENTELYA OHJAAVALLE

Tyoskentelyn ohjaajan, usein ryhman esimiehen, tehtavana on luoda tila, jossa erilaiset kokemukset voivat tulla yhteisen, avoimen tut-
kimisen kohteeksi. Sind, joka olet ottanut tai saanut ohjaajan roolin, kerro siita ryhnmalle tyoskentelya aloitettaessa: mita rooliin kuuluu,
mita ei.

Tyoskentelyn ohjaajan ei tarvitse ottaa itselleen ratkaisijan roolia. Tarkeinta on luoda mahdollisuus uteliaisuuteen ja pysahtya merki-
tyksellisilta tuntuvien asioiden aarella. Jarruta siis vetdjana paineita lahtea ratkaisemaan asioita liian nopeasti. Mahdollisten ratkaisu-
vaihtoehtojen miettiminen on ajankohtaista vasta kunkin tyoskentelyjakson purkuvaiheessa. Vaihtoehdoista tehdaan valinta, johon
enemmisto on valmis sitoutumaan. Muistuta tarvittaessa ryhmaa siita, etta valinta on my6s valinnan tekematta jattaminen, minka
seuraukset on myos kannettava.

Puhetta ei voi pakottaa, mutta sita voi avittaa avoimilla ja avaavilla kysymyksilla. Joskus my0s hiljaisuuden sietdminen on hyva keino
saada aikaiseksi aitoa dialogia.

Menetelmien idea tiivistetysti (tdmd sinun kannattaa kertoa osallistujille heti alkajaisiksi):

Kyky ajatteluun on aliarvostettu ja helposti hukkuva taito, vaikka sita pidetaankin yleisesti itsestadn selvana. Ajattelu edellyttaa
tilaa, puhetta ja laadukasta kuuntelua. Uraudumme herkasti aikaisempien stereotypioiden, ennakkokasitysten ja olettamusten
uomiin.Tasta juuri pyrimme ndiden tehtavien avulla pois.

1. Puhe:
Tehtavien tavoitteena on kayda systemaattisesti Iapi ihmisten kokemukseen liittyvia teemoja, joilla on merkitysta tydmotivaatioon,
tydhyvinvointiin ja tydtehokkuuteen.

2. Ajattelu:

Tehtavien tavoitteena on luoda oivalluksia ja uutta ajattelua, joiden kautta voi suunnitella toimintaa. Usein mielessa tapahtuva
muutos vaikuttaa vaivihkaa eika konkreettista toimintaa kannata valttamatta suunnitella. Se syntyy, kun tarve on. Tama vaatii ehka
jovahan uskoa ja luottamusta prosessiin, mutta sita kertyy vain kokemuksen kautta.

Mielessa tapahtuva muutos voi liittya kokemuksiin, asenteisiin, tunteisiin, olettamuksiin, mielikuviin ja ajatuksiin. Yleistavoitteena
on, ettd ihminen osaa paremmin suhtautua ja toimia seka omassa sisdisessa psyykkisessa maailmassaan ja ulkoisessa ymparistos-
saan.

3.Toiminta:
Toiminta seuraa puhetta ja ajattelua. Siihen ei kannata rynnata umpimahkaan, jotta emme joutuisi ratkaisemaan samoja asioita
moneen kertaan.



Nain valmistaudut kaytannossa

Muista ja muistuta, ettd kaikkien tehtavien tarkoitus on toimia
rakentavan puheen herattelijoina jokaisesta aihealueesta. Tehta-
vat itsessaan eivat ole itsetarkoituksellisia. Mitd enemman niita
teette, sitd enemman keksitte uusia sovelluksia, jotka auttavat
teita syvemmalle ja yha eteenpadin kehityksessanne. Naiden
harjoitusten yleistavoitteenahan on ryhman toiminnan kehitta-
minen dialogisin menetelmin.

Kaikki tehtavat on tarkoitettu keskimaaraisen, jotakuinkin
toimivan tyoyhteison kaytettaviksi. Mita pidempaan ryhma on
toiminut yhdessa, sitd vapaammin voitte aloittaa mista vain.
Uuden ryhman kannattanee tutkia ensin ryhman perustehtavaa
ja tavoitteita ja edeta vuorovaikutuksia koskeviin osioihin vasta
kokemuksen ja luottamuksen karttuessa.

Jos ryhman tilanne on kovin tulehtunut, kannattaa ehka jutella
kollegan tai kokeneen konsultin kanssa, miten ja missa jarjestyk-
sessa edetd. Talloin voit myds pyytaa hanta tyoskentelyn ohjaa-
jaksi, jolloin paaset itse paremmin keskittymaan tyoskentelyyn
muiden mukana.

Ideaali koko tyoskentelyryhmalle on alle 10 henkil6a. Talloin jokai-
sen osallistumiselle ja yhteiselle keskustelulle jaa riittavasti tilaa.
Jos ryhman koko on suurempi, on hyva kayttaa tyopari- tai kol-
mikkorakennetta, jotta kaikki padsevat riittavasti osallistumaan.

Tilan on hyva olla muunneltava, jotta poydat voidaan siirtaa
seinustoille ja tuolit sijoittaa esimerkiksi piiriin tai U-muotoon.
Tama auttaa puhetta ja siihen keskittymista. Jos tallaista tilaa ei
ole kaytettavissa, pyrkikaa etsimaan neuvotteluhuone, jota ette
yleisemmin kayta.

Seuraavilla parjaatte hyvin: flappipaperia, A4-paperia, tusseja, ky-
nia, erivarisia tarralappuja, variliituja, maalarinteippia seka pienia
pyoreita tarrapalloja. Kun tutkitte roolejanne luvussa seitseman,
teilla olisi hyva olla rulla voimapaperia. Sita saa rautakaupoista.

Harjoittele tehtavia ensin itseksesi tai tutun kollegan kanssa.
Muokkaa ohjeistusta omaan suuhuusi sopivaksi, jotta tunnet
itsesi varmemmaksi ryhmatilanteessa.

Tyoskentelytila on hyva jarjestaa valmiiksi ennen osallistujien
tuloa. Piirra sessioon kuuluvat kuviot valmiiksi flapeille, mutta
kaanna ne sitten pois nakyvista turhaa huomiota herattamasta ja
ota esille vasta kunkin ajan koittaessa.

Systeemisessa kehittamisessa vapaaehtoisuus on olennainen
kehittymisen edellytys. On tarkeaa, etta jokaisella osallistujalla on
mahdollisuus valita lahteekd ja miten ldhtee tyoskentelyyn mu-
kaan. Onkin hyva aluksi kertoa, mita ja miksi on ajatellut ryhman
kanssa tekevan, ja kysya suoraan, sopiiko tama.

Jos suurin osa on halukas yhteiselle tutkimusmatkalle, voitte startata rauhassa ja sallia epailevien tuomaiden palata hyvin omatunnoin
tyotehtaviensa pariin tai jaada kuuntelijoiksi, jotka eivat osallistu itse keskusteluun ja nakyvaan tyoskentelyyn. On kuitenkin tarkeaa
jattaa "ovi auki”, jotta ihminen voi liittya tyoskentelyyn myéhemmin mukaan, jos se alkaa kiinnostaa.



-KEITA-ME OLEMME? .
KEITA JA MITA VARTEN OLEMME RYHMANA OLEMASSA?

Ryhman toiminnan luominen ja yhteisten tavoitteiden tarkastelu

Ryhman road-map: mista tulemme, missa olemme nyt, ja mihin olemme menossa?

(ryhmén historia )

tulevaisuus



1. Yhteisen toiminnan edellytykset

Ryhmdtehtdva:
Onko yhteistoiminnallamme edellytyksia?

Valineet: Valkotaulu tai flappitaulu, tusseja ja/tai tarroja

» Piirtakaa alla oleva mind-map flappitaululle tai valkotaululle padotsikkoineen ja arvioasteikkoineen.

Tulevaisuus yhteisen toiminnan nakékulmasta

Nama ovat tekijoita, joita tarvitaan, jotta yhteistoiminta olisi mielekasta ja
mahdollista.Jos yksikin tekija puuttuu kokonaan, yhteistyo on varsin vaikeaa.

Yhteiset tehtavat

Yhteinen aika

1

’

Yhteistoiminta

Erilaisuus ja erityisosaamisen

Autonomisuus T hyédyntdminen

» Arvioikaa kuvan avulla yhteistoimintanne edellytykset. Kaykaa lapi jokainen kohta erikseen asteikolla kylla —ei. Kayttakaa
arvioinnissa erivarisia tussikynia tai pienia tarralappuja, joilla jokainen voi tehda arvion omasta puolestaan. Jokainen osallis-
tuja tekee ensimmaisessa vaiheessa oman itsendisen arvionsa. Toisistaan poikkeavat arviot luovat parhaimmillaan tarkeita
kysymyksia ja ymmarrysta tilanteeseen.
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» Kaykaa lapi taulukkoa kohta kohdalta ja keskustelkaa nakemyksistanne.

1. Onko meilla yhteisia tehtavia?

2. Onko meilla yhteinen suunta, jonne naita tehtavia toteuttaessamme menemme?
3. Onko olemassa visio, johon haluamme paasta? Onko tama visio mahdollinen?

Jos vastasitte kolmeen edelliseen kysymykseen kyll3, voitte jatkaa.
Jos paadyitte yhteiseen arvioon siita, ettei teilla ole edella mainittuja edellytyksia, on hyva keskustella asiasta sen tahon kans-
sa, jolta olette tehtavaksiannon saaneet. Pohtikaa sita ennen yhdessa, minkalaisiin asioihin kaipaatte selkeytta? Mita tietoa

tarvitsette voidaksenne vastata myontavasti edella esitettyihin kysymyksiin?

4. Onko meilla varattuna yhteista aikaa tavoitteen suuntaan pyrkimiseksi?
5. Onko meilla riittava autonomia tehda asioita tavoitteen suuntaan?

Jos edelleen vastaatte kyll3, jatkakaa.

Jos talla kertaa paadytte yhteiseen arvioon siita, ettei teilla ole riittavasti yhteista aikaa ja autonomiaa, pohtikaa yhdessa, mi-
ten voisitte jarjestaa sita. Tarvitsetteko tahan kenties ryhman ulkopuolista tukea? Mista sita saatte?

6. Onko meilld riittavasti erilaista osaamista joukossanne?
7. Onko valillamme luottamuksen ilmapiiri?

Naihin alustaviin kysymyksiin palataan tarkemmin, mutta jo tasta voitte tehda ensimmaisen arvion siita, millaiset mahdolli-
suudet teilld on edeta ryhmana.

» Kirjoittakaa lyhyt yhteenveto oivalluksistanne:



2. Perustehtavamme

Ryhmdtehtdva:
Mika on ryhmamme perustehtava?

Valineet: Valko- tai flappitaulu ja tusseja

> Mika on organisaationne teille antama perustehtava? Perustehtavan voi kiteyttaa kysymykseen, miksi me olemme olemassa
tassa organisaatiossa? Tarkistakaa virallinen versio, ellette sitd muista.

Kirjatkaa perustehtavanne ylos: Ryhmamme perustehtava on

» Mihin perustehtdvamme perustuu? Onko se esimerkiksi lakisaateinen vai jatkuvan keskustelun tulos? (Keiden keskustelujen?
Millaisia motiiveja lakiin/keskusteluihin liittyy?)

» Mika on perustehtavamme alkuperadinen tarkoitus? 13

> Keita ovat asiakkaamme? Ketka/mitka tahot hyotyvat tyosta?

» Kirjatkaa tarkeimmat oivallukset perustehtavan osalta.
+ Onko perustehtavamme selkea?

+ Tarvitaanko hienosaatoa ja uudelleenmuotoilua?
 Ohjaako se toimintaamme riittavasti?



3. Perustehtavastamme johdetut tavoitteet ja keinot niihin

paasemiseksi

Ryhmdtehtdva:
Tavoitteemme ja keinot niihin paasemiseksi

Valineet: flappi- tai valkotaulu, tusseja

Perustehtava on yleensa jossain maarin abstrakti kuvaus. Pyrkikaa nyt konkreettisemmalle tasolle ja miettikaa tavoitteita, joita
teilld on tydssanne.

» Listatkaa flappi- tai valkotaululle tarkeimmat tavoitteenne ja keinot niihin padsemiseksi. Mita te kaytannon tydssa teette?

Mitka ovat nimetyt tavoitteemme?
1.

L ENNEVERY)
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Milla keinoin pyrimme tavoitteita kohti?

1.

2.

3.

4.

5.

Siirrymme nyt kokemukselliselle tasolle: Miten koette teille annetut tavoitteet? Onko niita selkeasti olemassa vai ei? Ovatko
keinot tavoitteisiin paasemiseksi maarattyja vai eivat?

» Keskustelkaa seuraavaksi ja arvioikaa yhdessa:

+ Kuinka selkeita perustehtavasta johdetut tavoitteemme ovat?
+ Kuinka paljon voimme itse vaikuttaa siihen, miten tavoitteisiin pyritaan?



> Miettikaa oheisen taulukon akseleiden mukaan, missa te ryhmana liikutte tavoitteiden selkeyden ja keinojen selkeyden
osalta.

Perustehtavasta johdetut tavoitteet ja keinot

Keinot vapaat 4

Anarkia Omaehtoinen,
tavoitetietoinen
tyoskentely

Tympaantyminen Resurssien haaskaus,

omaa ajattelua ei tarvita

Keinot annettu

>
Tavoitteitteet asettamatta Tavoitteet asetettu

15

+ Mihin kohtaan nelikenttaa sijoittaisitte yhmanne?
+ Ovatko tavoitteet ja keinot epaselvia eli vallitseeko ryhmdssanne anarkian kaltainen tila?

Ehka tavoitteita ei ole maaritelty, mutta teidan oletetaan kuitenkin tekevan tyota maaratylla tavalla? Liikutte taulukossa tym-
pddntymisalueella.

Ovatko seka tavoitteet etta keinot ulkoapain maarattyja ja koette, ettei teille jaa vaikuttamismahdollisuuksia? Tassa tapauk-
sessa liikutte resurssien haaskaus -alueella.

Ovatko tavoitteet selvat ja teilla vapaus valita keinot sita kohti itse? Tassa tapauksessa kuvaamme toimintaanne taulukossa
omaehtoiseksi tavoitetietoiseksi tyoskentelyksi.

Kyse on kokemuksistanne, ja ndissa asioissa ei ole oikeaa tai vaaraa. Aito tunnekokemus vaikuttaa aina toimintaamme, oli se
sitten nakyva tai ei. Nakyvana ja tiedostettuna sen kanssa on kuitenkin huomattavasti helpompi tydskennella seka yksin etta
ryhmassa. Samalla valtetaan ylenmaaraisia vaarinkasityksia.
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Pari- ja ryhmatehtdva:
Tavoitteidemme selkeys ja keinot

Valineet: flappitaulu ja tusseja, tarralappuja

> Piirtakaa edellisella sivulla oleva nelikentta flappitaululle.

> Parityoskentely: Puhukaa pareittain tai kolmistaan seuraavista aiheista

Miten koemme tavoitteiden selkeyden?
Ovatko keinot vapaita vai maarattyja?

> Merkitkaa tussilla tai pienella tarralla omat kokonaisarvionne flapille.

> Yhteinen purku: Tutkikaa yhteista kuvaa ja pohtikaa, mita se kertoo tilanteestanne.

Kuinka suuria eroja tavoitteiden selkeyden kokemisessa on?
Mahdollistavatko vai rajoittavatko nama erot meita?
Ovatko erot hyvaksyttavia?

Voisiko tilanne parantua joidenkin asioiden osalta?
Voisivatko tavoitteet olla selkeampia tai keinot vapaampia?
Miten ne voisivat olla selkeampia ja/tai vapaampia?

Mihin suuntaan meidan olisi hyva lilkkua akselistolla?

Nain kytkemme nama asiat arkeemme:

Jotta liikkuisitte akselistolla valitsemaanne suuntaan, kirjatkaa kdytannon tekemisia seuraavaan taulukkoon.
Voitte kayttda tavoitteiden luomisessa avuksi myonteisten tavoitteiden luomisen taulukkoa (s.17).

Mita tehdaan? Kuka / ketka tekevat? Mihin mennessa?
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4. Toimintaymparistomme

Ryhmdtehtdva:
Minkalaisessa ymparistossa toimimme?

Valineet: Flappitaulu, tusseja, tarralappuja
Seuraavaksi pyritadn hahmottamaan ryhman tyoskentely-ymparistoa fakta- ja mielikuvatasolla.

1. Jokainen kirjaa ensin tarralapuille ryhman ulkopuolella toimivia asiakkaita, sidosryhmia, kumppaneita, yhteistyotahoja,
verkostoja ja mahdollisia kilpailijoita.

2. Kootkaa laput yhteiselle flappitaululle.

3. Jos mahdollista, ryhmitelkaa taululle tulleita lappuja ja valitkaa 3-5 tarkeinta tahoa.

4. Miettikaa, mitka mielikuvat voisivat kuvata naita tahoja?

5. Valitkaa jokaista tahoa kuvaamaan esimerkiksi jokin eldin ja kirjatkaa nama flappitaululle.

» Kuvatkaa yleista ymparistoa ja suhteiden laatua eri toimijoihin.
Kayttakaa seuraavia jatkokysymyksia syventamaan kuvaa siita, missa toimitte ja mihin olisi hyva suunnata enemman huomiota.

« Millaisessa ymparistdssa toimimme? +  Miksi mikin suhde on meille tarkea?
+ Kuinka tuttu tai vieras maasto on? + Mihin suuntaan mikin suhde on menossa?
+  Onko ymparistomme ystavallinen, vihamielinen, tiheasti + Ketka voisivat olla lupaavimpia kumppaneita?
vai harvaan asuttu? « Miten heidan kanssaan voisi tutkia yhteistydon mahdolli-
+ Ketka tai mitka ovat tarkeita tekijoita ymparistéssamme? suuksia?

+  Mika meita yhdistaa, mika erottaa?

Nain kytkemme nama asiat arkeemme:

Kirjatkaa tarkeimmat oivallukset, jotka on tarkeaa saada kdytantoon.

Mita tehdaan? Kuka / ketka tekevat? Mihin mennessa?



5. Ryhmamme-identiteetti

Yksilo- tai paritydskentely:
Oman ryhman identiteetti — Keita me olemme, keita varten ja keiden kanssa?

Valineet: Flappipaperia, tusseja ja maalarinteippia
Pohtikaa seuraavaksi itseksenne tai pareittain ryhmanne identiteettia: millainen ryhma olette?

» Antakaa mielenne liikkua vapaasti ja miettikaa hetki seuraavia kysymyksia:

+ Jos ryhmamme olisi eldin, mika ja minkalainen se olisi? Miten se kayttaytyisi? Mita se tuntisi?
+ Jos ryhmamme olisi kasvi, mika ja minkalainen se olisi?

+ Jos ryhmamme olisi kulkuvaline, mika ja minkalainen se olisi?

« Mika mielikuva kuvaisi parhaiten ryhmaanne?

» Kirjatkaa mielikuvia valkotaululle tai yksittaiselle flapille.
Kirjatkaa toiselle flapille muutamia ajatuksia siita, miksi juuri tdma kuvaisi ryhmaanne. Toistuuko mielikuvissa jokin seikka?
Mika on yhdistava tekija? 19

» Pohdi parisi kanssa, millaisia ominaisuuksia lisdisit mielikuviin.
Minka kokoinen ja varinen se on? Onko se ryhmassa vai yksin? Miten se sijoittuu muihin nahden? Miten muut siihen suhtau-
tuvat?

> Yhteinen purku:

+  Miettikaa, mita mielikuvat kertovat teista ryhmana?
« Mita mahdollisuuksia ne antavat?

+ Miten ne teita rajoittavat?

+  Mita kertoisitte omasta ryhmastanne muille?



Nain kytkemme nama asiat arkeemme:

Mita olemme oppineet ryhmastamme taman tyoskentelyn aikana?

Miten se nakyy kaytannon tydssamme?

Mita teemme?

Miten asennoidumme?

Mita itse kehitamme tasta?

Miten toimimme toisin?

Mita toimintaa vahvistamme?

Mita toimintaa vahennan?




6. Psykologisettyosopimukset — milla evailla olemme matkalla?

Jokainen meista on tuonut mukanaan ryhmaan omat odotuksensa. Jotkut odotuksista tayttyvat, joskus jopa ylittyvat. Joskus
taas jotkut odotukset ja todellisuus eivat vastaa toisiaan. Talloin on tarkeaa tehda psyykkista tyota sen eteen, ettei ristiriita
odotusten ja todellisuuden valilla kasva lilan suureksi.

Naita odotuksia ja kokemuksia niiden tayttymisesta tai tayttymatta jaamisesta kutsutaan psykologisiksi tydsopimuksiksi. Ne
ovat osin tietoisia, osin tiedostamattomia. Psykologiset tydsopimukset seka niiden tila muuttuvat ajan kuluessa. Sopimuksen
taso luo tyon edellytyksia tai syo niita.

Voitte tutkia teidan psykologisten tyosopimusten luomia edellytyksia seuraavien tehtavien avulla.

Yksil6 ja paritydskentely:
Odotuksemme tyota kohtaan
Valineet: Flappitaulu ja tusseja
21
> Miettikaa hetki yksilollisesti, saatteko kiinni omista odotuksistanne ty6ta kohtaan.
Tama saattaa tuntua joistakin hyvin henkilokohtaiselta. Siksi on tarkea todeta jo alussa, etta purkuvaiheessa jokainen jakaa
niita asioita, mita itse haluaa.
+ Mitka ovat meidan psykologiset tyosopimuksemme? Mita meista kukin alunperin odotti nykyiseen tydhon tullessaan?
+  Miten nama odotukset ovat muuttuneet ja mita nama henkilokohtaiset odotukset tyota kohtaan ovat tandaan?

» Haastatelkaa toisianne pareittain ja kirjatkaa ajatuksianne flappipapereille seuraavien otsikoiden alle.

1. Odotin tyoltani toihin 2. Odotan tyoltani nyt...
tullessani...



> Yhteinen purku: Pohtikaa yhdessa,

+ Mitd samankaltaista odotuksissamme on?

+ Miten ne eroavat toisistaan?

+ Miten yhtaldisyydet ja eroavaisuudet vaikuttavat yhteiseen toimintaamme?

Nain kytkemme nama asiat arkeemme:

Kirjatkaa ylos suunnitelma.

Miten itse voin pitda huolta psykologisen tydsopimuksen hyvasta tilasta?

Mita voimme tehda yhdessa, jotta kaikkien psykologiset tydsopimukset olisivat hyvalla tasolla?

Kuka / ketk3 tekevat?

Milloin tekee?

VAIHTOEHTO:

Jos psykologisista tydsopimuksista puhuminen tuntuu liian henkilokohtaiselta ja tungettelevalta ryhman taman hetkisessa
kehitysvaiheessa, voitte keskustella yhdessa seuraavien kysymysten avulla:

+  Milla evailla ja edellytyksilla olemme matkalla?

+  Onko matkantekomme mukavaa? Onko se kiinnostavaa vai onko pelkastaan pakko?

+ Miten matkasta voisi tehda kiehtovan?

« Olemmeko uteliaita itse matkan ja sen varrella kohtaamiemme ihmisten ja ilmididen suhteen?

+ Miten suhtaudumme tulevaisuuteen?
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7. Tyoroolimme ja tyonjakomme

Ryhmadtehtdva:
Mika on roolini ryhmassamme?

Valineet: iso voimapaperirulla tai vaihtoehtoisesti useampi flappipaperi seinalle vierekkain teipattuna

> Miettikaa seuraavaksi omaa roolianne matkalla ja tassa ryhmassa.

Miten nimeaisitte sen? Jos olisitte esimerkiksi laivassa, 10ytyyko kapteenia, suunnistajaa, soutajaa, kokkia, kansimiehia, laivan-
varustajaa tai luotsia? Purjehtiiko joku kilpaa, kun toiset olisivat mieluummin leppean kesapaivan sunnuntaipurjehtijoita?
Millaisessa roolissa ndette toinen toisenne?

Yleistavoitteena on positiivisen palautteen saaminen omasta tyoroolistaan ja tulevaisuuteen liittyvien toiveiden toteaminen.

» Piirtakaa laivanne flapille ja sijoittakaa jokaisen siihen omassa roolihahmossaan.

1. Piirtakaa yhteinen alus yhdessa keskustellen. Millainen laiva (tai muu kulkuvaline) kuvaisi teitd hyvin?

2.Jokainen piirtaa itsensa omassa roolissaan laivaan.

3. Keskustelkaa, miten naette muiden roolit. Miten tama rooli auttaa ryhman toimintaa? Pysahtykaa jokaisen kuvan kohdalle
ja miettikad, mista haluatte kiittaa tata henkiloa ja hanen rooliaan yhteisella matkallanne?

4. Miten rooli voisi palvella ryhmaa vielakin paremmin? Millaisia toiveita roolin kehitykselle on?

5. Antakaa jokaiselle mahdollisuus kertoa, mika omassa palautteessa tuntuu osuvalta, mika ei.

Jos ryhmakoko on suuri voitte kirjata kiitokset ja toiveet tarralapuille.




» Jatkokysymyksia:

+ Millaiseen rooliin kukin meista on valmis?

 Kuka haluaa pysya asiantuntijana, kuka on valmis ottamaan vastuuta myds muiden tyosta esimerkiksi jonkin kehityshank-
keen kautta?

+  Mika missakin roolissa mietityttaa?

+ Onko roolia, joka olisi tarpeellinen, mutta jota kukaan ei halua?

Tassa vaiheessa on tarkeaa huomioida eri ihmisten kokemusten ja elamanhistorian tuoma erilaisuus seka erityisosaaminen.
Parhaimmillaan taustaltaan erilaisten ihmisten yhteistyd mahdollistaa sellaista, mihin kukaan ei yksin pystyisi.

> Pohtikaa yhdessa:
Miten voimme hyodyntaa ryhmamme sisalla olevaa erilaisuutta?

Onko jotain osaamista tai ominaisuuksia, mita meilla olisi tarkea olla lisaa?

Nain kytkemme nama asiat arkeemme:

KIITOKSET. Miten vahvistamme edelleen vahvuuksiamme?

TOIVEET. Miten autamme toinen toisiamme kuultujen toiveiden toteutumisessa?

Mita tehdaan? Kuka / ketka tekevat? Mihin mennessa?
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A MENEE?

Vuorovaikutuksen ja yhteistyon tutkiminen

Tassa osiossa puhumme luovuudesta, luottamuksesta, avoimuudesta, erilaisuudesta,
yhteisista voimavaroistamme ja vuorovaikutuksestamme seka itsenaisesta kyvystamme
menna valittua suuntaa kohti, itseohjautuvuudesta. Nama kaikki ovat oleellisia seka
rakentavan yhteistyon etta luovan ja uudistumiskykyisen tyoyhteison luomisessa.



Erilaisuus on rikkautta, ainakin teoriassa. Erilaisuuden hyvaksyminen ei aina ole itsestaan selvaa eika niin helppoa kuin kauniis-
ti ajattelemme.

Erilaisuus luo peilin omille vahvuuksillemme ja heikkouksillemme. Usein heijastamme omat kipupisteemme toisiin: toisessa
ihmisessa arsyttavat eniten ne piirteet, joita meidan on vaikea hyvaksya itsessamme — usein edes tunnistaa niita itsessamme.
My6s kateus suitsii erilaisuutta ja estaa luovuuden hyddyntamista niin yksilo- kuin organisaatiotasollakin: erilaisesta ja naky-
vasta toiminnosta voi tulla omassa organisaatiossaan hyljeksytty riippumatta siita, miten hyvin se on hommansa hoitanut.
Samaan aikaan se voi olla arvostettu oman organisaationsa ulkopuolella.

Johdon visioissa kuulemme helpoimmin asiat, jotka ovat meille tuttuja ja ohitamme mieluusti vieraammat. Pyrimme luontai-
sesti kohti tuttua ja turvallista ja torjumme erilaisuuden uhkaavana tai tarpeettomana. Erilaisuus onkin uhka identiteetillem-
me, mutta jos haluamme, voimme nahda sen kehittymisen mahdollistajana.

Monet arkiset kdytannon tilanteet haastavat ryhman toimintaperiaatteita. Naita ovat esimerkiksi uuden henkilon liittyminen
ryhmaan, ryhman jasenen paluu pitkalta sairauslomalta, erilaiset tydkuormitukset, erilaiset painotteet osaamisissa, palkitse-
minen, kulttuuritaustat, ika ja tyokokemus.

Lahtekaa nyt tutkimaan sitd, millaisten periaatteiden ja arvojen varassa toimitte. Tavoitteena on paasta pintaa syvemmalle
yleistysten ja yhteisesti naennaisesti hyvaksyttyjen toimintatapojen taakse.

Mitka periaatteet tai arvot oikeasti ohjaavat toimintaa? Liittyvatko ne suvaitsevaisuuteen, luovuuteen ja erilaisuuden arvosta-
miseen vai pikemminkin suojautumiseen ja tasapainon ylldpitamiseen?

On tarkeaa huomioida tilanne, jossa toimitte. Joskus on tarkeaa pyrkia suojaamaan jotain arvokasta ja vahentamaan kaaosta,
joskus toiste on tarkeaa luopua ja purkaa vanhaa, jotta uudelle tulisi tilaa. Ryhmaa rakentavat ja rikkovat voimat riippuvat aina
nakokulman valinnasta.
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Ryhmdtehtdva:
Ryhman toiminnan periaatteiden tai arvojen tekeminen nakyvaksi

Valineet: flappitaulu ja tusseja

> Ldmmittely: Miettikaa hetki, millaiset arvot ja toimintaperiaatteet ohjaavat teidan toimintaanne.
Ohjaako toimintaanne asiakkaiden odotukset, henkilston hyvinvointi ja jaksaminen, tuloksellisuus, uuden oppiminen, kehit-
tyminen? Arvostatteko yksilollista asiantuntijuutta vai yhteistyota?

Yksi toimii kirjurina, ja muut sanovat vuorotellen mieleensa tulleita periaatteita, joita kirjuri kirjaa flapille.

» Parikeskustelu (n.15 min): Valitkaa kolme ryhmallenne tarkeinta periaatetta/arvoa.
« Millaista toimintaa tavoittelemme nailla periaatteilla/arvoilla?
Kuvatkaa jokainen periaate mahdollisimman konkreettisesti omalle Ag-arkilleen. Voitte sitten kiinnittaa arkit flappitaululle.
- Millaista toimintaa periaatteilla/arvoilla valtamme? Kuvatkaa mahdollisimman konkreettisesti kuten edella.
« Mihin periaatteeseen kannattaa jatkossa panostaa enemman?
Tehkaa valinta nakyvaksi, merkkaamalla oma valintanne tussilla tai pienella tarrapallolla flapille.

Ryhman toimintaperiaatteet Mihin nailla pyrimme? Mita nailla valtamme?

\_ /

» Jatkakaa parikeskustelujanne koko ryhman kanssa.

Jatkokysymyksia:

« Millainen vaikutus toimintaperiaatteillamme on muiden toimintaan?
+ Onko tarvetta sovitella eri rynmien toimintaperiaatteita?

« Miten viestimme muille omia toimintaperiaatteitamme?

+ Millainen on hyva viesti ulospain?



> Lisakysymyksia, joista voit myds valita [ammittelykysymyksia tyoskentelyn aluksi:

Nain kytkemme nama asiat arkeemme:

Kirjatkaa tarkeimmat kaytannon oivallukset oheiseen taulukkoon

Mita tehdaan? Kuka / ketka tekevat?

Miten naet periaatteista keskustelun itsellesi hyodyllisena?

Miten naet sen hyodyttavan toisia ryhman jasenia? Enta sidosryhmia?
Mika periaatteissa on ryhmallemme tarkeinta?

Mihin tarkeisiin asioihin periaatteiden saavuttaminen vaikuttaa eniten?
Miten periaatteiden saavuttamista voidaan tukea?

Miten jokainen voi tukea tavoitetta?

Millaiset konkreettiset asiat kertovat oikealla tiella olemisesta?

Millaisia asioita periaatteiden [6ytymisesta seuraa?

Millaisia periaatteita minulla on?

Mihin mennessa?
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Luottamusta on kuvattu ihmisten valisten suhteiden liimaksi, jota ilman mikaan organisaatio tai systeemi ei pysy kasassa.
Verkostojen ohella se on yksi sosiaalisen padoman keskeisempia osatekijoita. Luottamus antaa pohjan tiedon jakamiselle ja
yhteiselle kehittdmiselle, samoin jaetulle innovaatiokyvykkyydelle.

Luottamus ryhman jasenten valilla seka suhteessa esimiehiin ja johtoon on yhteistyokyvyn perusedellytys, muttei kuitenkaan
itsestaanselvyys. Se mahdollistaa yhteistyon myos eri yksikdiden ja organisaatioiden valilla. Luottamuksellisen ilmapiirin
syntyminen edellyttaa avoimuutta ja tasavertaista kommunikaatiota. Luottamuksellinen ilmapiiri tuo mukanaan ennustetta-
vuutta: tiedamme mita odottaa vuorovaikutustilanteessa.

Luottamus perustuu yksil6llisiin tulkintoihin ja aikaisempaan historiaan. Sita ei voi vaatia, mutta sita voi aina kehittaa. Luot-
tamuksen rakentaminen vaatii aikaa, mutta sen voi menettaa hetkessa. Luottamusta vahvistetaan osallistamalla. Luottamus
rakentuu yleensa vahitellen yhteistydn edetessa, mutta sita voi myos siirtaa tyyliin: "En tunne sinua vield, mutta tunnen x:n
joka luottaa sinuun. Koska luotan x:aan, minakin luotan sinuun.”

39 pari- tai ryhmdkeskustelu:

Mita kohtaamisemme kertovat luottamuksesta?

Valineet: nelja flappipaperia ja nelja erivarista tussia

> Keskustelkaa yhdessa, mita luottamus teille ryhmana tarkoittaa.

« Millaiset toimintatavat rakentavat luottamusta koko organisaatiossamme ja toisaalta rynmamme keskinaisissa suhteissa?
+  Miksi luottamus on meidan tydyhteiséssamme tarkeaa?

+  Milld tavoin luottamuksen tila ndkyy organisaatiomme toimintatavoissa?

» Tutkikaa toistenne kokemuksia luottamuksesta pureutuen mahdollisimman tarkasti asioihin, joihin kokemus perustuu (mita
joku teki tai sanoi, miten toinen vastasi jne.) ja tutkikaa, miten luottamus on kehittynyt ryhméssanne ajan saatossa.

Miettikaa yhteistyota ja keskusteluja, joita olette kayneet viimeisen viikon aikana. Kayttakaa apuna oheista kehikkoa.
Millaisia keskusteluja tunnistatte:
- organisaatiotasolla « oman esimiehen kanssa

« omassa tyoyksikdssa « asiakassuhteissa

Kirjatkaa havaintonne neljalle flappipaperille, jokaisesta alueesta omansa.



» Voitte pureutua myo6s suoraan ajankohtaisiin asioihin tutkien niihin liittyvaa luottamuksen tilaa, kuten alla.

Epaluottamus

Harmonia Formaattisuus
« Yhteisymmarrys, « Kohteliaisuus,
samanlaisuus virallisuus
Samaa
mielta
Dynaamisuus Sotatila
« Innovatiivisuus « Tuhoaminen

/

1. Piirtakaa nelikentta flapille.
2. Palauttakaa mieliin keskusteluja, joita olette kuulleet tai joissa olette olleet mukana viimeisten viikkojen aikana.
3. Arvioikaa ensin, ovatko ihmisten kaymat keskustelut ilmentaneet enemman samanmielisyytta vai erimielisyytta.
4. Arvioikaa sitten, onko keskusteluissa teidan kokemuksenne mukaan ollut mukana luottamuksellinen vai epaluottamukselli-
nen savy.
5. Tehkaa arvio flapille erivarisilla ympyroilla. Jokainen tyoyhteison
jasen panee tarran yhteiseen kuvaan:
+ organisaationne nakdkulmasta (esim.vihre3)
+ oman yksikkénne nakdkulmasta (esim. keltainen) Harmonia
+ oman esimiehen nakokulmasta (esim. punainen) o o

« asiakkaan nakokulmasta (esim. sininen) o
I

Luottamus tyoyhteisossa -kuvanne nayttaa o o
todennakoisesti taman kaltaiselta:

Luottamus

Epaluottamus

Formaattisuus
e
) ® o
@

Dynaamisuus Sotatila

Tutkikaa, mita tulee nakyviin?

Millaisilla keinoilla on mahdollista paasta
naennaistasosta luottamuksen puolelle? J
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Arviointikohde tulee valita jokaisen ryhman kannalta mielekkadsti. Yleensa on hyodyllisempaa arvioida omaa toimintaa kuin
laajempaa kokonaisuutta. Todennakaisesti luottamuksen maara on suurempi pienemmassa ryhmassa kuin organisaatiotasol-
la.

> Yhteinen purku: Pohtikaa jakamaanne seuraavien kysymysten avulla:
+  Milta kartta nayttaa, miten arviot sijoittuvat?

+  Missa kentilla olemme nyt?

+ Mista meilld on kokemusta?

+  Mihin toivomme paasevamme?

+  Mihin pelkaamme joutuvamme?

» Jatkotydskentely: Voitte my6s nimeta konkreettisia asioita, joista kayty keskustelu sijoittuu jollekin nelikentan alueelle.
1. Piirra flappitaululle uusi luottamus-nelikentta.

2. Listatkaa yhteisia tyotehtavia tarralapuille.

3. Sijoittakaa laput luottamus-nelikenttaan sen mukaan miten niista on puhuttu lahiaikoina.

4.Luokaa yleissilmays, mita asioita nelikenttaa tulee.

-> Valitkaa pienilla tarralapuilla, mista teidan tulisi seuraavaksi keskustella.

Jos aikaa on, voitte aloittaa siita asiasta, joka saa eniten valintoja. Miettikaa, mika on keskustelunne tavoite.

MITEN LISAAN LUOTTAMUSTA?

« Osoittamalla kiinnostusta toisia ja heidan ty6taan kohtaan.
- Jakamalla itse tietoa avoimesti ja toimimalla muutoinkin lapinakyvasti.
« Varaamalla yhteistd aikaa ja yhteisia tehtavia.

+ Luomalla toistuvan palaverirakenteen, jossa on aikaa kuulla, mita ihmiset tekevat, mita he ajattelevat tyostaan ja miten he koke-
vat oman tyétilanteensa.

« alle 5 henkiloa viikoittain
« 515 henkil6a 3—4 viikon valein

« Yksi teema muiden aiheiden joukossa on yhteistyd. Mika on sujunut hyvin yhteistyossa? Mihin tulevaisuudessa olisi hyva kiinnit-
taa huomiota? Aikaa tahan teemaan ryhman koosta riippuen hyva varata 10 min—1h.

« Pyyda ihmisia kaymaan keskusteluja eritoten niiden ihmisten kanssa, joita he tuntevat vahiten.
- Apuna voi kdyttaa erilaisia haastattelutekniikoita, kuten esimerkiksi arvostavaa haastattelua (ks. liite s. X).

+ Osoittamalla huolenpitoa ja valittamista toinen toisistaan: mita sinulle kuuluu, miten sinulla menee?



Tarkea osa motivoitumista ja tyohon ja organisaatioon sitoutumista on saada vaikuttaa omaan tychon ja sen tekemisen
tapoihin. Seuraavan harjoituksen tarkoitus onkin luoda pohja keskusteluille siitd, miten itse kukin kokee voivansa vaikuttaa
ryhman toimintaan.

Vallan ja vastuun tulisi kulkea kasikadessa ja olla saman kolikon kaksi eri puolta. Valta ja vastuu on keskeinen kasitepari myos
ns.jaetussa johtajuudessa, jossa johtajuus nahdaan neuvoteltavana, arjessa jatkuvasti muotoutuvana vuorovaikutussuhtee-
na ja joka tahdentaa yhdessa tekemisen johtamista. Tama puolestaan korostaa tarkoitusta ja jokaisen omaa panosta, valtaa
vaikuttaa ja vastuuta vaikuttamisestaan — tai vaikuttamatta jattamisestaan.

Ryhmatehtdva:
Minkalaista valtaa ryhmassamme kaytetaan?

» Tutkikaa oheista listaa ja pohtikaa, mita vaikuttamisen valineita te ryhmana kaytatte.
Pitaisiko jotain vaikuttamisen lajia lisata? Mita ja miten? Enta jotain vahentaa? Mita ja miten? 33

Mita useampaa vallan lajia pystyy
kayttamaan, sita tuloksellisempi
tulee olemaan, jos niin haluaa.

Valta, vaikuttaminen ja sen lahteet

+  Asema (auktoriteetti, joka tulee tydtehtdvan mukana)

+  Resurssit (paasy ja hallinta, informaatiosta, materiaaleista ja budjetista)
- Asiantuntemus (tieto, taito, kokemus)

+ Henkilokohtainen vaikuttaminen (vaikuttaminen, persoonallisuus, karisma, maine)

+  Viestinnan selkeys (mihin mennaan, missio, visio, joka vetaa puoleensa)

> Yhteenveto: Kirjatkaa tarkeimmat havainnot, oivallukset ja mahdolliset toimenpiteet.
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Ryhmdtehtdva:
Vaikuttamisen keha

Valineet: Flappitaulu, tusseja / maalarinteippia, mikali tila sallii ympyran aariviivojen rajaamisen vapaalle lattialle
> Piirtakaa kolme sisakkaista ympyraa flappitaululle tai sopikaa ympyroiden rajat lattiatilassa.

Voit kavellen kuvata ympyran keskipisteen lattialle ja sitten kavellen kuvata, missa ensimmainen kaari sijaitsee ja missa toinen
kaari sijaitsee, jotta osallistujien on helpompi valita omaa kokemusta vastaava paikkansa. Jos tila suinkin sallii, suosittelemme

jalkimmaista vaihtoehtoa, koska liikkeen lisaaminen ajatustydhon ja puheeseen tekee harjoituksesta voimakkaamman ja
kokemuksellisemman.

Valta ja vastuu
Sisin keha = Pystyn vaikuttamaan paljon omaan tyotilanteeseeni

Keskimmainen keha = Pystyn vaikuttamaan omaan tyétilanteeseeni jonkin verran

Uloin kehd = Muut kuin mina pystyvat vaikuttamaan tyotilanteeseeni .."'. "’-..
Ymparistosta tulevat asiat, s .-" .'.. K
joihin ei ole mahdollista s < RELAARRL . B
vaikuttaa \ : R ot s, '.' '..



> Ldmmittely: Kun ajattelet omaa tilannetta ryhmassasi, mieti kuinka paljon koet pystyvasi vaikuttamaan omaan tilanteeseesi.

Ympyran keskipiste kertoo siitd, etta olet aivan vaikuttamisen ytimessa.
Kay tunnustelemassa eri paikkoja ja valitse lopulta omaa kokemustasi kuvaava paikka.
Aikaa kaytettavissa tilanteen purkamiseen noin 10-15 min.

» Jokainen ryhman jasen arvioi, missa kohdassa vaikuttamisen kehaa kokee olevansa ja merkitsee itsensa tussilla taululle tai
menee seisomaan siihen kohtaan ympyraa, mika tuntuu oikealta.

Miettikaa kokemuksianne vallan ja vastuun osalta.

+ Missa liikkumme vaikuttamisen ja vallan kayton osalta ryhmassamme?

« Olemmeko vaikuttamisen ytimessa vaikuttamassa tarkeisiin asioihin vai enemman laidassa, jolloin muut tekevat paatok-
set?

> Yhteinen purku: Kertokaa vuorotellen, missa kohdassa vaikuttamisen kehaa koette olevanne ja missa haluaisitte olla.
« Mista tiedatte, etta olisitte oikeassa kohdassa?

* Mita silloin tapahtuisi?

+ Jos paasisit vaikuttamaan enenevassa maarin ryhmanne asioista, mista olisit valmis kantamaan vastuuta?
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Nain kytkemme nama asiat arkeemme:

Kirjatkaa tarkeimmat havainnot, oivallukset ja mahdolliset toimenpiteet tilanteen edistamiseksi seuraavaan yhteen-

vetotaulukkoon.

1. Nimetkaa organisaationne ajankohtaisia asioita, jotka vaikuttavat tydonne tekemiseen:

2. Sijoittakaa ne oheiseen taulukkoon. Kayttakaa hyvaksi kolmijaottelua: mihin voimme vaikuttaa, mihin asioihin kaipaam-
me selkeyttd, mihin emme voi vaikuttaa.
3.Kirjatkaa alimpaan taulukkoon tarkeimmat oivalluksenne ja toimenpiteet, joilla voitte lisata selkeytta.

Mihin pystymme vaikuttamaan?

Kylla Selvenna Ei

Naihin asioihin pystymme Naihin asioihin voimme Naihin asioihin emme voi vaikuttaa. Naiden

vaikuttamaan. ehka vaikuttaa. Nama pitaa kanssa on tarkea tulla toimeen ja sietaa.
selvittaa.

Mitd tehdaan? Kuka / ketka tekevat? Mihin mennessa?




Avoimuus ja lapinakyvyys ovat virkatyossa avainasioita, olkoon siis my6s tydyhteison keskinaisessa kommunikaatiossa. Niilla
on suora yhteys muun muassa oikeudenmukaisuuden kokemuksiin, mika on tutkimusten mukaan keskeinen tydhyvinvoinnin
tekijd. Toisaalta ne ovat oleellinen osa tiedon jakamista ja vapaata virtausta, mika taas on uuden tiedon muodostamisen ja
yhteisen innovaatiokyvyn edellytys.

lhminen, joka kokee olevansa arvostettu tydyhteisossaan seka omana itsendan etta osaamisellaan, yleensa my6s auttaa ha-
lukkaasti tyctovereitaan ja jakaa tietoansa yhteisen edun hyvaksi.

Avoimuus on tassa rajattu tyohon ja tyon tekemiseen. Mita enemman ryhman jasenten valilla on luottamusta, sita helpompi
on joskus levittaa avoimuuden rajoja henkilokohtaisen puolelle itse kunkin niin halutessa — kunhan tyo ja tyon tekeminen
sailyy keskeisena keskustelun kontekstina. Liika avoimuus voi lahestya rajattomuutta, joka ennen pitkaa vaikeuttaa perusteh-
tavaan keskittymista.

MITEN RAKENNAMME AVOIMUUTTA? 37

« Kerromme tyostamme ja siihen liittyvista ajankohtaisista haasteista toisillemme yksikkopalavereissa.
« Pyrimme jokainen olemaan esimerkkina ja jakamaan omaehtoisesti tietoa.

«  Kysymme neuvoja ja mielipiteita tyotovereiltamme itseamme askarruttaviin asioihin.

« Kaikilla ryhman jasenilla on padsy toistensa sahkdisiin kalentereihin.

+ Viestimme aktiivisesti toisiamme huomioiden.

« Sovimme yhteisista viestintapelisaannoista, ettemme myoskaan kuormita toisiamme liikaa.

« Teemme yhteisia hankkeita ja jaamme keskeneraistakin tietoa toisten kommentoitavaksi.




Ryhmdtehtdva:
Onko avoimuudessamme kehittamisen varaa?

Valineet: Flappitaulu, tusseja / maalarinteippia, jos tila sallii ympyran aariviivojen rajaamisen vapaalle lattialle

> Piirtakaa kolme sisakkaista ympyraa flappitaululle tai sopikaa ympyroiden rajat lattiatilassa.
Jos tila suinkin sallii, suosittelemme jalkimmaista vaihtoehtoa, koska liikkeen lisdaaminen ajatustyohon ja puheeseen tekee har-

joituksesta voimakkaamman ja kokemuksellisemman.

Avoimuus ja rajat

Sisin keha = Olen tyytyvainen tilanteeseen. Koen asiat lapinakyvina ja . .,

avoimina, tiedan mita muut tekevat ja miten se vaikuttaa minuun. . .
.o

Keskimmainen keha = En ole tdysin tyytyvdinen avoimuuden tilaan K o . 3
ryhmdssamme. Koen, ettd osa asioista on avoimia kaikille, osa taas ei. o . . .
. .

0 PR R TR
.® L .

Uloin kehd = Koen, ettd avoimuudessa on meilla vield paljon tehtavaa.
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» Jokainen arvioi, missa kohdassa avoimuuden kehaa .
kokee olevansa ja merkitsee itsensa tussilla taululle tai menee
seisomaan siihen kohtaan ympyra3, joka tuntuu oikealta.

> Yhteinen purku: Keskustelkaa yhdessa,
+ Miten voisimme kohentaa avoimuuden tilaa ryhmassamme niin, etta kaikki voisivat olla tilanteeseen tyytyvaisia?

« Missa haluaisin seisoa kuuden kuukauden kuluttua?
«  Mita mina voisin itse tehda asian eteen?

> Yhteenveto: Kirjatkaa tarkeimmat havainnot, oivallukset ja mahdolliset toimenpiteet tilanteen edistamiseksi.



Nain kytkemme nama asiat arkeemme:
Miten tdma on muuttanut omaa suhdettamme ryhmaan?
Miten se nakyy kaytannon tyossa?
Mita teemme?
Miten asennoidumme?
Mita itse kehitamme tasta?

Miten toimimme toisin? @

Mita toimintaa vahvistamme?

Mita toimintaa vahennan?




12. Sitoutumine

Motivaatio ja tyohon sitoutuminen ovat osittain henkilokohtaisia persoonallisuudesta nousevia tekijoita, mutta myos ympa-
ristd vaikuttaa niihin voimakkaasti.

Tyontekija sitoutuu, kun han

+ kokee tyon tavoitteet tarkeina,

+ haluaa osallistua ja tehda ty6ta niiden hyvaksi seka
+ nakee tavoitteiden saavuttamisen mahdolliseksi.

Innostus ja sitoutuminen

Sitoutuminen

Olennaista on, etta tyontekija kokee
1. hallinnan tunnetta suhteessa omaan tyohon

Innos tuminen . B ) P
2.vaikutusmahdollisuuksia omaan tyéhén

Uupuminen

40

Ryhmdtehtdva:
Kuinka sitoutuneita olemme yhdessa?
Valineet: Flappitaulu ja tusseja

Ohjaaja piirtaa kolme perakkaista janaa flappitaululle ja otsikoi ne kuvan mukaisesti.

o 10
Energinen tydyhteiso >
o 10
Tyon merkityksellisyys >
o 10
Tehokkuus ja laatu >

» Jokainen ryhman jasen arvioi omaa tunnekokemustaan kustakin kohdasta ja piirtaa janalle rastin haluamaansa kohtaan.

» Arvioikaa tyon merkityksellisyyttd, tehokkuutta ja laatua halutessanne eri ndkokulmista (esimerkiksi erivarisilla tussikynilld):

+  Onko tyo merkityksellistd meille (punainen tussi), organisaatiollemme (jokaisen oman nakemyksen ja kokemuksen mu-
kaan, sininen tussi) ja asiakkaillemme (vihrea tussi)?

+ Miten meista itse kukin arvioi tydmme tehokkuutta ja laatua? Kuka muu sita voisi arvioida ja mika olisi arvio silloin?



» Purku: Tutkikaa janoja ja rastien paikkoja. Keskustelkaa yhdessa, mita kuva teista kertoo. Miten voisitte lisata ryhmanne toi-
mintaan mielekkyytta, innostusta ja laatua kasvattavia tekijoita?

Kirjatkaa samalla tydssa innostavat asiat muistiin.

> Yhteenveto: Kirjatkaa ylos tarkeimmat havainnot, oivallukset ja mahdolliset toimenpiteet tilanteen edistamiseksi.

Nain kytkemme nama asiat arkeemme:

Mita teemme?

Miten asennoidumme?

Mita itse kehitdamme tasta?

Miten toimimme toisin?

Mita toimintaa vahvistamme?

Mita toimintaa vahennan?

Mita tehdaan? Kuka / ketka tekevat? Mihin mennessa?



13.Vuorovaikut

Energisoidutteko toistenne seurasta? Tuletteko yhteisista palavereista hymyssa suin ja intoa puhkuen vai tuskanhikea tai
raivoa tihkuen?

Energisyyden vaikutuksia tyoyhteisossa on analysoitu Suomessa muun muassa Teknillisen korkeakoulun systeemianalyysin
laboratoriossa. On havaittu, etta positiivinen lataus ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa avaa mahdollisuuksia tuottavam-
malle toiminnalle.

Energisoitumisen tilaa on mitattu positiivisten ja negatiivisten viestien maaran suhteella: kuinka paljon osoitetaan tukea, roh-
kaisua tai arvostusta muille sarkasmin, kyynisyyden tai paheksunnan sijasta. (Tassa keskitytaan sanalliseen viestintaan, vaikka
se onkin vain osa jokaisen kokonaisviestintaa).

Keskustelun kentat vuorovaikutuksessa
42 i
Maarattya ) ) . . Uutta luovaa
keskustelua Testaaja: Taitava keskus- Dialogi: led sl
"Tata mielta olen, telija: Ennakko-oletuksista vapautumi-
Diktaattori: mita ajattelet?” Aidosti kiinnos- nen, tilan luominen, missa yhteista
"Tata mielt olen, tunut, jarkeily ajattelua voi tapahtua
muulla ei ole valia.” on nakyvaa,
kysyy muiden
ennakko-ole- Naenndinen keskustelija:
Perustelija: Selittdja: tuksista olemat- Pyrkii antamaan vaikutelman kuunte-
"Tatd mieltd olen ja ”Nain maailma toimii, tas- ta kriittinen tai lusta ja arvostuksesta. Todellisuudessa
tasta syysta.” ta syystd nden sen ndin.” syyttava ei ole avoin uudelle. (ei toimiva tapa)
Rinnallaolija: Syyttava: Selventdja:
Kommentoi prosessin etenemist3, "Miksi et nae, etta "Mihin kysymykseen
mutta ei sisalto3 olet vaarassa.” (Ei yritimme vastata?”
toimiva malli)
Tunnustelija: Haastatteleva:
Vahvasti tietoinen, mitd keskustelussa tapahtuu, Muiden nako-
vaikka ei ole itse aktiivinen kommentoimaan kulmia ja niiden
o perusteita tutkiva.
Vetaytyja:
Mielessaan poistuu keskustelutilasta, ei
kiinnita huomiota vuorovaikutukseen
Havainnointia Kysyvaa
keskustelua




Jokaisen viesteilla on vaikutusta. Yksittaisen ihmisen positiivinen energia — itseluottamus, ilo, aloitteellisuus ja innostus — saat-

taa laukaista ryhman innostusta synnyttavan, itsedan voimistavan “vyoryn”.Ja painvastoin.

Se, miten teidan vuorovaikutuksenne toimii, kertoo seka teista henkil6ina etta ymparoivasta maailmasta. Olennaista on tietys-

ti olla tietoinen siita, mita omassa vaikutuspiirissa tapahtuu.

Osaammeko ja jaksammeko kuunnella?

Kuuntelu ja kiinnostuksen osoitus sita kohtaan, mita toisella on sanottavana, on vuorovaikutuksen avaintaito. Hyva kuuntelija
valittaa arvostusta kuulemilleen. Kuulostaa helpolta, mutta jokaisella on varmasti tassakin paljon kehittamisen varaa. Kuulem-
me helposti vain sen, mika on tuttua ja istuu ajatusmaailmaamme, ja torjumme vieraan. Tama kuitenkin estaa oppimasta ja
rakentaa turhia raja-aitoja. Siksi tavoitteena on, etta nollaisimme ajatuksemme ja ennakkoasenteemme, pyrkisimme keskitty-
maan toisen sanoihin ja sanomaan sanojen takana ja nakisimme mahdollisesti sita kautta jotain uutta.

Kuuntelun eri tasot

1. DOWNLOUDAUS = Tassa moodissa kaikki kuulemamme vahvistaa
omia ennakkokasityksiamme, kaikki kuulemamme on meille jo tuttua.

2. KESKITTYNYT KUUNTELU = Taman tyyppisessa kuuntelussa kiinnitat
huomiota siihen, mika eroaa siita mita jo tiedat.
Voi sisaltaa kysymista ja vastausten kuuntelemista.

Ajattelu liikkuu
omien rajojemme
sisalla.

Kulttuuri tukee tata
tapaa olla vuorovaiku-
tuksessa

J/

Otto Scharmer
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Seuraavassa harjoituksessa voitte kaytanndssa havaita kuuntelun laadullista eroa.

Ryhmd- ja paritehtdva:
Hyva — huono kuuntelija -harjoitus

Saatte olla minuutin ajan seka huonoja etta hyvia keskustelijoita. Tavoite on tutkia, mita vuorovaikutustilanteissa tapahtuu
kuuntelun laatua viilaamalla.

» Valitkaa itsellenne pari.Jos mahdollista, valitkaa mieluiten henkild, jota ette tunne kovin hyvin.
1. Keskustelkaa hetki yhdessa koko ryhman kanssa siita, millainen on huono kuuntelija. Mista sellaisen tunnistaa? Kertokaa
toisillenne esimerkkeja siita, mista tunnistaa huonon kuuntelijan.

Tyoskentelyn ohjaaja kirjaa esimerkkeja flapille.

2. Siirtykaa parityoskentelyyn ja palauttakaa mieleenne mukava tilanne viime paivien ajalta. Se voi olla mista tahansa elinpii-
rista eika liity valttamatta toihin (esimerkiksi lasten laukomaa, saunahetki, elokuvissa kdynti, hyva ruokahetki).

3. Sopikaa, kumpi toimii ensin kuuntelijana, kumpi kertojana. Kuuntelijan roolissa oleva tekee parhaansa ja on huono kuuntelija.

4.Kertoja jakaa kokemustaan hyvasta hetkestaan huonolle kuuntelijalle minuutin ajan.

5. Vaihtakaa rooleja, toinen kertoo innoissaan, toinen kuuntelee surkeasti taas minuutin ajan.

6.Kertokaa toinen toisillenne, milta harjoitus puhujasta tuntui ja mitd minuutin aikana tapahtui. Mita ajattelitte? Mita kerto-
mukselle tapahtui?

Yleinen kokemus on, etta oma innostava juttu muuttaa merkitystaan eika tunnukaan enaa niin tarkealta. Juttu kaventuu ja yk-
sinkertaistuu, latistuu. Kuka siis rakentaa teidan elaman tarkeille asioille merkityksen? Te itse vai muut? Millaista valtaa kuulija
kayttaakaan!

7. Tutkikaa yhdessa hyvan kuuntelijan ominaisuuksia. Mista sellaisen tunnistaa?

Tyoskentelyn ohjaaja kirjaa esimerkkeja flapille.

8.Kertokaa sama tarina hyvalle kuuntelijalle. (1 min 15 s.) Vaihtakaa rooleja.

9.Kertokaa toisillenne, milta harjoitus puhujasta tuntui ja mita minuutin aikana tapahtui. Mita ajattelitte? Mita kertomukselle

tapahtui?

Yleinen kokemus on, ettd tarina alkaa elamaan, siihen tulee lisaa yksityiskohtia, ennalta-arvaamattomia sisaltoja, parhaimmil-
laan jotain uutta ja ainutlaatuista. Kuulija luo tilanteen merkitykselliseksi. Kuulija maaraa lopputuloksesta 50 %.



ESIMERKKI:

Kuvitelkaa kiireinen tyotilanne. Tyontekija tulee teidan huoneeseenne, alkaa kertoa katkonaista, toistavaa ja sekavaa kerto-
musta. Parin karsimattoman minuutin kuluttua te sanotte, etta katsotaanko tata juttua joku toinen kerta. Lahdette kaytavalla
kavelemaan, toteatte tutulle "ihme kaveri, olipa tosi sekava juttu”. Kuka sen sai aikaiseksi? Te itse.

Nain kytkemme nama asiat arkeemme:

Miten tama on muuttanut omaa asennoitumistamme?
Miten se nakyy kaytannon tyéssamme?
Mita teemme?
Mita itse kehitamme tasta?
45
Miten toimimme toisin?

Mita toimintaa vahvistamme?

Mita toimintaa vahennan?

Mita tehdaan? Kuka / ketka tekevat? Mihin mennessa?
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Ryhmdtehtdva:
Mista ja miten puhumme?

Valineet: flappitaulu, tusseja

Kuinka puhutte keskenanne? Kinasteletteko, kilpailetteko, tuetteko toisianne ja luotteko yhdessa?

Puhe on tarkea osa vuorovaikutustamme, jota kehystaa koko kehomme ja olemuksemme viestinta. On hyddyllista huomata,
mita oma puhe saa aikaan itsessa ja muissa. Samalla voi opetella tiedostamaan, etta erilaisille puheille voi tietoisesti antaa ti-

laa. Tehokkaiden tiimien tulevaisuusorientoituneessa puheessa positiivisen ja kriittisen puheen suhde on viiden suhde yhteen.

> Miettikaa omia palaverejanne, joissa on puhuttu tulevaisuusnakékulmasta. Miten analysoisitte puheen laatua nailla ulottu-
vuuksilla?

Positiivinen puhe o Kriittinen puhe
Tutkiva puhe o Oman edun ajaminen
Tiimin sisdinen puhe o Tiimin ulkopuolelle keskittyva puhe.

» Verratkaa omia havaintojanne tuloksellisen tiimitoiminnan tutkimustuloksiin.

Miksi havainnoida / analysoida puhetta?

Tehokkaiden tiimien puheessa positiivisen ja negatiivisen/kriittisen puheen suhde on 5:1 o 6 o 6 o ‘
Tutkiva puhe vs.oman asian eteenpéin vieminen 2:1 e ° @

Tiimin sisaisiin asioihin keskittyva vs. tiimin ulkopuolelle keskittyva puhe, esim. asiakkaat, yhteistyotahot 1:1 , 9

Losada 1999: The Complex Dynamics of High Performance Teams, Mathematical and Computer Modelling. Oxford. Losadan ja Heaphy 2004 The Role of Positivity
and Connectivity in the Performance of Business Teams: A non-linear dynamics model. American Behavioral Scientist, 47 (6)

Nain kytkemme nama asiat arkeemme:

Miten voimme hyodyntaa tata omassa tyossaimme jatkossa?

Mita tehdaan? Kuka / ketka tekevat? Mihin mennessa?




Ryhmdtehtdva:
Valineet: Flappitaulu, tusseja ja tarralappuja

Kohinasaadin on tyokalu, jonka avulla voi arvioida, mista puhumme paljon tai vahan seka sita, mista ei puhuta ollenkaan, vaik-
ka ainakin joku ryhmassa kokee asian olevan puheen vaarti.

Kohinasaadinta voi kayttaa apuna esimerkiksi palaverikulttuurin kehittamisessa tekemalla harjoituksen silloin talloin eri pala-
verien lopuksi. Tyokalu auttaa myos havainnoimaan, mita eri ihmiset ovat samassa palaverissa kuulleet.

‘ Mista puhuttiin paljon? Mista puhuttiin vahan, mutta tarkeaa? Mista tarkedsta ei puhuttu?

» Jokainen kirjaa seuraavat otsikot omalle flapillensa:
+  Mista puhumme paljon?

+  Mista puhumme vahan, mutta koen sen tarkeana?
« Mista tarkeasta ei puhuta?

» Jokainen pohtii ylla mainittuja otsikkoja, kirjaa asioita tarralapuille ja liimaa laput oikeaan tauluun.

> Purku: Lukekaa laput taulu taululta ja keskustelkaa niista yhdessa.

Nain kytkemme nama asiat arkeemme:

Kirjatkaa tarkeimmat havainnot, oivallukset ja mahdolliset toimenpiteet tilanteen edistamiseksi. Minka teemojen
kanssa on tarkea jatkaa seuraavalla tapaamiskerralla tai mille asialle on tarkeaa varata uusi aika?

Mita tehdaan? Kuka / ketka tekevat? Mihin mennessa?
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[tseohjautuvuuden merkitys ty6ssa on jatkuvasti kasvanut muun muassa tydn monimuotoisuuden ja asiantuntijuuden merki-
tyksen kasvun myo6ta. Monissa organisaatioissa on vahennetty myos esimiesportaita.

Nykyinen tyéelama vaatii itsensa johtamista ja itseohjautuvuutta seka yksiloilta etta ryhmilta. Yksil6tason apuvalineena voi
kayttaa esimerkiksi Valtiokonttorin julkaisemaa Pientd kirjaa minusta, joka |6ytyy Valtiokonttorin www-sivuilta osoitteesta

wwwayaltiokonttori.fi/vakuutus/julkaisut/oppaat.

Ryhmditehtdva:
Ryhmamme itseohjautuvuus

Itseohjautuvuuden kehittyminen

1. Arvioi mita odotat johtamiselta? Millaista johtamista arvostat?

Ryhman vetdja / esimies

Auktoriteetti  Motivoija,opas  Avustaja  Voimaannuttaja

2. Arvioi missa itse liikut itsesi johtamisen nakokulmasta?

Johdettava

Riippuvainen Kiinnostunut  Sitoutunut [tseohjautuva

» Tutkikaa oheisia kuvia ja pohtikaa yhdessa, mitd odotatte esimiesty6lta ja johtamiselta (nama voi tarvittaessa selkeyden

vuoksi erottaa toisistaan:
« lahiesimiehelta
+ hanen esimieheltaan/johdolta

Mita esimiestyo ja johtaminen voivat teille tarjota?



» Entd oma kehityksenne, miten sijoittaisitte itsenne alemmalle janalle?

Pysahtykaa kohta kohdalta (riippuvainen, kiinnostunut, sitoutunut, itseohjautuva) ja miettikda, minkalaiset tilanteet tulevat

kullakin ryhman jasenella mieleen.
« Mika yhdistaa tilanteita, joissa olette enemman itseohjautuvia? Enta riippuvaisia?

» Jos haluamme olla itseorganisoituva ryhma, mita toivomuksia meidan tulee esittaa esimiehelle?

» Mista meidan pitaa neuvotella ja sopia?

[tseohjautuvuuden kehittyminen
Johdettava
A
] (]
[tseohjautuva ® o . ©®
® ®o
®
Sitoutunut [ J ®
® o
Kiinnostunut ® ..
e ©
Riippuva .
£ X X X ] >
Auktoriteetti Motivoija, opas Avustaja Voimaannuttaja
Miten nakyy  Harjoituksia ja jasennyksia ~ Yhdessa arvioimista Kuuntelemista
kaytanndssa:  -> ohjaaminen -> oivalluttamista -> keskeisten kysy-
mysten tekemista

Ryhman vetdja /
esimies

> Yhteenveto: Kirjatkaa tarkeimmat havainnot, oivallukset ja mahdolliset toimenpiteet tilanteen edistamiseksi.
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Nain kytkemme nama asiat arkeemme:

Miten tdma on muuttanut omaa suhdettamme ryhman toimintaan?

Miten se nakyy kaytannon tydssamme?

Mita teemme?

Miten asennoidumme?

Mita itse kehitamme tasta?

Miten toimimme toisin?

Mita toimintaa vahvistamme?

Mita toimintaa vahennan?




LITE: ARVOSTAVA HAASTATTELU

Haastattelu tehdaan pari- / kolmikkotydna. Haastattelija kirjaa asiat muistiin.

Aikaa kaytetadn 10—15 minuuttia haastattelua kohden.
Ole haastatellessasi myonteisen utelias. Kysy: Mita viel...? Kerro lisaal!

Haastattelija:

1. Kerro jostain tyosi huippuhetkesta, joka innosti, ilahdutti, tunsit olevasi ylpea onnistumisestasi ja haluaisit kokea useammin tallaisia
tyossasi.

2. Kerro hetkesta monipuolisesti, vaihe vaiheelta, kerro yksityiskohtia runsaasti:
+  Mika teki tuosta tapahtumasta onnistuneen?
+  Mika siina oli parasta?

« Millaisia taitoja, kykyja sinulla oli, etta tuo onnistuminen oli mahdollinen?
« Mika mahdollisti taidot, kyvyt? Mista / miten olet hankkinut taitosi?

+  Miten muut tekivat onnistumisen / taitojen kayton mahdolliseksi?
+ Miten yhteistyé muiden kanssa teki onnistumisen mahdolliseksi?

3. Millainen tydsi, tydyhteisosi, organisaatiosi olisi tulevaisuudessa, kun edella kuvaamiasi onnistumisia ja pieniakin huippuhetkia on
lisaa, jopa runsaasti?

+ Millainen vaikutus talla olisi sinun elamaasi?

+ Miten kuvaisit tallaista tulevaisuutta?

4. Anna haastattelusta myonteistd palautetta haastateltavallesi.

5. Miettikda yhdessa, mita opitte tasta haastattelusta?
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”Paha ei ole kenkaan ihminen,
vaan toinen on heikompi toista.
On hyvaa rinnassa jokaisen,
vaikk’ aina ei esille loista.

Kas, hymy jo puoli on hyvetta

ja itkea ei voi ilkea:

miss’ ihmiset tuntevat tuntehin,
liki liikkuvi Jumalakin.

Oi, onnellinen, joka herattaa

noin voimia hyvia voisi!

Oi, ihmiset, toistanne ymmartakaa,
niin ette niin kovat oisil!

Miks’emme me yhdessa kayda vois?
Jos murtuis yks, muut tukena ois.
Oi, ihmiset, toistanne suvaitkaal
Niin suuri, suuri on maa.”

—Eino Leino, ote Hymyilevasta Apollosta



Pieni kirja meista keskittyy tyoyhteisdissa olevien kykyjen ja voimavarojen kehittamiseen
yhteisen paamaaran edistamiseksi. Tavoitteena on herattaa, luoda ja vahvistaa ryhmassa
piilevia voimavaroja ja kykya nivoa niita riittavan yhtendiseksi energiaksi. Nain rakennetaan
hedelmallista maaperaa, jolta ponnistaa kohti menestyksekasta tulevaisuutta.

Organisaation kehittamisessa on perinteisesti luotettu ohjattuun johtamiseen, jossa ylempi
auktoriteetti kaskee ja maaraa, mita ja miten hierarkian alemmalla tasolla tulee tapahtua.
Julkisessa organisaatiossa itse tehtava ja sen keskeiset normittavat ja organisatoriset raamit
tulevat edelleen pitkalti annettuina, mutta niiden sisalla ryhmilla on yha enenevassa maarin
tilaa kehittaa itse tyotaan ja sen tekemisen tapoja.

Kirjassa kaytetyt menetelmat avaavat ja tekevat nakyvaksi tarkeita nakokulmia tydyhteisossa
yhteisen kehittymisen tueksi. Tarkeinta on kasvattaa niiden avulla kykya kuunnella ja ymmar-
taa toisia seka oppia kdymaan avoimia ja rikastuttavia keskusteluja. Tydyhteison jasenille mer-
kityksellinen, ty6ta ja sen tekemista koskeva puhe antaa voimaa tahan hetkeen ja rakentaa
samalla tulevaa.

Kirja on kirjoitettu erityisesti valtioyhteison esimiesten ja kehittajien tyon tueksi. Olemme
ajatelleet kirjaa tehdessamme pienryhmia, tydyhteisoja, tiimeja, projektiryhmia, asiantuntija-
verkostoja ja johtoryhmia —ylipaataan tyéryhmia, joilla on yhteinen haaste ja tarve kehittya.

Toivomme kirjasta olevan apua erityisesti uusien tyoryhmien muodostamiseen ja muotoutu-
miseen, kun muutospoly on hetkeksi laskeutunut. Se tarjonnee myos apua tilanteisiin, joissa
entinen pollyytys ei tokene uuden jo iskiessa. Silloinkin on luotava edellytyksia riittavan yhtei-
selle kasitykselle tyosta, sen tekemisen tarkoituksista ja tavoista seka yhteisista voimavaroista.

Pohtikaa, puhukaa, kuulkaa ja toimikaal! Valtiokonttori
Statskontoret
State Treasury



