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Tama opinnaytetyd tehtiin VV-Auto Group Oy:lle. Tydn tavoitteena oli kehittdd ryhman
tydskentelya. Toimintatutkimuksen taustalla oli myds tietoisuus siitd, ettd ryhman tydsken-
telya kehittamall& voisimme saada paremman ja joustavamman toimintamallin, joka sopii
erityisesti tutkittavalle tydryhmalle. Paateemoiksi valikoitui suunnitelmallisuuden paranta-
minen, tiedon jakaminen ja ryhmadynamiikan kehittaminen.

Toimintatutkimuksen teoreettinen viitekehys koostui etenkin sosiaalipsykologiaan ja tiimi-
ja ryhmatyoskentelyn kehittamiseen liittyvista teorioista. Lisaksi tutkimuksen teoriaosuu-
dessa kasiteltiin ryhman dynamiikkaa seka ryhmateorioita. Ryhmalle tehtiin kysely, jonka
tarkoitus oli mitata ryhmadynamiikkaa ja valittujen p&ateemojen kehittymista. Kyselyn tu-
loksia verrattiin havaintojaksolla tehtyihin havaintoihin.

Toimintatutkimuksen tuloksena laadittiin ryhman tyoskentelyd kehittava toimintamalli. Tut-
kittavalle ryhmalle tehdyn kyselyn tuloksista pystyttiin mittaamaan tapahtunut kehitys. Tu-
losten mukaan ryhman suunnitelmallisuutta, tiedonkulkua ja dynamiikkaa pystyttiin kehit-
tamaan implementoiduilla toimenpiteilla. Toimintatutkimuksesta voitiin havaita liséksi, etta
pienilla kehitystoimilla ja ryhmén tietoisuudella kehittymismahdollisuuksistaan, ryhma ky-
keni oppimaan ja kehittymaan.

Ryhméan oppiminen ja ryhmé&dynamiikka ovat avaintekijoitd ryhmassa tyoskentelemisessa
ja ryhman oppimisessa. Sen lisdksi ryhman jasenten sitoutuminen ja avoimuus tuottavat
lisdarvoa koko ryhmadlle. Organisaatio voi toteuttaa toiminta-ajatustaan menestyksella,
sdilya ja kasvaa vain jos se pystyy vastaamaan toimintaympariston vaatimuksiin ja toimin-
taympariston tarjoamiin mahdollisuuksiin. Nain ollen tutkitun ryhméan ryhmatydskentelyn
jatkuva kehittdminen ovat eras keino varmistaa kilpailukykymme jatkossakin.

Avainsanat Tiimi, ryhma, ryhmaty6, ryhmadynamiikka, kehittdminen
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The present research was made for VV-Auto Group Oy. The purpose of the research was
to develop teamwork in the company and the main objective of the research was to gener-
ate a better and more flexible operation mode which is particularly suitable for the team in
guestion. The main themes of the research were improvements in planning, information
sharing and group dynamics.

The theoretical framework of this action research included theories related to social psy-
chology, especially regarding team and group work. The theoretical part of the study also
dealt with theories about groups and group dynamics. A survey was carried out to meas-
ure how the group dynamics and other main themes manifested in the target group. The
survey results were then compared to the observations made during the observation peri-
od.

The present study resulted in a new method for team work in the target company. The im-
pact of the new method was measured by a survey among the team. The results showed
that the development of planning, information sharing and group dynamics were improved
with the new method. It was also shown that the small-scale development efforts and the
team's increased awareness of their development potential helped improve the learning
and development of the team.

Group learning and group dynamics are key elements in working and learning as a group.
Together with a commitment to the group and transparency of the activities, it provides
added value. The organization can only survive if it is able to implement its mission. That is
why this particular team should develop its actions also in future.

Keywords Team, group, group dynamics, development
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1 Johdanto

Taman toimintatutkimuksen tarkoitus on kehittdd maaritelmasta riippuen tiimi- tai ryh-
matyoskentelya VV-Auto Group Oy:n Hyotyauto-osastolla ja arvioida ryhméan dynamiik-
kaa. Taustalla toimintatutkimuksessa on tietoisuus siita, ettd oppimalla Kilpailijoita no-
peammin ja hyvilla ryhmatyoskentelytaidoilla organisaatio voi saavuttaa kilpailuetua.
Toisaalta ryhman tai tiimin tydskentelyssa on suurella todennakoisyydella aina mahdol-
lisuus tehda kehitystoimenpiteitd ja siten uskon tamén kehitystehtavankin tuottavan

lisdarvoa omassa toiminnassamme.

1.1 Yritysesittely ja kehitystyon taustaa

VV-Auto Group Oy on Keskon tytaryhtio, joka on keskittynyt uusien autojen maahan-
tuontiin ja jalkimarkkinointiin seka tytaryhtionsa VV-Autotalot Oy:n kautta myds autojen
vahittdiskauppaan. Edustettuja tuotemerkkeja ovat VAG-konsernin tuotemerkit Volks-
wagen, Volkswagen Hydtyautot, Audi ja Seat. VAG-konserni jakaa myds Volkswagenin
niin sanottuun henkiléautopuoleen ja hyotyautoihin, joka toimii itsendisena tuotemerk-
kina kuten muutkin tuotemerkit. VV-Autolla on pitk& historia ensin Volkswagenin ja sit-
temmin my6ds muiden VAG-konsernin tuotteiden, Audin ja Seatin maahantuonnissa.
Historia juontaa juurensa 1950-luvulle, jolloin Volkswagen Kuplan maahantuonti aloitet-

tiin silloisen liiketoimintanimen puitteissa.

Itse toimin VV-Auto Groupissa Volkswagen HyoOtyauto-osastolla tuotepaallikkona ja
kuuden vuoden ajanjakso, jonka olen organisaatiossa ollut, on osaltaan vakuuttanut
minut siitd, ettd yhteistyota tai tiimitydskentelya olisi mahdollista kehittaa. Sinallaan
mitaan suuria yksittaisia ongelmia toiminnassamme ei ole, mutta tiedonkulku ja tietyn-
lainen ryhmadynamiikan puute aiheuttavat sen, etta valilla yhteisten paamaarien tavoit-
telussa kaytettavat menetelmat tarvitsisivat uudelleenarviointia. Toisaalta toivoisin itse
ja tiedan myos kollegoideni toivovat lisda tulevaisuuden suunnittelua, joka osaltaan

maarittelisi toimintaamme. Toimintatutkimukseni tarkoituksena on kehitta&a kaikkea toi-
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mintaa, joka tukee tydryhmamme yhteistyoté. Parhaassa tapauksessa saamme Kkilpai-
luetua siita, etta ryhméadynamiikkamme toimii saumattomammin ja meilla on selkea
visio tulevasta siten, etta olemme varautuneet hyvissa ajoin erilaisiin kampanjoihin ja
varmistamme siten myos jatkossa hyvan markkinaosuutemme pakettiautomarkkinoilla.
Nyt toimintaamme leimaa tietynlainen organisoimattomuus ja se tuottaa kieltamatta
valilla tilanteita, joissa ryhméhenkemmekin on koetuksella. Kyselyjen ja kehitysehdo-
tusteni kautta pyrin tuottamaan tiimillemme sopivan toimintamallin, jolla pystymme te-
hostamaan toimintaamme ja toiveenani on, ettd tama parhaassa tapauksessa jopa

parantaa omaa tuottavuuttamme seka tulostamme tiukan kilpailutilanteen alla.

Tietynlaisista kehitysté vaativista asioista huolimatta toimintamme on sujuvaa. Osal-
taan tasta kertoo myods markkinaosuutemme vuoden 2013 pakettiautorekisterdinneis-
s4, joka oli 30,8 %. Tata voidaan pitdd erinomaisena tuloksena. Muutamassa vuodessa
markkinaosuuksien kohdalla on tapahtunut suuria muutoksia, etenkin kun huomioi
markkinaosuutemme vuodelta 2008, jolloin markkinaosuutemme pakettiautorekiste-
réinneista oli ainoastaan 15,9 %. Jotta vuoden 2013 tasolla oleva ainutlaatuisen hyva
markkinaosuus on mahdollista saavuttaa, tulee useammankin liiketoiminnan osa-
alueen olla kunnossa. Tama tarkoittaa niin organisaatiota, kuin organisaation toimintoja
liketoimintaymparistossaan ja ennen kaikkea henkiloston ja sidosryhmien saumatonta

yhteistyota.

Olen useamman vuoden kokemuksella hyvasta tuloksestamme huolimatta havainnut,
ettd ryhmassé tydskentelemisessa on ajoittain aina erilaisia haasteita, kuten dynamiik-
kaan, henkilostokemioihin tai vaikka paatdoksentekoon liittyvid asioita, joita voisimme
kehittaa.

Havaitsemieni haasteiden vuoksi kiinnostuin tutkimaan, kéasitteesta riippuen, oman
ryhmani tai tiimini toimintaa. Ryhman ja tiimin analysoimiseen liittyy hyvin paljon psyko-
logiaan, sosiaalipsykologiaan ja kayttaytymistieteisiin liittyvia teoreettisia malleja. Tassa
toimintatutkimuksessa olen pyrkinyt kayttamaan enemman kaytantoon liittyvia teorioita,
koska ne sopivat paremmin kontekstiin, unohtamatta kuitenkaan merkittavimpia sosiaa-

lipsykologisia nékdkulmia.
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1.2 Toimintatutkimus

Toimintatutkimuksen alkuperéinen tarkoitus on ollut tuottaa tietoa kaytannon kehittami-
seksi. Toimintatutkimuksen tavoitteena on siten kehittaa toimintaa entista paremmiksi
jarkea kayttamalla. Toimintatutkimuksella pyritddn vuorovaikutuksen keinoin kehitta-
maan sosiaalista toimintaa. Tarkeda on my6s huomata, ettéd toimintatutkimus on yleen-
sda rajattu ajallisesti. Toisaalta toimintatutkimuksen pyrkimyksena on tuottaa ja kehittaa
uusia toimintamalleja. Toimintatutkimus voidaan jakaa myos eri tasoihin sen mukaan,
ettd onko kyseessa toimintatutkimus yksilotasolla, ryhméan sisélla, ryhmien valilla, or-
ganisaatiotasolla vai alueellisen verkoston tasolla. (Heikkinen & Rovio & Syrjala 2008,
16-17.)

Tassa tapauksessa toimintatutkimus on toteutettu ryhman sisélla ja osin yksilotasolla.
Oleellisessa osassa on toimintatutkimukseen liittyvan kyselyn liséksi oma havainnointi-

ni, joka luo pohjan lahtotilanteelle.

Aaltola ja Valli (2001, 170-178.) painottavat, ettd toimintatutkimuksessa oleellista on
my0ds se, etta tutkija itse tutkii ja toisaalta samanaikaisesti kehittda toimintaa. Tassa
yhteydessa tutkija ja projektiryhméat osallistuvat yrityksen tyéhon. Toimintatutkimus pe-
rustuu reflektointiin eli siihen, etta tutkimuksessa siirrytddn suunnittelun kautta toimin-
taan ja havainnointiin. Reflektiota seuraa keskustelu osanottajien kanssa. Diskurssi ja
sen pohjalta tapahtuva reflektointi tai evaluointi tehdaan lopuksi tutkimuksen tuloksista.
Taman jalkeen voidaan kaynnistda uusi kehittdmiskierros. Toimintatutkimus on siten

spiraalinomainen jatkuvaan kehitykseen pyrkiva prosessi.

Kun kysymyksessa on laadullinen analyysi, tietoa tarkastellaan Anttilan (2007, 124-
126.) mukaan kokonaisuutena. Argumentaatiota ei rakenneta tilastollisiin muuttujiin.
Sen sijaan toimintatutkimus toteutetaan asiantuntijoiden kanssa yhteistydsséa toimimal-
la, yksilo- ja ryhmahaastatteluina seka tietotaitoon perustuvana projektitydénéd niin sa-
nottua suppilomenetelmaa hyddyntaen. Suppilomenetelméassa kohdennetaan ja koo-

taan tietoa suuresta maarasta dataa.
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Toimintatutkimus soveltuu Metsdmuurosen (2008, 30) mielesta hyvin myds tydkaluksi,
kun halutaan tarjota tydskentelyyn uusia nakokulmia esimeriksi tilanteessa, jossa halu-
taan parantaa kommunikointia tyontekijoiden valilla tai kun halutaan loytda ratkaisu

tietyssa tilanteessa havaittavaan ongelmaan.

Toimintatutkimukseen liittyva kritiikki kohdistuu paaasiassa siihen, etté tavoitteet ja
menetelmat on madaritelty usein lilan epaselvasti. Toisaalta teorian ja kaytannon sovel-
taminen eivat aina liity saumattomasti toisiinsa. Teoria saattaa jaada talléin tutkijan

huoleksi ja kaytantéon soveltaminen toimijoiden huoleksi. (Metsdmuuronen 2008, 32.)

1.3 Kehittamistehtavan lahtokohdat ja tavoitteet

Toimintatutkimuksen lahtdkohta on tutkimuskysymysten maarittaminen. Tutkimusky-
symyksilla pyrita&n selkeyttamaan tutkimuksen kohdetta ja toisaalta myds arvioimaan
tutkimukselle asetettuja tavoitteita. Tutkimuskysymykset myos tasmentavat tutkimuk-
sen joko méaaralliseksi tai laadulliseksi tutkimukseksi. Kananen (2009, 25-26.) korostaa
kuitenkin toimintatutkimuksien olevan useimmiten laadullisia tutkimuksia. Laadullisen
tutkimuksen tutkimuskysymysten asettelu on useimmiten esitetty kysymyssanoilla:
-Mita?

-Miten?

-Miksi?

Jos tutkimuskysymykset pyrkivat hakemaan vastausta kysymyssanalla "Miten”, vasta-
uksien avulla voidaan paremmin paasta kasiksi myds tapahtuneeseen muutokseen.

Kysymyksissd on myds mukana usein toimintaa kuvaavia seikkoja.

Vaikka toimintatutkimukseni aiheeksi muotoutui tiimi- tai ryhmatydskentelymme kehit-
taminen, omassa toiminnassamme ei sindlladn ole mitdan todella merkittavaa epakoh-
taa. Sellaista taydellistd tydryhmaa tai tiimia ei varmasti ole olemassa, jonka toimin-
nassa ei ole mitaan kehittdmisen varaa. Varmistaaksemme kilpailukykymme Kiristyvas-
sa markkinatilanteessa, koen tarkeaksi tutkia ja kehittda maarittelysta riippuen joko
timimme tai ryhm&mme toimintaa ja kehittdd yhteisty6tamme sek&a ryhméadynamiik-
kaamme. Tahan perustuen oma tyoryhmamme voisi saada uusia toiminnallisia nako-
y
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kulmia, jos voimme kehittya ryhméatyoskentelijoind. Useassa tilanteessa on tullut taman
liséksi ilmi tietynlaisia toiveita, joiden avulla uskon tyoskentelymme laadun paranevan.
Ryhmatyoskentelyn kehittdmisella pyritdéan myos siihen, ettéa jokainen tietdd omat teh-
tavansa ja siten tehtavavastuut eivat aiheuta endd kysymyksia. Toisaalta voimme myos

palvella paremmin asiakkaitamme, eli automyyjid, kun tiedostamme vastuualueemme

1.4 Tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset

Taman kehittamistehtavan tutkimusongelma on ryhmatydskentelyn laadun ja ryhméady-
namiikan kehittdminen seitseméanhenkisessa asiantuntijatyéryhmassa tai -timissa. Tut-
kimusongelmaa voidaan kuvata kysymyksella, miten kehitamme ryhmamme toimintaa
seka yhteistybtdmme ja toimintamme laatua? Tutkimus on rajattu nimenomaan seitse-

manhenkisen tyoryhman toiminnan ymparille.

Tutkimusongelmaa tarkentavat tutkimuskysymykset, jotka maarittelevat ongelmaa hie-

man tarkemmin my6s muista nakokulmista. Tutkimuskysymykset ovat:

« Miten suunnitelmallisuutta voitaisiin parantaa?

« Miten tiedonkulkua voitaisiin parantaa?

 Millainen on toimiva tydskentelymalli timissamme?
» Onko toimintamalleja tarpeen muuttaa?

« Miten kehitdamme ryhmadynamiikkaamme?

Taman liséksi teorian avulla tulee samalla méariteltya se, ettd olemmeko teoreettisessa
mielessa tiimi, vai kenties ennemmin tydéryhma tai esimerkiksi pienryhma. Tiimeja ja
tydryhmia on aikojen saatossa tutkittu paljon ja naiden tutkimusten pohjalta pystyn

maarittelemadn oman rakenteemme.
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1.5 Tutkimusmenetelmat ja tutkimusaineisto

Omien havaintojeni mukaan yhteistydon kehittdminen ryhmamme sisélla olisi mahdollis-
ta. Nain ollen tdméan toimintatutkimuksen merkittdva osa on oma havainnointini. Ha-
vainnointi tutkimusmenetelméana oli tassa tapauksessa ainoa mahdollisuus, koska
muuten minun olisi ollut hankala analysoida tilannetta pitkalla aikavalilla. Itsellani on
usean vuoden kokemus taman nimenomaisen tydryhmén toiminnasta. Esimerkiksi
Gronfors (1982, 90.) jakaa toimintatutkimuksessakin sovellettavan kenttatyon neljaan

osallistumisasteeseen:

Havainnointiin ilman varsinaista osallistumista
Osallistuvaan havainnointiin

Toimintatutkimukseen

A\

Piilohavainnointiin

Perustan havaintoni hyvin pitk&lti menneen analysointiin ja toisaalta kokemuksiini tyo-
ryhmassa toimimisesta. Havainnointi on muutoin seka osallistuvaa havainnointia, piilo-
havainnointia, ettd havainnointia ilman varsinaista osallistumista. Passiivisella osallis-
tuvalla havainnoinnilla on tehty nykytilan analyysi ja maaritelty myos kehittamista vaati-
vat kohteet. Havainnointi on nahdakseni varsin subjektiivinen menetelmé&, mutta kuten
mainittua, tassa tapauksessa se on ainoa vaihtoehto. Toisaalta roolini seka havainnoi-
jana, etta tydéryhman jasenend tuovat minulle etuna sen, ettd pystyn valikoimaan tar-
peelliset havainnointikohteet. Ulkopuolisen havainnoijan nakdkulmasta havaintomaara
voisi olla lahes rajaton ja siten todellista kehittamistad vaativat kohteet voisivat jaada

huomaamatta.

Tutkimusaineisto koostuu siis omista havainnoistani. Sen lisaksi kaytdssani on erilaisia
henkilostollemme tehtyja tutkimustuloksia ja toisaalta kaytossani on laaja teoreettinen
aineisto. Ryhméan toimintaa, ryhméadynamiikkaa ja ryhma- ja tiimityoskentelyn kehitta-
mista on tutkittu varsin paljon ja siten tutkimusaineistokin on ollut syyta rajata kasitta-
maéan keskeisimmét sosiaalipsykologiaan liittyvat perusteoriat, ryhmé- ja tiimiteoriat

seka organisaation kehittamiseen liittyvat teoriat. Osaltaan myos johtaminen on oleel-
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lista ryhméan kehittamisesséa, joten myods johtaminen on ollut validia valita viitekehyk-

seen.

2 Teoreettinen viitekehys

2.1 Tiimitydskentelyn taustoja

Tiimitydskentely ja etenkin tiimik&sitteen kayttaminen on yleistynyt Suomessa 1990-
luvun alusta lahtien. Voimakkaimmillaan tiimitydoskentelyn korostaminen oli ndhdéakseni
vuosituhannen vaihteen tietamilla ja 90-luvulla, mutta nyky&an ajatusmaailma on kaan-
tynyt enemman yhteistyontoimintojen dynamisointiin ja toimintamallien tehokkuuden
parantamisen suuntaan. Tiimitydskentely-kasitetta ei endé korosteta samalla tavalla.
Siitékin huolimatta valtaosa suomalaisista tyontekijoistd kuuluu jonkinmoiseen tiimiin,
tyoyhteisoon tai -ryhmé&an, jossa tyontekijan edellytetaéan pystyvan toimimaan hallitusti
my6s muiden tyontekijoiden kanssa. Nain ollen ryhméatydskentelykyky on edelleen tér-
keéd toimintaedellytys lahes jokaisen kohdalla ja jdsenten toiminnan avulla ryhma voi

saavuttaa merkittavasti parempia tuloksia kuin yksilona.

Jauhiainen ja Eskola (1994, 14.) toteavatkin ryhman olevan "yksilostd", joka tuottaa
toiminnallaan ryhman. Ryhman jokainen jasen vaikuttaa omalla energiallaan ryhmén

kokonaisenergiaan ja toiminnan laatuun seka olemukseen.

Perusajatus ryhmatoiminnan tehokkuudesta ja mahdollisuudesta saavuttaa entista pa-
rempia tuloksia on eras syy siihen, etta paadyin kehittdmaén ryhma- tai tiimitydskente-

lyamme.

2.2 Yrityskulttuuri

Organisaatiopsykologian uranuurtaja ja auktoriteetti Edgar Schein on tutkinut paljon
yrityskulttuuria. Hanen mukaansa yrityskulttuurin voidaan néahda olevan organisaation
tapa toimia. Yleisin ndkemys tassa kontekstissa on, etta yrityskulttuurissa on kysymys
organisaatiossa toimivien ihmisten valisistd suhteista. Kun yrityskulttuuria arvioidaan,
useimmiten keskitytddn myos yhteistyéhon, viestinnéllisiin seikkoihin, tyontekijdiden
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tunteman itsenaisyyden maaraan seka tyontekijéiden innovatiivisuuden ja luovuuden
tasoon. (Schein 2009, 42.)

Tavallaan tamankin tyon tarkoituksena on pureutua yrityskulttuurimme ja tarpeen mu-
kaan my0s kehittdé tai jopa muuttaa sita. Yhteistydbmme taso on suurelta osin aikai-
semmin syntyneen toimintakulttuurimme muokkaamaa. Toisaalta olemme tiimina tai
tydryhmana kulttuurinmuutostilanteessa, kun osastomme johtaja on vaihtunut &sket-
tain, syksylla 2013. Siinakin mielessa yhteistydomme kehittdminen on sopiva ajallisesti
ja ryhmadynaamisessa mielessa. Muutos on yleensa tarpeellista ja aina mahdollista,

vaikkakin muutosta vastustetaan usein voimakkaasti.

Scheinin muutostilan johtamiskuvaaja sopii ndhdékseni hyvin myds taman tydn pro-
sessikuvaajaksi. Kehittddksemme yhteistyétdmme, meidan tulee ensin maaritella muu-
tostarve, jota seuraa nykytilan kuvaamisen jalkeen tavoitetilan asettaminen seka tavoit-

teeseen paaseminen tarvittavien kehitystoimien avulla.

Miksi muuttua?

Muutostarpeen maarittdminen

Valinnanvapauden maarittdminen
muuttumisen suhteen

Tavoitetilan Nykytilan
masrittdminen - kuvaileminen

!

Padseminen nykytilasta tavoitetilaan
Mykyisen arviciminen suhteessa
tulevaan tehtdvan tyon madrittamiseksi

U

Johtaminen

muutostilan aikana

Kuva 1: Muutostilan johtaminen (Schein 2009, 149)
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2.3  Ryhmailmiot

Ryhmailmidita on tutkittu runsaasti ja naita sovelletaan paljon myds liikkunta- ja huippu-
urheilutasolla. Nama kaikki teoriat sopivat mielestani myos tiimi- ja rynmatydskentelyyn
kaikissa tilanteissa, niin opiskeluymparistossa kuin tydymparistossakin. Ryhméssa yk-
sil6illa, joukkueilla ja muilla ryhmittymilla on mahdollisuus kehittaa taitojaan, pyrkia yh-
dessa ryhmalle asetettuihin tavoitteisiin ja toisaalta synnyttaa hyvaa ja kehittavaa ilma-
piirid. (Rovio & Lintunen & Salmi 2009, 14.)

Myo6s Wilfred Bionin (1979, 26, 35.) mukaan ryhman jasenen kayttaytymiseen vaikuttaa
jatkuvasti se, minkd koemme ryhmén asenteeksi itsedmme kohtaan ja tama kasityk-
semme saa meidat tietoisesti tai tiedostamattamme my0ds toimimaan sen mukaisesti.
Olen tastd samaa mieltd, silla olen huomannut myds omassa yksikdssani mielipiteisiin
liittyvi& arvostuseroja. Tasta on seurannut se, etta varon itsekin valilla sanojani ja mieli-
piteideni esille tuomista. Toisaalta tallainen kayttaytyminen varmasti sitten vahvistaa
muiden asennetta omaa varovaisuuttani kohtaan ja tilanne voi korostua entisestaan.
On my6s huomattavaa, etta nyt olen tunnistanut tdmén ominaisuuden toiminnassani ja

voin kehittya tiedon pohjalta.

Pennington (2005, 49, 51.) kertoo, ettd ryhméassa vuorovaikutusta tapahtuu yksiléiden
valilla monin eri tavoin. Kun yksil6t toimivat ryhmassa, jossa henkildiden véalinen kom-
munikaatio on osa toimintaa, syntyy monimutkainen sosiaalipsykologinen kokonaisuus,
jota kutsutaan sosiaaliseksi fasilitaatioksi eli sosiaaliseksi helpontumiseksi. Parhaassa
tapauksessa yhteisty® muiden kanssa tuo tyoskentelyyn varmuutta, paremman ongel-
manratkaisukyvyn, paremman ideointikyvyn seka luottamusta uusien tehtavien aloitta-
miseen. Lisaksi ryhmassa yksilot saavat sosiaalisia palkintoja eli kaytanndssa ryhmas-

sé tyontekija saa myds miellyttavyyden tunnetta kanssakaymisesta muiden kanssa.

Ryhmassa syntyy jatkuvasti tilanteita, joissa ryhman jasenet alkavat tiedostaen tai tie-
dostamatta pohtia omaa suhdettaan meneilla&dn oleviin tapahtumiin. Tallaiset yksilolle
merkitykselliset asiat saattavat syrjayttaa virallisen tehtavan eli perustehtavan suoritta-
misen, jota varten ryhméa on olemassa. Huomattavaa on myos se, etta tulkinta on totta

yleensa vain tulkinnan tehneelle henkildlle. Jos saman ryhmatilanteen etenemista kysy-
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taan jokaisen jasenen nékemys, niin kertomuksissa on suurella todennakdisyydella

huomattaviakin eroja. (Rovio ym. 2009, 15.)

Ryhmaén toimintaa voidaan kuvata esimerkiksi kasitteellisen mallin avulla, joka on esi-
tetty kuvassa 3. Kuvassa esitetty malli voi toimia viitekehyksena ryhmén toiminnan
edistamisessa. Yhtaaltd se auttaa ohjaajaa varautumaan siihen, miten han voi vaikut-
taa ryhm&an. Toisaalta ohjaaja voi ennakoida, ettd mitd ryhman osa-aluetta h&an pyrkii
edistdmaan ja mitd osaa hanen kannattaisi arvioida. Rovio ym. (2009, 16-17.) painotta-
vat my6s ryhman toiminnan lahtékohtien muodostuvan toimintaympadristdsta, jossa
kyseinen ryhma toimii ja siitd millainen ryhma on jaseniensa puolesta. Ryhmaa muo-
dostaessa olisi tarkeaa arvioida ryhmaan tulevien ominaisuuksia, kykyja ja sita, etta

millaisia resursseja ryhmassa on kaytettavissa.

Mielestani ryhmailmididen analysoiminen on erittdain mielenkiintoista ja tassa konteks-
tissa myds tarpeellista. Pystyn saman tien soveltamaan naitd omaan toimintaymparis-
tooni. Itse havaitsin valittéman yhteyden téahan teoriaan nyt, kun uusi johtajamme jar-
jesti kehitystilaisuuden lokakuussa 2013, jossa ryhdyimme tekemé&&n arviota vuoden
2014 markkinatilanteesta ja ennakkosuunnitelmasta. Tavallaan olemme uuden johtajan
myo6téa uudelleenryhmittymistilanteessa, joka tarkoittaa sita, etta kukin rynmamme jasen
pyrkii nyt omalla toiminnallaan vaikuttamaan omaan tilaansa ja statukseensa ryhman
jasenend. Tilanne on tavallaan erikoinen, koska havaitsen jasenten toimivan huomatta-
van eritavalla, kuin aikaisemman johtajan aikana. Kukin ryhmamme jasen on siis muut-
tanut toimintamalliaan ja nahdékseni tietyt jasenet yrittava ehké jopa saada johtajan
suosiota itselleen. Tama on hyvin tyypillistd muutostilanteessa. Toisaalta johtaja on
my06s tehnyt omia arviointejaan henkilokohtaisten resurssiemme arvioimiseksi. Usko-
akseni tama tulee johtamaan tietyssa maarin myos toimenkuvien muuttumiseen. Toi-
saalta muutos on vastustuksesta huolimatta usein hyva asia ja tallaisessa muutostilan-
teessa on myds mahdollisuus tehda erilaisia kehittavia muutoksia toiminnan ja henki-

[6ston tehtavien kohdalla.

Kuten aikaisemmin on jo mainittu, ryhman tarkoitus on tayttda sen perustehtava. Pe-
rustehtava on siis se tavoite, jonka tayttymista varten ryhmé on olemassa. Rovion ym.

(2009, 15.) mukaan jokaisen ryhman perustehtavan suorittaminen on kiinni ryhman
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jasenten ominaisuuksien hyddyntamisesta. Ryhman tulee tuottaa siis aktiivisesti ryh-
maprosessejaan. Ryhméprosessit, joita ovat esimerkiksi ryhmén vuorovaikutus, kom-
munikaatio, yhteistyd, paatoksenteko ja tavoitteiden asettaminen, tuottavat ryhmalle
samalla erilaisia ihmissuhdejarjestelmia. Syntyneet suhdejarjestelméat ovat Jauhiaisen
(1994, 116.) mukaan kommunikaatio-, tunne-, normi-, rooli-, ja valtasuhteet. Nama vai-
kuttavat toisiinsa jatkuvasti. Tama puolestaan vaikuttaa ryhméadynamiikkaan. Naissa

suhteissa;

« Kommunikaatiosuhteet paljastavat ryhméan viestivaylat

« Tunnesuhteet ja tunnepohjaiset hyvaksyntaan ja torjuntaan perustuvat liittoumat
ovat suhteessa toisiinsa

« Normisuhteet ja normien luojat suhteessa toisiinsa

* Vartioijat ja noudattajat, roolisuhteet tehtavéjaon suhteen toisiinsa

» Valtasuhteet ja ryhman jasenten valta-asetelmat suhteessa toisiinsa

* Suhteet ja ryhmaprosessit vaikuttavat ryhmén kaksoistavoitteen toteutumiseen
eli siihen, kuinka kiintea ryhmé on ja kuinka ryhma ja yksilot suoriutuvat perus-

tehtavastaan

Toiminnan kaksoistavoite jaetaan Rovion ym. (2009, 17.) mukaan toiminnan tarkoituk-
seen liittyvadn tehtavatavoitteeseen eli asiatavoitteeseen ja ryhman kiinteyttd kuvaa-
vaan tunnetavoitteeseen. Kaksoistavoitteen saavuttamatta jattaminen vaikuttaa eitta-
matta ryhmasuhteisiin ja aikaisemmin esiteltyihin ryhmaprosesseihin. Rovion mallin

mukaan ryhmaa voidaan tarkastella eri nakodkulmista.

Myo6s Jauhiainen (1994, 99-100.) jakaa ryhman toiminnan tarkoituksen kahteen tavoit-
teeseen, ryhman tehokkuudesta ja ryhméan kiinteydesta huolehtimiseen. Ryhmén toi-
minnan tarkoitus maarittelee asiatavoitteen ja tunnetavoite syntyy ryhméan kiinteyden

tunteesta.
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RYHMAN TOIMINNAN TARKOITUS YHTEISKUNNASSA

TOIMINNAN TARKOITUKSESTA

JOHTUVA TEHTAVA ELI
ASIATAVOITE RYHMATYO
JASENTEN
YHTEISTOIMINNAN
RYHMAN KOOSSA EDISTAMISEKSI

PYSYMINEN ELI

TUNNETAVOITE

Kuva 2: Toiminnan kaksoistavoite (Jauhiainen 1994, 99)

Ryhmé& on moniulotteinen ja vaikeasti hallittavissa oleva kokonaisuus. Ryhméan kontak-
titilanteissa ehtii tapahtua jo lyhyessékin ajassa lukematon maara erilaisia havaittavia
ja ei-havaittavia asioita. Pienessékin ryhmassé on useita vuorovaikutussuhteita ja -
verkostoja. Naissa verkostoissa viestintéa tapahtuu usein my0s sanattomasti ilmein,
elein tai kayttaytymisenda. Tarkkojen havaintojen tekeminen on lahtékohta onnistuneille
ohjausteaoille. (Rovio ym. 2009, 15, 17.)

Nahdéakseni tdma on merkittava huomio, koska viimeisen parin vuoden aikana ryhmas-
samme tietyt vahvat jasenet ovat pystyneet hydédyntdmaan tietynlaista johdon tuen
puutetta. Tastd on seurannut se, ettd oma kaksoistavoitteemme ei ole valttamatta tayt-
tynyt ja toisaalta selkeana seurauksena tasta timimme jasenten valisissa suhteissa on
ollut kitkaa, joka on johtunut havaintojeni mukaan etupééssa mielipide-eroista. Siltikin
tallaiset ristiriitaisuudet tulisi ratkaista rakentavasti ennen kuin tilanne kehittyy epéedul-

liseksi rynman toiminnan ndkokulmasta.
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Ryhma ymparistéssa
Fyysinen ympéristo
Sosiaalinen ympaéristd
Yhteiskunta

Ryhmasuhteet
Kommunikaatiosuhteet
Tunneushteet <>
Normit

Valta

Toiminnan kaksoistavoite
KIINTEYS ELI KOHEESIO

TEHTAVA-
KINTEYS

SOSIAALINEN
KINTEYS

Kuva 3: Ryhman toiminta (Rovio ym. 2009, 16.)

2.4 Jaavuorimallit

€—> YKSILON
SUORITUS
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Yksilé ryhmassa
Yksilon ominaisuudet

Ryhmaprosessit

Vuorovaikutus ja kommunikaatio

Yhteistyo
Paatoksenteko

Tavoitteiden asettaminen

TEHOKAS TEHTAVAN SUORITUS

RYHMAN
SUORITUS

Ryhman toimintaa voidaan kuvata jaavuorimallilla. J&a&vuorimallissa vedenpinnan yla-

puolella on niin sanottu nakyva osa. Nakyvaa osaa indikoi yksilon tehtavasuuntainen

toiminta eli ryhnméan perustehtavan tayttamiseksi sekéa

ryhmalle asetettujen tavoitteiden

saavuttamiseksi on sovittu tydnjako. Ryhman jasenten osaaminen on talldin tunnistettu

ja osaaminen on myds hyddynnetty. Toiminta ohjautu

dollista kasitella tehtédvaongelmia vuorovaikutuksella

u saanndilla. Ryhméassa on mah-

ryhman jasenten kesken ja silla

perusteella pystytaan myds toimimaan ongelmien ratkaisemiseksi. Veden pinnan ala-

puolella on ndkymatdén osa. Ryhmassa nakymattomia
arvot, arvostukset ja tunteet. Vuorovaikutusta tapaht

nemmissa ryhmissa tai nonverbaalisesti. Pinnan alla

asioita ovat esimerkiksi asenteet,
uu runsaasti piillossa muilta, pie-

on muiden kayttaytymiseen liitty-
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via odotuksia, joita Rovio nimittda piilonormeksi. Pinnan alta l0ytyvat myos erilaiset
tunteet ja mielikuvat, joille yhtaaltd haetaan tukea keskinaisissa henkilokohtaisissa suh-

teissa ja toisaalta naitéa mielikuvia ja tunteita vahvistetaan. (Rovio ym. 2009, 17.)

Rovio ym. (2009, 17.) myds korostavat, etté jaavuoren pinnan nékyva osa on pienempi.
Nakyvista asioista voi tulla myos piilevaé toimintaa. Ryhman toimintaa ohjaavia tekijoita
ovat esimerkiksi tyonjako ja tavoitteet, joista ei ole sovittu, eivatka ne ole kaikkien ja-
senten tiedossa. Ryhman johtajan nékdkulmasta tilanne on ongelmallinen, koska hén

ei hae mitd pinnan alla todellisuudessa tapahtuu.

Myds organisaatiokulttuuria voidaan kuvata jadvuorimallilla. Talléin organisaatiokulttuu-
ri jaetaan Aaltosen ja Junkkarin (1999, 101-103.) mukaan kahteen tasoon, tiedostet-
tuun nédkyvaan osaan ja tiedostamattomaan osaan. Nakyvaan osaan kuuluvat esimer-
kiksi jarjestelmét, organisaatiokaaviot, rakenteet ja toimintatavat. Heti nakyvan osan
alla olevaan rajaosaan kuuluvat arvot, valinnat, epavirallinen organisaatio ja vallitsevat
kasitykset. Nakymattomaéan osaan kuuluu perusoletukset, ihmissuhteiden, todellisuu-

den ajan ja paikan luonne ja yrityksen suhde toimintaymparistoon.

Kuvia 1
nakyya '-LI---l cinen
: "\_
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4 tunnekeske &
F keskindlset hen Sy
/! \
.'f .'\
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— ‘_-’/ _‘\_‘-‘_"\-\_
Kuva 4: Ryhman toiminnan jaavuorimalli (Juuti & Rovio , 2010, 97)
-
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Kaiken kaikkiaan ryhmaan syntyy jaavuorimallin kaltainen toimintakulttuuri. Ajan kulu-
essa ryhmé muodostaa oman toimintamallinsa, johon kuuluu pinnan alla olevia odotuk-
sia hyvaksytysta kayttaytymisestd. Ryhmassa voi olla muutama vallankayttaja ja nor-
mien valvoja, joiden erityisasema vaikuttaa ryhman toimintatapojen yllapitamista ja

saatelemista. (Rovio ym. 2009, 19.)

Pystyn tdmankin yhdistam&an saman tien omassa tyoryhmassani vallitsevaan kulttuu-
riin. Ryhméssamme on useita erilaisia rooleja. Toisaalta nama roolit ovat vahvasti muo-

toutuneet ja rooleista on vaikeaa tai jopa mahdotonta p&a&astéa eroon.

2.5 Ryhma

Ryhm&a on mahdollista kuvata useiden erilaisten tunnusmerkkien ja ominaisuuksien
perusteella. Naitd ovat esimerkiksi jasenten maara, yhteinen tehtava, rijppuvuus toisis-
ta ryhman jasenista, tietoisuus omasta jasenyydesta, tietoisuus ryhman jasenista, vuo-
rovaikutus ja toisiin vaikuttaminen, ryhman rakenteet ja ryhmadynamiikka
(Hogg&Vaughan 1987, 276-277.)

Ty6ryhméa sanan virallisessa merkityksessa on Penningtonin (2005, 10.) mukaan
yleensa tydhonsa suuntautuneita ja tavallisesti tietoisia siitd, mika tyéryhmalle annettu
tehtava on. Tyéryhman tehtavasuuntautuneisuus saattaa hairiintya, jos ihmissuhteisiin

keskittyminen syrjayttaa tehtavan asettamat vaatimukset.

Ryhmalla on lahes aina yhteinen tavoite. Tavoitteen saavuttaminen edellyttaa ryhmalta
yhteisty6ta, joten ryhmén jasenet ovat toisistaan riippuvaisia. Ryhman jasenilla on tie-
toisuus omasta jasenyydestaan ja siitd, kuuluuko ryhmaan myés muita jasenia. Vuoro-
vaikutuksella puolestaan pyritaan vaikuttamaan toisiin ryhman jaseniin. Juuri vuorovai-
kutuksen myo6ta ryhmé&an muodostuu rakenteita, kuten erilaisten ryhmasuhteiden verk-
ko. Ryhman rakenteita ja suhdejarjestelmia ovat myos kuvassa 3 esitetyt seuraavan

listan mukaiset suhteet:
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* Roolisuhteet: Millaisia tehtavaan tai sosiaaliseen asemaan liittyvia rooleja ryh-
massa on? Toteutetaanko ryhméssa sovittuja tehtavéarooleja? Ovatko ryhmaéan
jasenet tyytyvaisia rooleihinsa?

¢ Normisuhteet: Kuka luo, vartioi, noudattaa, uudistaa tai rikkoo ryhman saanto-
ja? Millaisia virallisia ja epavirallisia normeja ryhmassa on? Millaisista normeista
ryhmassa tulisi sopia?

e Valtasuhteet: Ketd katsellaan ja kuunnellaan enemman, kehen reagoidaan?
Kuka sivutetaan ja kenen ehdotuksiin ei tartuta? Kenella on valtaa, millaista?
Onko valta jakautunut mielekkaasti ja kaytetaanko sita oikein?

« Kommunikaatiosuhteet: Kuka viestii kenellekin, milla tavalla ja mitd? Kuka ottaa
viestin vastaan ja miten? Millaisia viestintdverkostoja ryhmén toiminnot vaati-
vat?

* Tunnesuhteet: Kenelle osoitetaan hyvaksyntaa ja kiintymysta, kenelle torjuntaa

ja vastenmielisyytta?

Ryhméan suhdejarjestelméat ja ryhmaétilanteet aiheuttavat jatkuvaa muutosta eli ryhmé-
dynamiikkaa. (Rovio ym. 2009, 21-22, 61.)

Omassa toimintaymparistéssani voin havaita edellisen listan mukaisia suhteita. Pystyn
havaitsemaan valtasuhteita, esimerkiksi mielipiteeltddn vahvat jasenet, joiden mielipi-
teilla on enemman merkitysta ja toisaalta tunnistan myds ne tahot, joiden avulla nor-
misuhteemme muuttuvat. Toisaalta roolisuhteemme ovat enemman taka-alalla ja ovat
itsestddn muotoutuneet sangen hyvin. Tunnesuhteista pystyn my6s tunnistamaan ryh-
man jasenien statukset. Kaiken kaikkiaan ryhmamme jasenten valilla on taysin teo-

rianmukainen suhdeverkosto.

2.6 Pienryhma

Jauhiaisen (1994, 109-110.) mukaan pienryhmaélle tyypillistd on aktiivinen osallistumi-
nen, jasenten henkilokohtainen sitoutuminen, yksimielisyys ja suuri sisainen kontrolli.
Pienryhméssa jasenten vuorovaikutuksesta on aiheutunut tietoisuus ja kasitys jokai-
sesta ryhman jasenestd. Pienryhmassa on siis mahdollista olla henkilokohtaisessa

vuorovaikutuksessa kaikkien muiden kanssa.
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Rovio ym. (2009, 32.) puhuvat jokaisen pienryhman jasenen mahdollisuudesta vuoro-
vaikutukseen muiden ryhman jasenten kanssa. Tama edistdd useamman perspektiivin
saavuttamisen ja siten ryhmalla on mahdollisuus saada paremmin esille sen jasenten
todelliset mielipiteet. Pienryhméssa kynnys oman mielipiteen kertomiseen madaltuu,
koska joistakin ryhmén jasenista mielipiteen ilmaiseminen suuressa ryhmassa voi tun-
tua jopa epamiellyttavalta. Talldin aran ryhménjasenen kynnys olla hiljaa, pienentyy ja

hankin todenndkodisemmin kertoo mielipiteensa.

Pienryhmé&n tunnuspiirteité ovat:

* Osanotto

* Sitoutuminen
e Yksimielisyys
* Kiinteys

o Tyytyvaisyys

* Motivaatio

(Rovio ym. 2009, 32.)

Penningtonin (2005, 8-9.) mukaan pienryhma voi olla psykologinen ryhma, jolloin ryh-
maladiset ovat vuorovaikutuksessa toistensa kanssa ja ovat psykologisesti tietoisia toi-
sistaan. Ryhmaldiset myods tuntevat olevansa ryhméa. Ryhman jasenten kesken vallit-
see yleensa yksimielisyys sen tavoitteista ja oletus on se, ettd ryhmassa nama tavoit-

teet on paremmin tavoitettavissa, kuin yksilona.

Oma toimintani perustuu osin my6s pienryhmétoimintaan. Muodostamme kollegani
kanssa tuoteryhman, joka on selkeasti pienryhmé. Olemme molemmat erittain sitoutu-
neita ja hyvin pitkalti yksimielisia asioista. Muodostamme kiintedn ryhman, joka on olo-
suhteisiin ndhden motivoitunut ja tyytyvainen. Ennen kaikkea olemme kuitenkin osallis-

tuvia eli pienryhmamme merkitys on suuri kokonaisuudessaan.
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2.7 Muita tiimin ja ryhman maaritelmia

Kasitteelle tiimi on olemassa useita erilaisia maaritelmia. Usein tiimit sotketaan myds
ryhmiin. Koen tarkeéksi, etta selvitdn ensin oman tiimimme tai ryhmamme statuksen.

Onko kyseessa teoreettisesti ajatellen kenties ennemmin kuitenkin ryhma kuin tiimi.

Brownin (2000, 19.) mukaan ryhméa on maaritelty kahden tai useamman yksilén muo-
dostamaksi yhteisoksi tai joukoksi, joka on jatkuvassa vuorovaikutuksessa keskenaén,
ja joiden olemassaolo on kolmannen osapuolen ryhmaksi tunnistama. Ryhmalla on
my06s yhteiset tavoitteet. Heikkila (2002, 16-17.) puolestaan maérittelee tiimin kiinteaksi
ryhmaksi ihmisia, joilla on yhteisesti sovittu paamaara. Jokaisella tiimin yksilolla on
tyoroolinsa ja osaamisensa, jotka taydentavéat toisiaan. Taméa johtaa siihen, ettd paa-
maaraan pyritdan yhteisvastuullisesti yhteistyon, vastuunkannon, keskindisen avunan-
non, riippuvuuden ja yhdessa sovittujen normien ohjatessa toimintoja.

Vanha maaritelma tiimista on Katzenbahin ja Smithin (Katzenbach 1993, Smith 1997,
teoksessa Heikkila 2002, 17.) esittaméa nakemys, jossa he maarittelevat tiimin pieneksi
ryhmaksi ihmisid, joilla on toisiaan taydentavia taitoja ja jotka ovat sitoutuneet yhtei-
seen paamaaraan, suoritustavoitteisiin, toimintamalliin ja ovat yhteisvastuussa suori-

tuksestaan.

Tiimi voidaan maaritella mybs seuraavasti; timi on pieni ryhma ihmisia, joilla on toisi-
aan taydentavia taitoja. Heilld on yhteinen paamaara, tavoitteet ja he ovat yhteisvas-

tuullisia toimintansa tuloksista. (Heikkila 2002, 17.)

Ryhman ja tiimin maéritelmat ovat siis pitkalti yhtenevaisia, mutta erojakin 16ytyy. Naita
kasitteita kayteta&n usein myds synonyymin tavoin. Tiimin ja ryhman jasenten valisille
suhteille asetetaan kuitenkin erilaisia odotuksia. Keskeista on etenkin osallistumisen ja
yhteistydn maara, sitoutuminen ja se, ettda miten paljon tyontekijat tukevat toisiaan.
Nama ovat sellaisia tekijoita, joita myds vaaditaan tehokkaan tiimin jaseniltéd paljon,
mutta tavallisen tydryhman jasenilta vahemman. Tiimin jasen, joka kokee saavansa
puutteellista tukea ja apua muilta tiimilaisiltd, voi oikeutetusti etsia ratkaisua ongel-
maan. Tallaisen ongelman ratkaiseminen vaatii monesti tiimin jaseniltd asenteiden ja

kayttaytymismallien muutosta. Ryhmassa, jossa sitoutuminen ei ole niin voimakasta,
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tama on paljon vaikeampaa, koska osallistuminen ja yhteisty6 seka toisten tukeminen

tydssa eivét ole niin yleista kuin tiimeissé. (Heikkila 2002, 18.)

West ja Markiewicz (2004, 11.) maarittelevat tiimin sellaiseksi, joka:

« Jakaa tavoitteet

« Jolla on valttamattomat valtuudet, autonomia ja resurssit naiden tavoitteiden
saavuttamiseksi

« Jossa taytyy tydoskennella laheisesti ja riippuvuussuhteessa toisten kanssa, jotta
tavoitteet voidaan saavuttaa

e Jonka jasenilla on tarkoin maaritellyt tehtavat ja roolit

¢ Joka on tunnistettu tiimiksi

¢ Jossa on enemman kuin kolme, mutta vahemman kuin viisitoista jasenta

West ja Markiewicz (2004, 13.) maarittelevat lisaksi syita tiimipohjaisen tyoskentelyn

implementoinnille. Heidan mukaansa:

» Tiimit ovat paras tapa ohjata strategiaa organisaatioympariston, strategian ja
rakenteen johdonmukaisuuden nakokulmasta

< Tiimit mahdollistavat organisaatioiden oppimisen tehokkaammin

« Organisaatioita on helpompi monitoroida, koordinoida ja johtaa

« Organisaatioiden monimutkaisuus on aiheuttanut informaation prosessoinnille
uusia vaatimuksia. Tiimit pystyvat paremmin hyddyntdmaan ja integroimaan ja

jakamaan tietoa, kuin yksittainen tyontekija.

Pienryhmé&ksi lasketaan yleensa ryhma, jossa on kolmesta kahdeksaan jasenta. Naille
ryhmille ominaista on, ettd ne saavat useimmiten tehtavansa suoritettua loppuun te-
hokkaammin kuin suuremmat yli kaksitoistajaseniset ryhmat. Tama johtuu siita, etta
tehtava voidaan jakaa eri osiin ja toisaalta nama osat voidaan jakaa tehokkaammin
ryhman jasenille. (Pennington 2005, 79.)

y =

|-



20

Taman lisaksi olemassa on useita muitakin kasitteitd, kuten yhteis6a, tavoitteellista
ryhmaa, satunnaista ryhmaa ja vaikkapa sosiaalista verkostoa maéaritteleva ryhma-
muodosteita. Naille tyypillisté on se, ettd esimerkiksi yhteenkuuluvuus voi jaada pelkal-
le tietoisuuden tasolle tai ryhmé&n sitoutumattomuus, vuorovaikutus tai paamaaratietoi-
suus ei johdata ryhmamuodostetta tehokkaaseen ja ryhmadynaamiseen toimintaan.
(Jauhiainen ym. 1994, 65.)

Nahdéakseni tiimi-kasite on jo vanhanaikainen ja siten pidan itse omaa tyéymparistoani
ryhma- tai pienryhmakasitteelliseksi. Toimintamme on kuvatunlaista ja siihen liittyvét
my0s vastaavat suhdejarjestelmat, kuin ryhmamaaritelman sisélle on teoriatasollakin

osoitettu.

2.8 Ristiriitatilanteet

My®0s ristiriitatilanteet ovat taysin normaaleja ja yleisia kaikessa ryhmatyoskentelyssa.
Jossain tilanteissa ristiriidat ovat jopa toivottavia, koska talléin on mahdollista, ettd
perspektiivi kasvaa ja myos huomaamattomammat tai vaikeasti havaittavat nakkulmat
saattavat tulla esille. Talloin my6s valtetadn niin sanottua ryhméajattelua. Ristiriidat
voivat myos olla toimintaa puhdistava tekija niin ryhman, kuin kahden jasenenkin valil-
l&. Ristiriidat ja erimielisyydet tulisivat Rovion ym. (2009, 50) mielesta ratkaista ja kasi-
tella rakentavasti, koska tallgin lopputulos voi tuottaa kypsan ratkaisun. Huonosti kasi-
tellyn ristiriitatilanteen lopputuloksena voi olla darimmaisessa tapauksessa ryhman

hajoaminen. (Rovio ym. 2009, 50.)

Penningtonin (2005, 102.) mukaan ristiriitatilanne voidaan maaritella kayttaytymiseksi,
joka on seurausta yksildiden kasityksesta siita, ettd kaikkien ryhmén jasenten tavoittei-
ta ei voida saavuttaa samanaikaisesti. Ristiriidat johtuvat useimmiten asenne- ja mieli-
pide-eroista, valtataistelusta tai esimerkiksi kahden yksilon vélisesta henkilokohtaisesta

kiistasta.

Korpi (2007, 101.) pitéda selvana, etta pitkaan jatkuessaan ristiriitatilanteet heikentavat

organisaation toimintaedellytyksia. Lahtokohtaisesti konflikteja pyritadn muuttamaan
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takaisin yhteistyoksi, mutta tilanne on hankala, jos tyontekijat pyrkivat saamaan oikeut-

ta, eivatka ole valmiita kompromisseihin.

Omassa tydymparistossanikin ristiriitatilanteet ovat olleet yleisia. Yleensa ristiriitatilan-
teet johtuvat vajavaisesta tiedonkulusta ja organisoitumisen puutteesta. Saattaa olla,
etta jokin tarkea muutos on jaanyt ilmoittamatta ja toinen osapuoli on toiminut, kuten
aikaisemmin on sovittu, vaikka hanen tietdméattdan tilanteessa on tapahtunut muutos,
jonka mukaisesti olisi pitanyt toimia. Tama aiheuttaa vaikeuksia ja mielipahaa tiedonku-
lusta karsivan osapuolen taholla. Toisaalta myds organisoimattomuus on aiheuttanut
useita ristiriitatilanteita ja olen myds itse joutunut tallaiseen tilanteeseen. Ongelma on
my0s se, ettd naita ristiriitatilanteita ei ole selvitetty, vaan ne ovat jaaneet taka-alalle tai
sitten ne on pyritty unohtamaan. Pitkalla aikavalilla useat ristiriitatilanteet sitten saatta-

vat kumuloitua ja aiheuttaa suuremmankin konfliktin.

2.9 Ryhmaén tyokyvyn kehittyminen

Kuten aikaisemmin kappaleessa 2.3 mainittiin, ryhman tunnetila on osa aikaisemmin
esiteltya ryhméprosessia. Jos ryhmé kohtaa vaikeuksia ja ryhméprosessit eivat enda
toimi, jokin tekija ryhmassa saattaa aiheuttaa tapahtumien negatiivisimman etenemi-
sen. Ryhman tulisi kohdata este ja toisaalta tama este tulisi kasitella rakentavasti. Kun
tilanne jatkuu niin, ettd ryhma ei pysty kasittelemaan ilmennytté estetta, seuraa ryhma-
prosessin hajaantuminen. Talléin ryhman yhteisen kokemisen pohja haviad, mika joh-
taa erilaisten alaryhmien ja klikkien sek& ristikkaisten tavoitteiden syntymiseen. On
my6s merkittdvad huomata, etta kasittelematta jaaneissa prosessiongelmissa alkavat
ihmissuhdeongelmat voivat vaikuttaa ryhman perustehtavan suorittamiseen. (Rovio
ym. 2009, 93.)

2.10 Ryhmakulttuuri pienryhman sisalla

Wilfred Bionin (1979, 44, 118.) mukaan ryhman sisalla esiintyy kahdenlaista ryhmakult-
tuuria. Bion kuvaa ryhmadilmaston laatua ja jasenten asennoitumista perustehtavaan
kasiteparilla tyéryhma ja perusolettamusryhma. Tydryhmasuuntautunut ryhma on séi-
lyttanyt kosketuksen todellisuuteen. Ryhman jasenet kantavat vastuun tehtavastaan ja

toisaalta ryhmalla on selked visio tietoisen paamaaran saavuttamiseksi. Lisdksi ryhméa
y
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on perustehtdvaansa suuntautunut. Tydéryhmasuuntautunut ryhma tunnistaa kehittymi-
sensa tarpeen, sietda pettymyksia ja hallitsee tunteita. Vastakohtana tyéryhmahengel-
le, perusolettamusryhma on epérealistinen regressiivinen ja puolustuskeinoihin tukeu-
tuva. Taméan ryhméan toimintaa kuvaa myos paamaaraton toiminta, jolla ei ole selke&aé
tavoitetta seké kehityksen puuttuminen ja paikallaan polkeminen. Ryhméan perusolet-
tamustilat ovat ryhman suojautumismekanismeja, joiden avulla jasenet pitavat kiinni
vanhoista toimintakaavoista ja suojautuvat nain muutoksilta. Ryhmén perusolettamusti-
lassa olemisesta on my6s hankala paasta pois. Perusolettamustiloihin liittyy vahvasti
myds johtajan olemassaolo. Kopakkala (2011, 46.) kertoo Wilfred Bionin tunnistaneen
kolme perusolettamustilaa. Turquet (1974) nostaa esiin vield neljannen perusoletta-

mustilan:

¢ Riippuva ryhma
e Parinmuodostusryhma
* Taistelu-pakoryhma

* Yhteisyysryhméa

Perusolettamustilassa oleva ryhméa on jarjestyméttomassa tilassa ja tarvitsee selkeaa
ohjausta. Ryhméan toimintakyky on heikentynyt ja ryhmén toiminta on paamaaratonta,
ilman ulkoista ohjausta. Ensimmainen Bionin luokittelun perusolettamustiloista on riip-
puvuusolettamus. Sen vallitessa kaiken hyvan oletetaan tulevan ohjaajalta. Ryhma
ikdan kuin kokoontuu vain ohjaajan vuoksi. Jasenet eivat tee aloitteita vaan ennemmin
odottavat ohjaajan olevan toimeenpanija ja tukija. Osallistujat tuntevat olonsa ehkéa
osaamattomaksi, mutta toisaalta luottavat ohjaajaan. Riippuvuus tulee esiin niin, etta
ryhma kokoontuu yhden henkilén ymparille saadakseen turvaa. Jaettu avuttomuus ja
riittAmattomyys lisdavat yhteenkuuluvaisuuden tunnetta. Johtajallekin tdma on haasta-
va paikka, koska jos johtaja ei tyydytd ryhman tarvetta nojata héneen, johtajan arvo

voidaan kieltaa tyystin. (Kopakkala 2011, 46.)

Taistelu- ja pakoryhmassa vastustetaan Bionin (1979, 122.) mukaan kehittymista. Tal-
I6in kayttaydytaan ja toimitaan ikaan kuin vihollinen uhkaisi rynmaa jollain tavoin. Tais-
teluolettamuksen aikana tunnelma on kiihtynyt ja monin paikoin jopa aggressiivinen ja

usein lisaksi tyytymaton. Syyllisia etsitdan ryhman sisa- tai ulkopuolelta. Useimmiten
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ryhméa kokee helpoksi keinoksi nahda uhan tulevan ulkopuolelta ja samalla ryhma voi
kieltdéd ryhmén siséiset ongelmat. Jos ryhmaélla ei ole valmiuksia taistella uhkaa vas-
taan, seuraa pakeneminen. Pakokeinona kaytetaan esimerkiksi varsinaisten aiheiden
valttelya ja vahattelya, vitsailua tai tahallista vaarinkasittamisté. Ohjaajalta odotetaan
samanlaista kayttaytymista, mutta mikali ohjaaja ei lity tunnelmaan, han joutuu tyyty-
mattomyyden kohteeksi. Talldin h&net ohitetaan ja hénen viestinsé sivuutetaan. (Ko-
pakkala 2011, 46.)

Parinmuodostusryhmassa on tunnelma, jonka mukaan jotain suurta ja hyvaa on tulos-
sa. Ryhmassa keskitytaan pariin, joiden kautta ryhma uskoo tdman paremman tulevan.
Tunnelma on toiveikas ja jopa romantisoitunut. Parinmuodostusolettamus syntyy, kun
ryhmasta tuntuu toivottomalta suoriutua sille annetusta tehtavasta ja siten saavuttaa
ryhmalle asetetut tavoitteet. Odotukset kohdistetaan usein ryhméan kahteen jaseneen,
joiden vdlille oletettu jannite lisda toiveita ryhman selviytymisestd heidan avullaan.

Ryhman kiinnostus suuntautuu nykyhetkesta tulevaisuuteen. (Kopakkala 2011, 47.)

Yhteinasyysoletuksen vallassa oleva ryhmé uskoo olevansa korvaamaton ja kykene-
vansa mihin tahansa. Ryhméa saattaa ottaa kohtuuttomia tavoitteita ja masentuu epa-
onnistuessaan. Ryhméa yksinkertaisesti yliarvioi Kopakkalan (2011, 47) nakemyksen
mukaan kykynsa ja merkityksensa. Epaonnistumisen seurauksena tunnelma muuttuu

masentuneeksi, alakuloiseksi ja syyttelevaksi. (Kopakkala 2011, 47.)

Bionin perusolettamusilmioitd havaitaan ryhmissa usein. Suomalaisessa yrityskulttuu-
rissa on havaittavissa lisaksi eras poikkeava ilmio, jota Kopakkala luonnehtii myos pe-
rusolettamustilaksi. Ryhméassa muistellaan surumielisesti, miten ennen asiat olivat pa-
remmin. Esimiehet olivat herrasmiehid, heilla oli aikaa jutella, ty6ta oli vahemman, asi-
akkaat olivat kohteliaampia. Ei ollut sahképostirumbaa tai palaveritulvaa ja toista lah-
dettdessa paivan tytt oli tehty. Taman taustalla lienee viime vuosikymmenina tapahtu-
nut tydeldaman muutos. Se palvelee tiettyja ryhmid samalla tavalla kuin Bionin edella

mainitut perusolettamustilat. (Kopakkala 2011, 47-48.)

Perusolettamustilat syntyvat Kopakkalan (2011, 48.) mukaan silloin, kun ryhman tyota-

voite on kaukainen, epaselva tai muuten ryhmaa turhauttava. Ryhman jasenet eivat
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ehka itse |0yda tapaa edistaa tavoitteen saavuttamista ja jasenet eivat myoskaan tutus-
tu toisiinsa suorassa, elaytyvassa vuorovaikutuksessa. Perusolettamustilat tulevat
my06s esiin vain hetkittain. Niiden syntyyn vaikuttaa, miten hyvin ryhmén jasenet tunte-
vat toisensa ja miten turvalliseksi ryhnméan jasenet tuntevat olonsa. Niinpa ryhma olisi
alkuvaiheessa altis toimimaan riippuvuusolettamuksen mukaisesti ja taistelu- ja pako-
olettamus seka parinmuodostusolettamus ja yhtenaisyysolettamukset kavisivat toden-

nakaisiksi vasta myéhemmin.

Bion itse uskoo, etta korkeatasoinen alyllinen toiminta on mahdollista, kun ryhma tie-
dostaa perusolettamusryhmien emootiot eikd valttele niitd. Toisaalta myds Platonin
kasitysta muistuttaa ryhman sopusoinnun perustuminen yksilon toimintaan ja siihen,

miten tiukasti yksilo pitdytyy omassa tehtavassaan. (Bion 1979, 132-133.)

2.11 Tiimi- ja ryhméatyoskentelyn kehittdminen

Tiimin ja erilaisten tydryhmien tydskentelyn kehittdminen perustuu tydyhteisdon ja or-
ganisaatioon ja naiden sitoutumiseen kehittamisprojektissa. Se kuuluu organisaation
niin sanottuun kehittdmisen menetelmien inhimillis-prosessuaalisen lahestymistavan
luokkaan. Tiimityoskentelyn kehittdmisella tarkoitetaan yhteista ja jasenia sitouttavaa
oppimisprosessia. Rovion (2009, 213.) mielestd myos tiimitydskentelyn kehittamisella
pyritaan edistamaan ryhméan toimintaa tehtavan, ihmissuhteiden tai naiden molempien
nakokulmasta. Tehtavaan kohdistuva kehittaminen voi olla ryhman tavoitteiden aset-
tamiseen liittyvaa tai tehtava- ja tydnjaon selvittavaa kehittdmista. Ihmissuhteiden na-
kokulmasta tiimityoskentelyn kehittdmista voidaan kohdistaa jasenten keskindiseen
tapaan toimia. Kehittamiskohteita voivat olla esimerkiksi yhteisty6- ja ongelmanratkai-
sukyvyn, vallankayton tai vuorovaikutuksen kehittaminen. Keskeisimpia tiimitydskente-

lyn kehittdmisen kohteita ovat olleet kuitenkin:

» Tavoitteen asettelu

* Roolien selkiyttaminen

¢ lhmissuhteiden kehittdminen
* Ongelmanratkaisu

(Rovio ym. 2009, 213.)
A
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Omassa yksikdssamme pyrimme tasta poiketen tekemaan toimenpiteitd suunnitelmalli-
suuden ja tiedonkulun parantamiseksi. Sikali etenkin suunnitelmallisuus helpottaa osal-

taan tavoitteidemme tayttamista ja toisaalta selkeyttaa edelleen roolitustamme.

Tavoitteenasettelulla selkiytetaédn ryhméan suuntaa. Silla yhtenaistetaan ryhman jasen-
ten ponnisteluja ja motivoidaan seka sitoutetaan jasenid. Jasenet oppivat luomaan ta-

voitteita ryhmé&na ja heista tulee enemman tehtava- ja toimintaorientuneita.

Roolien selkeyttdminen lisda ymmarrystd omasta ja toisen tekemisesta. Se myds suun-
taa jasenten energiaa toimintaan muiden kohteiden sijaan. Tydrakenteen selkiytyminen
edistdd vuorovaikutusta ja vahentaa ristiriitoja ja kilpailemista. Téalla on myonteinen

vaikutus ryhman ihmissuhteisiin, valtaan tai johtajuuteen liittyviin ongelmiin.

Ryhman jasenten ihmissuhteiden kehittamisessa on oleellista selvittda ensin ryhman
iimapiiria ja keskinaista tapaa toimia. Talloin voidaan keskittyd tutkimaan esimerkiksi
ryhman jasenten suhdejarjestelmia, vallankayttda, yhteistydn esteitd, kilpailua, kuunte-
lemista, vastarintaa ja naihin liittyvia tunteita. Ryhméan jasenten valisia suhteita kehit-
tamalla pystytaan kehittamaan ryhmatyoskentelytaitoja, kuten keskindisen tuen anta-
mista, vuorovaikutusta ja tunteiden jakamista. Roviokin olettaa, ettéd ihmissuhdetaidoil-
taan hyva ryhméa on myos tehokkaampi toiminnassaan. Vuorovaikutus on avoimempaa
ja ryhmé on kykeneva parempaan yhteistyéhon. Talléin ryhma myos pystyy paremmin
kohtaamaan ongelmia. Ryhma on kiintea ja sen jasenilla on vahva luottamus toisiinsa.
He myo6s uskovat kykyihinsé saavuttaa yhteiset tavoitteet. Ongelmanratkaisumenetel-
milla pyritddn tunnistamaan ryhman toimintaan vaikuttavat keskeiset ongelmat ja epéa-
kohdat. Naistd ongelmista voidaan tunnistamisen jalkeen keratéa lisaa tietoa, jotta epa-
kohdat voidaan maaritella. Taman jalkeen ongelma pyritdén ratkaisemaan ja naiden
pohjalta tehd&éan toimintasuunnitelma, joka myos toteutetaan ja arvioidaan. Ongelman-
ratkaisun oppiminen edistdaa samalla ryhméan tehokkuutta, kun se pystyy selviamaan

ongelmistaan itsendisesti. (Rovio ym. 2009, 214.)

Myds omaan kehittymiseemme liittyy hyvin paljon psykologisia tekijoitd, joita emme

tunnista jokapaivaisessa toiminnassamme.
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2.12 Ryhmateoriat ja ryhman kehittyminen

Nahdékseni on oleellista tutkia myds muita ryhmateorioita. Nyt olemme olleet ikaan

kuin uudelleen ryhmén kehittymisvaiheessa uuden johtajan tulemisen myo6ta.

Wilfred Bion on tunnetuimpia ryhmateorian tutkijoita. Bionin luvussa 2.5 kuvattujen pe-

rusolettamusteorioiden lisdksi ryhméan kehittymisesta on lukuisia muitakin teorioita.

Jauhiainen (1994, 91.) kertoo, ettd ryhmén kehityksella tarkoitetaan ryhman tulevan
kykenevéksi saavuttamaan toimintansa tarkoituksen. Talldin ryhméssa saavutetaan
tarvittava kiinteys ja toimintakyky, jolloin yksittaiset jAsenet ovat loytaneet sijansa koko-
naisuudessa. Ryhman kehittymista voidaan arvioida ainoastaan toiminnan tarkoituk-
senmukaisuuden perusteella. Ryhman jasenen nakokulmasta ryhman kehittyminen on
jasenen hyvaksyttavan jasenyyden kehittamista. Ryhman nakodkulmasta kehityspro-

sessi on toimivan jasenyyden kehittamista.

Bruce Tuckman jakaa ryhman vaiheittaisen kehittymisen. Tassa mallissa on Kopakka-
lan 2011, 49-51.) ja Jauhiaisen (1994, 93-94.) mukaan seuraavat vaiheet:

¢ Muodostusvaihe (Forming)

¢ Kuohuntavaiheen (Storming)

e Sopimisvaiheen (Norming)

* Hyvin toimivan ryhman (Performing)

* Ryhman lopettaminen (Adjourning)

Osa ryhmista kay lapi kaikki viisi kehittymisen vaihetta, kun taas osa ryhmisté ei edisty
tiettyd vaihetta pidemmalle tai vaihtoehtoisesti palaa takaisin kertaamaan jo ohitettua
vaihetta (Pennington 2005, 72)

Ryhmanmuodostusvaihe oli omassa tyéryhmassani mielestani lyhyt. Tama tuli esiin
etenkin niin, etta kollegani pyrkivat ahkerasti tuomaan itseddn esiin uuden johtajan

my6td. Oman roolini jatin tieten tahtoen hieman sivusta seuraavammaksi, koska olin
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juuri tutustunut esimerkiksi ryhméateorioihin, joiden pohjalta pystyin arvioimaan muiden

toimintaa ja toisaalta maarittelemaan omaani.

Kuohuntavaiheessa syntyy useimmiten ristiriitoja, jotka aiheutuvat yleensa yksildiden
erilaisten pyrkimysten ja ryhman tavoitteiden sovittaminen yhteen. Erityisesti ryhméan
johtajalla on vastuu ratkaista ja hallita naita ristiriitoja, mutta myos ryhman jasenilla on
osavastuu. Kuohuntavaiheessa sovitaan myos ryhméan tehokas organisoituminen an-
netun tehtéavan suorittamiseksi. Ne ryhmat, jotka eivat tasta vaiheesta selviydy, toden-

nakoisesti hajoavat. (Pennington 2005, 73.)

Kuohuntavaihetta seuraa sopimisvaihe. Sopimisvaiheessa ryhma tiivistyy ja ryhmassa
vallitsee mydnteinen tunne ryhmaidentiteetista. Jasenet ovat tyytyvaisia ja hyvaksytat
toimintaa maarittelevat saannot ja ovat niista jopa yksimielisid. Ryhma on siis lujittunut
ja selvittdnyt mahdolliset ristiriitansa. Riskina on kuitenkin, etta ryhma lujittuu liilkaa ja

talléin yleensa keskittyminen perustehtavaan herpaantuu. (Pennington 2005, 73.)

Suoritusvaiheessa ryhméa on uppoutunut tehtdvaansa. Hyvin johdetut tehtavan suorit-
tamistavasta yksimieliset ryhmaét ovat tallbin ohittaneet kuohunta- ja sopimisvaiheet ja
ryhman jasenet tyoskentelevat tavallisesti yksin tai hajautuneissa pienryhmissa. Tassa
vaiheessa erityisen tarkeaa on keskinaisriippuvuus ryhman jasenten valilla, koska se

takaa sitoutumisen ja yhteistyon. (Pennington 2005, 73.)

Paatosvaihe on todennékoisin esimerkiksi tiettyyn projektiin osallistuneen ryhmén lo-
pettaessa projektin. Paatdsvaihe tulee myds kysymykseen silloin, kun ryhmasta erka-
nee jasen tai useampi jasen, joiden takia tehtavan suorittamista ei voitaisi enda jatkaa.
(Pennington 2005, 73.)

2.13 Tiimien ja ryhmien kehittaminen

Tiimien ja ryhmien tydskentelyn kehittamiseen on useita vaikuttavia tekijoita. Naita ovat
esimerkiksi tiimityyppi, eli onko kehittamisen kohteena esimerkiksi prosessitiimi tai pro-
jektitiimi. Huusko (2002, 65-66.) kertoo, etté oleellisimpia tiimin kehittdmiseen vaikutta-
via tekijoita ovat:
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e Tiimityyppi

e Tiimin autonomian taso

* Tiimin riippumattomuus

< Tiimin valvonta ja itseohjautuvuuden taso
e Tiimitydn sujuvuus

e Tiimi erityisosaaminen

Huusko (2002, 65-66.) tasmentaa, ettd tiimin itsenaisyyden taso ja riippumattomuus
ovat oleellisia tekijoitd ryhméan ja tiimin kehittdmisessa, etenkin kun ryhman ja tiimin
keskinainen riippumattomuus organisaatiossa liittyy néiden yhteistyontekotarpeeseen
ja siihen, miten organisaatiossa saattaa olla eri ryhmien ja tiimien valista kilpailua. Vai-
kuttavia tekijéita ovat myds valvonnan ja itse ohjautumisen taso, tyén sujuvuus ja ryh-
man tai tiimin tyon laajuus. Toisaalta tekninen erityisosaaminen ja sen monipuolisuus
ovat merkittava tekija, koska se liittyy tiimin jasenten korvattavuuteen toisella tyonteki-
jalla. Jasenten vaihtuvuus ja tiimin koko ovat myo6s kehittamiseen vaikuttavia tekijoita.
(Huusko 2002, 65-66.)

Omassa tydryhmassamme ei ole tapahtunut henkiléstomuutoksia juurikaan kuluvan
kuuden vuoden aikana. Jokaisella jasenella on suuri sitoutuminen tuotemerkkiamme
kohtaan ja jokainen on aidosti kiinnostunut omasta markkinaosuudestamme ja menes-
tymisestdmme. Jokaisella on myos vankka kokemus ja ndkemys toimintamme suunta-
viivoista, joten siind mielessa jasenten korvattavuus olisi melko hankalaa, ainakin jos

korvaava henkild tulisi organisaation ulkopuolelta.

Toisaalta havainnointini kautta ilmitullut tarve kehitté& toimintaamme esimerkiksi suun-
nitelmallisuutta parantamalla, on selkeéasti ryhmén jasenten kokemuksen perusteella
tarpeelliseksi koettua ja tama myds mydhemmin opinnaytetydssani osoitetulla tavalla

on toteutettu.

2.14 Tiimiroolit

Tiimirooleilla on suuri merkitys kun tiimin- tai ryhman tydskentelya ja etenkin ryhma-

tydssa tarvittavia toisiaan taydentavia taitoja tutkitaan. Yksi tunnetuimmista tiimirooleja
y
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maarittavista teorioista on Meredith Belbinin (2010, 22.) yhdeksan tiimiroolin kokonai-

suus. Belbinin tiimiroolim&arittelyn mukaan toimivassa tiimissé on:

* ideoijia

» vdlineiden etsija

» koordinaattori

e analysoija

« yhteistybnrakentaja
* taytantdoonpanija

* viimeistelija

e gpesialisti

e piiskuri

Kaikkiaan yhdeksan roolin kokonaisuus ei kuitenkaan tarkoita sita, etta timissa tarvi-
taan yhdeksan jasentda. Sen sijaan ryhmassa yhdella jasenella on monesti useampi
rooli yhtd aikaa. Toisaalta on mahdollista, etté jollain ryhman jasenella ei ole roolia ol-
lenkaan. Nama roolit syntyvat vuorovaikutuksesta, joka ryhmatilanteessa jasenten valil-
l& tapahtuu ja talléin tiimin tai ryhméan jasenet jakavat tiimiroolit keskendan. Huomion-
arvoista on myds se, ettd samassa tiimissa ei voi olla pitkdan montaa samantyyppista
aloitteentekijda. Toisaalta liian monta analysoijaa aiheuttaisivat sen, etta tyo ei etene.
Myos roolien aiheuttamat seuraukset muokkaavat roolien syntymista ja muuttumista.
(Huusko 2002, 76.)

Tiimirooleja on kaytetty myds maarittelemaéan eri tiimityyppeja ja toisaalta jasentamaan
ryhman toimintaa. On selvaa, etta erityyppisilla tiimeilla ja tydoryhmilla ei ole samanlaisia
mahdollisuuksia, toisaalta erityyppisilla tiimeilla on erilaiset rajoitukset, vaatimukset ja
erityispiirteet. (Huusko 2002, 78.)

Pennington (2005, 85.) puhuu ryhmanormeista. Nama ovat niita saantéja, joiden mu-
kaisesti ryhma toimii. Nama normit myds maarittelevat yksilon kayttaytymista ryhmassa
ja toisaalta yksildivat niita normeja, joita yksilon tulee valttda. Ryhmanormien noudat-
taminen on yleensa edellytys sille, ettd yksild pystyy toimimaan jasenend kyseisessa
ryhmassa.
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Toimivat tiimit eivat synny uuden organisaatiorakenteen kayttbonottamisesta. Toimivan
tiimi- tai ryhmatyoskentelyn rakentaminen vaatii useimmiten organisaation johdon tuen
ja toisaalta rakentamisprosessi sitoo paljon aikaa ja resursseja. Tiimin ja ryhman kehi-
tysvaiheista on olemassa useanlaisia erilaisia vaiheistuksia ja porrastuksia, joiden mu-
kaisesti ryhma kehittyy paremmaksi yhteistyontekijaksi. Katzenbachin ja Smithin (1994,
101) tiimik&yra on hyvin tunnettu tiimin tai rynman suoritustason kuvaaja. Sen tarkeana
johdannaisena voidaan pitaa tydryhman ja tiimin valilla olevaa valetiimi&, joka on muo-

dostunut usean tiimihankkeen kompastuskiveksi.

Meilla on johdon taysi tuki oman ryhméamme tydskentelya kehittdessamme. Aika-
resurssejakaan ei ole rajoitettu, mutta tdhan toimintatutkimukseen on vaikea saada

kaikkia kehitystuloksia raportoitua, koska kehittyminen ei tapahdu nopeasti.

Katzenbachin ja Smithin mukaan tyéryhman jasenet ovat halukkaita toimimaan yksil6i-
na siten, ettd heiddn oma osaamisensa tulee esiin ja hyédynnetyksi. Tiimi-ideologiaan
viitaten tydryhma on Katzenbachin ja Smithin tiimin suorituskykykayralla potentiaalisen
tiimin tasolla. Potentiaalinen tiimi ilment&& suorituskykykayralla sita, ettd samassa tilas-
sa toimiva ryhméa ihmisia ei ole kaikissa tilanteissa automaattisesti tiimi. Kuvatun ryh-
man nimeaminen tiimiksi ilman tyohon ja ajattelutapoihin aiheutuvien muutosten lapi-

k&ymista aiheuttaa kuvatun valetiimin.

huipputiimi
Vaikutus = 5 A
suorituksiin
s
.I.I'
I'

A todellinen tiimi

tydryhma

- A potentiaalinen tiimi
] |

/
A

-

-
Valetiimi Tiimin tehokkuus

(Kuva 5: Suorituskykykayra, (Huusko 2002, 81.)
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Omaa suoritustamme peilaten, tydryhmamaaritelman mukainen timimme olisi todelli-
sen tiimin tasolla. Tiimimme tehokkuus ja vaikutus suorituksiin on vahintaan todellisen

tiimin tasalla.

2.15 Kommunikaatio

Kommunikointitaidot, kuten puhuminen ja kuunteleminen, yhdessa tekeminen, luotta-
mus ja ongelmanratkaisuprosessien hallinta ovat tarkeimpid ryhma- ja tiimityoskentelyn
taitoja. Erds tarkeimpid on silti Heikkilan (2002, 177) mukaan informaation ja tiedon

jakaminen.

Heikkila (2002, 179.) kuvailee kommunikaatioprosessin alkavan niinkin yksinkertaisesta
tilanteesta, ettd viestin lahettgjalla on sellainen jaettava asia, jonka lahettgja haluaa
jakaa jollekin toiselle osapuolelle. Lahettdjan tulee muuttaa sanomansa sellaiseen
muotoon, etta tdmé& sanoma tai asia voidaan valittda vastaanottavalle taholle. Heikkila
(2002, 184.) korostaa, ettd kommunikoinnin mutkattoman toteutumisen kannalta erityi-
sen tarkeitd osia ovat luottamus ja avoimuus. Luottamuksen kehittyminen edellyttaa
yht&élta avoimuutta ja toisaalta avoimuus edellyttaa luottamusta. Luottamuksen saami-
nen ja avoimuuden kehittyminen vievat eri yksildilta eri ajan. Kun joukko ihmisia tyods-
kentelee yhdessa, heidan tulisi opetella tuntemaan toisiansa ammatillisen nakokulman
lisaksi myds persoonana. Kun samaa tyota tekevét tuntevat toisiaan myds henkilokoh-
taisien ominaisuuksien puolesta, helpottuu sopivien menettelytapojen luominen ja
paamaarat voidaan saavuttaa yhteisen vision mukaisesti. Toisten tunteminen helpottaa
myds suhtautumaan erilaisiin persoonallisuuksiin tydryhman jasenina. Tiimin kehittymi-
sen oleellinen osa on Heikkilan (2002, 189.) mukaan myds luottamus, jolloin jasenten

lausumat sanat vastaavat tekoja.

Ryhman koko on merkitseva tekija kommunikoinnissa. Jos ryhmassa olisi kaksi jasen-
ta, viestintd tapahtuisi yksinkertaisesti heidan valilladn. Jos ryhmassa olisi kolme jasen-
ta, viestintdsuhteita on jo kuusi. Seitseman hengen ryhmassa suhteita on jo lahes tu-
hat. (Pennington 2005, 79.)
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Niin sanottu Joharin ikkuna on hyva malli kuvaamaan kommunikoinnissa merkittavia
tekijoita eli avoimuutta ja luottamuksen kehittymista. Joharin ikkuna on nelion muotoi-
nen ikkuna, joka on jaettu neljaan eri osaan vaihtelemalla ruutujen keskinaista kokoa
sen mukaan, miten tiimi tai rynma on kehittynyt. Malli on omiaan osoittamaan, kuinka
tehokasta tiimin jasenten tydskentely on kahdessa kommunikointiprosessissa, jotka

ovat:

a) itsestddn asioiden paljastaminen ja itsensa ilmaiseminen

b) palautteen antaminen ja vastaanottaminen

Joharin ikkuna kuvaa tiimin jasenten valisia suhteita seuraavilla eri tavoilla:

a) Mita tiimin jasenet toisistaan tietavat eli mika on kaikille avointa tietoa

b) Mita tiimin jasenet eivat toisistaan tieda eli mika on omaa katkettya tietoa.

Joharin ikkuna ilmaisee jasenten véliset suhteet toisin sanoen informaationa, jonka
joko tietaa itse, tai ei tieda seka informaationa jonka toiset tietda ja toiset eivat tieda.
Ikkunamalliin kuuluu my6s kaikkien yhteinen alue, joka on mahdollisuuksia taynné ole-

va sokea alue. Tama on ikaan kuin tuntematon julkisivu. (Heikkila 2002, 185.)

* Ikkunamallin kaikille yhteinen alue kuvaa asioita, jotka tiimiin tai rynméaan kuulu-
vat jasenet tuntevat. Yhteisella alueella jasenilla on asioista yhteinen ymmarrys
ja kyky allokoida tietoa laadukkaasti. Huomionarvoista on, ettd informaation laa-
tu on informaation maaraa tarkedmpi. Laadulla tarkoitetaan siis sité tietoa, jolla
on merkitysta tiimin yhteisen tyon tekemiseksi ja siten tavoitteen saavuttami-
seksi. (Heikkila 2002, 185.)

e Julkisivu kuvaa aluetta, jossa tieto on jakautunut esimerkiksi yhden tiimin jase-
nen kohdalle. Tallgin kyseinen jasen pitaa tiedon itsellaén, yleensa vahvistaak-
seen omaa asemaansa ryhmassa.. Julkisivun taakse ihmiset menevat eri syis-

ta, esimerkiksi siksi, etté jAsenet eivat jostain syysta luota toisiin tai siksi, etta
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jasenet ovat epavarmoja toisten reaktioista, jos julkisivun takana piilossa olevia
asioita julkaistaan. (Heikkila 2002, 185.)

* Sokea alue on sellainen, jonka muut tiimin jasenet tietavat, mutta jota joku tiimin
jasen ei itsesséan tunnista. Esimerkiksi jos tydntekijalla on jokin erityispiirre, jo-
ka vaikuttaa tyontekoon. (Heikkila 2002, 185.)

Tuntematon alue kuvaa siis sitéd osaa informaatiosta, josta yksittdinen tiimin jasen ei ole
itse tietoinen. Esimerkkina voisi olla tiimin jasen, joka reagoi toisen jasenen tekemisiin

aggressiivisen negatiivisesti, mutta ei itse ymmarra syyta kayttaytymiseensa.

Tuntee itse Ei tunne itse
Toiset tuntevat kaikille yhteinen ; sokea alue Asioiden
alue i paljastaminen itsesta
Toiset eivat tunne |julkisivu tuntematon alue
~
L
Palaute

Kuva 6: Joharin ikkuna (Heikkila 2002, 184.)

Joharin ikkunaa esittavassa kuvassa nakyva katkoviiva esittaa ideaalitilannetta. Kaikille
yhteisen alueen osuus on suuri ja muiden osuuksien, julkisivun seka tuntemattoman ja
sokean alueen osuudet ovat mahdollisimman pienet. Optimitilanteessa tiimille tai ryh-
malle on muodostunut kyky jakaa kaikille jasenille oleellista informaatiota ja samalla

jasenilla on mahdollisuus oppia saamastaan informaatiosta. (Heikkila 2002, 186.)

Nahdéakseni omassa ryhmassamme tilanne ei ole kuvan mukainen optimi ja siten jo-
kaista osa-aluetta voitaisiin kehittda. Meidan tulisi rynméana kasvattaa etenkin jaetun
informaation maaraa ja siten pienentaa julkisivujen maaraa. Toisaalta voisimme luot-

tamusta parantamalla kehittdd sokean alueen ja tuntemattoman potentiaalin maaraa.
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Osaltaan tahan tulisi rakentaa esimerkiksi yksilokeskeisempi palauteperusteinen toi-

mintamalli.

2.16 Kommunikaation kehittaminen

Joharin ikkunaan peilaten tiimin kommunikaatio on heikkolaatuisinta silloin, kun Joharin
ikkunan sokea alue ja tuntematon alue ovat suurimpia ja samalla yhteinen alue on pie-
nin. Kun ikkunamallin kaikille yhteinen alue on suuri ja tiimityd kehittyy rakentavasti,
ongelmanratkaisu kehittyy palautteen ja jaetun informaation avulla. Oleellista avoi-
memman kommunikaation kehittymisessa on informaation jakaminen ja palautteesta
oppiminen. Julkisivun nakokulmasta ongelmia syntyy informaation puutteen tai tiedon
panttaamisen takia. Jotta kommunikointi kehittyisi, tiimin tai ryhman tulisi kasvattaa
jaetun informaation maaraa ja vahentaa julkisivuja. Kun peilataan sokeaa aluetta, on-
gelmia syntyy heikon palautesysteemin takia. Heikkila (2002, 186-187.) suosittelee,
ettd tiimin kannattaisi kasvattaa seka palautteen antamisen, ettd saamisen maaraa ja
toisaalta myds laatua niin, ettd kommunikoinnin sokeat alueet vahenevat. Tuntematto-
man potentiaalin puolelta ongelmia ilmenee tietoisuuden tason vahaisyyden takia. Tii-
min tulisi kasvattaa palautteen antamisen ja saamisen maarda ja laatua myos siksi,

ettd tuntematon potentiaali vahenee.

Toimivassa tiimissa tai ryhmassa tarkeéna tavoitteena on avoin kommunikaatio, joka
tarkoittaa kaytannodssa sita, ettd kommunikaatioprosessissa tavoitellaan mahdollisim-
man hyvaa tiedon kulkua. Tamé on mahdollista vain, jos tietoa ei pantata. Kommuni-
kointiprosessin osapuolien pitdd kantaa vastuu siita, ettd kommunikointitilanne pysyy
rakentavana ja tietoa jaetaan. Tiedon panttaaminen ei ole kenenk&aéan etu, vaikka silla
usein pyritaan turvaamaan omaa selustaa niin, etté henkilon itsensa tarkeys ryhméassa
olisi mahdollisimman vakaa. (Heikkila 2002, 197.)

Greenbergkin toteaa (2005, 135.), etta tdsmadllinen ja jaettu informaatio on tehokkaan
kommunikoinnin perusta. Tehokasta kommunikointia haettaessa, organisaatioiden tulisi
keskittya rakentavaan palautteen antamiseen ja toisaalta myds palautteen vastaanot-
tamiseen. Heikkila korostaa, ettd palaute on informaation perusléahde. (Heikkila 2002,
197)
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Omassa toimintaymparistossani olen havainnut edell&a mainittuja ongelmia tiedon kul-
kemisessa. Itse olen ollut aina avoimuuteen pyrkiva, mutta tietyissa tapauksissa olen
havainnut tiedon panttaamista tapahtuvan. Samassa yhteydessa olen tehnyt paatel-
man, etta tiedon panttaaminen johtuu mahdollisesti yksilon halusta korostaa omaa
merkitystddn. Kommunikoinnin kehittyminen on oleellinen osa ryhmamme toiminnan

kehittymisessa.

2.17 Tiedon jakaminen

Tiedon jakamisen tehokkuutta yritysten sisalla on tutkittu jonkin verran. Yleisesti ottaen
tiedon jakaminen on Choon (2006, 196.) mukaan yrityksen ja ryhman sisélla haasta-
vaa. Jos oletetaan, etta tehokasta tiedon jakamista voidaan kuvata indeksiluvulla 100,
useimmiten tiedon jakamisen tehokkuutta tutkittaessa on todettu, ettéa keskimaarainen
indeksi on ollut 20-30%. Sydanmaanlakka (2012, 205) toteaa, etta indeksilukua olisi

helppo kasvattaa, kun kaytetaan tietojarjestelmia tiedon jakamisessa.

TyOyhteisossa tiedonjakamista helpottaa ty6- ja toimintatapojen samankaltaisuus.
Kognitiivisen psykologiaan viitaten, ihminen on luonteeltaan aktiivinen tiedon hankkija
ja soveltaja. McNeish ja Mann (2011) toteavat artikkelissaan tutkimusten osoittavan,
ettd palkitseminen ja kannustimet saattavat parantaa tiedon jakamista. Toisaalta palkit-
semisella saattaa olla myos negatiivisia vaikutuksia, kuten Choo (2006) on todennut.
Ennen kaikkea tiedon jakamista estavia tekijoita ovat kuitenkin vallan kaytto, reviiriajat-

telu seka ryhmakoko ja vanhat rutiininomaiset toimintatavat.

Tiedon jakamiseen liittyy usein siis ongelmia ja jakamista estavia tekijoita. Tiedon ja-
kamista estaviksi ongelmiksi lukeutuu Martin Stenberigin (2012, 213.) mukaan esimer-
kiksi tietoon ja tiedon hankintaan seka laatuun liittyvien tekijéiden keskeisyys, tietokat-
kot, erilaiset huhut seka tiedon muuntumisen ja eri tietokanavien kaytto ja tehtaviin se-
k& omaan tietoon liittyva omistamisen halu eli tiedon panttaaminen. Stenbergin tutki-
mustulosten mukaan toimijoihin liittyvat asenteet, sekd yhteistydon ja osallistumisen
haasteet aiheuttavat usein erilaisia ongelmia tiedon jakamisessa. Stenbergin vaitoskir-
jan tuloksista ilmenee my0s yhteistyon kehittamistarpeiden haasteet. (Stenberg 2012,
213))
y

f I\éeropolia



36

Stenbergin (2012, 256.) mielesta organisaation tulisi luoda tiedonjakamista tukevia ja
edistavia ymparistoja, koska datan, toimintatiedon ja tietAmyksen jakaminen muodos-
taa erittain keskeisen osan organisaation aineettoman p&&doman kehittamisesta. Kun
henkilostd ymmartaa tiedon jakamisen merkityksen ja ryhtyy jakamaan ennakoivasti
tietdmystaan toisilleen, se todistettavasti vahentaa virheitd, tehostaa toimintaa seka luo
uutta tietoa ja tietamysta eli parantaa yrityksen mahdollisuuksia toimintaymparistos-
saén. Tiedonjakaminen on jaettu eri menetelmiin. Nama& menetelmét voidaan jakaa
HRM- ja tukiprosesseihin tai varsinaisiin tiedonjakamisprosesseihin ja —menetelmiin.
Yrityksissa kaytetadn enimmakseen tilanne-, kayttaja- ja ryhmakohtaisia, usein tiedos-
tamattomia tai maarittelemattémia menetelmid. Tiedon jakamista voidaan Stenbergin
tutkimuksen mukaan tukea edistamalla taloudellisten tekijoiden lisaksi yrityskulttuuriin
ja arvoihin liittyvia tekijéitd. Tama tarkoittaa esimerkiksi sitd, etta yrityskulttuuria pyri-
taan kehittamaan avoimuutta ja rehellisyytta korostamalla. Sivutuotteena tasta syntyy
usein myds parempi tydilmapiiri, etenkin kun avoimuus ja rehtiys kannustavat myoés

entista enemman henkiléstod ottamaan toisia huomioon.

Jotta tiedonjakamista voidaan tukea, yritykseen pitdisi rakentaa mittausjarjestelma,
jossa monipuolisen sek& maaréllisen ja laadullisen mittariston avulla voidaan seurata

kokonaisuutta.

Voin empimétta todeta, etta talla osa-alueella omassa organisaatiossammekin on ke-
hittymisen varaa. Tiedon jakaminen olisi kaikkien etu ja tiedon panttaaminen on tunne-
tusti erittain yleista ja ongelmia aiheuttavaa. Tiedon panttaamiseen on useimmiten syy-
na oman edun tavoittelu ja talla pantatulla tiedolla saatetaan pyrkia tekemaan omaa

asemaa tarkeammaksi.

Sinallaéan tiedon jakaminen on kohtalaisen haasteellinen kehityskohde. Taméa vaatii
l[&hinna tiiminsisdisen paatdksen asian kehittamisestd. Omassa tiimissamme olen otta-
nut asian esille ja tilannetta on tarkoitus arvioida ja kehittda. Tyodkaluna téssa tulee
olemaan myos SharePoint seké yhteinen kalenteri. Kalenterilla pystytdan paremmin
tuottamaan ajantasaista tietoa tulevasta ja toisaalta kukin voi merkita sinne tarkeita

paivamaaria, jos nama ovat merkityksellisia myds muiden kohdalla.
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2.18 Perinteinen strategisen suunnittelun malli

Toimintaympariston kehittamisessa on usein tarkoituksenmukaista linkittaa kehittamis-
tarve yrityksen strategiaan, jotta kehittdminen ylipdatansa olisi perusteltua. Usein perin-
teisessa strategisen suunnittelun mallissa on mukana tietyt peruselementit. Kasitteet
visio, missio ja arvot ovat usein kaytettyja termeja, jotka ovat yrityksen strategian pe-
ruskivi. Valitettavan usein ndma ovat kuitenkin vain sanoja ja todellinen toiminta eroaa
esimerkiksi vision maarittelemasta toimintaideasta. Yrityksessa tulee toimia aktiivisesti

maariteltyjen vision, mission ja arvojen tayttamiseksi. (Jalava 2010, 44.)

My®s omassa organisaatiossamme Visio, missio ja arvot ovat my6s oman tuttuja kasit-
teitéd. Organisaatiomme tapauksessa kuitenkin nama ovat todistettavasti toimintaa oh-

jaavia tyokaluja.

Jalava (2010, 44.) kuvailee vision olevan ik&an kuin johdon kasitys yrityksen tulevai-
suudesta. Mission han nakee olevan kannanontto siihen, miten organisaatio aikoo toi-
mia pidemmalla aikavalilla saavuttaakseen visiossa osoitetun tulevaisuuden tavoitteen.
Missio liittyy myds oleellisesti yrityksen perustehtavaan ja ydinliiketoimintaan. Toisaalta
mission tulisi lisdksi luoda ja toteuttaa organisaation arvoja. Arvojen nahdaan olevan
yhteis6n yhteisia asenteita, joita yhteisdssa halutaan lisdksi korostaa ja vahvistaa ja

joiden seuraamisesta ja noudattamisesta voidaan palkita.

Strategiseen suunnitteluun kuuluvat ymparistén ja oman toiminnan analyysit. Tuloksen
perusteella maaritelladn ulkoiset uhat, mahdollisuudet seka sisaiset heikkoudet ja vah-
vuudet (SWOT). Ymparistdssa tapahtuvia muutoksia ja omaa toiminnan tehokkuuden

kehittymista voidaan mitata suhteessa toiminta-alueisiin. (Jalava ym. 2010, 44.)

Nelikenttdanalyysi mahdollistaa paamaéarien ja strategisesti merkittavien tavoitteiden
maarittelyn. Nama ovat yleensa pidempiaikaisia tavoitteita ja koko organisaatiolle yh-
teisid. Tavoitteiden mukainen paaméaara vaatii maariteltavaksi ne keinot, joiden noudat-
tamatta jattaminen johtaa tavoitteen saavuttamatta jattamiseen. Nain ollen paamaaran

saavuttamiseksi tulee toimia nimenomaisesti naita keinoja noudattamalla. N&ité keinoja
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varten laaditaan lisksi tarkemmat toimintasuunnitelmat ja toiminnan budjetti. Tavoittei-

den saavuttamista on myos seurattava aktiivisesti. (Jalava ym. 2010, 45.)

My6s Vuorinen (2013, 88.) korostaa SWOT:n olevan tyOkalu yrityksen strategisten va-

lintojen tueksi.

Perinteinen strateginen suunnittelu on kayttokelpoista etenkin kun

e Liiketoimintaymparistd on kohtuullisen vakaa

« Jokin maaritellyistd yhteisista tahtotiloista on mahdollista viestid koko organi-
saatiolle

e Johdon nékemys on riittavan hyva

* Suunnitelman pit&é perustua sellaisiin yhteisiin arvoihin, jotka ovat todellisia

(Jalava ym. 2010, 45.)

Omassa toiminnassamme yksi kehityskohde on nimenomaan suunnittelu. Olemme
aloittaneet maaratietoisen toiminnan kehittddksemme omaa tulevaisuuden suunnitel-
maamme. Oleellinen tydkalu toimintaymparistén analysoinnissa on SWOT, jonka pe-
rusteella pystymme madrittelemaan omien Kilpailijoidemme aiheuttamat uhat ja miten
voimme sen perusteella valmistautua vastaamaan toimintaymparistomme haasteet.
Naen myts mahdollisena sen, ettd voisimme hyoddyntaa laajennetun kahdeksankent-
taisen TOWS-matriisia. Se on SWOT-analyysista laajennettu malli, jonka avulla on
mahdollista luoda my6s aggressiivisuuteen ja hyokkaavyyteen seka puolustautumiseen

ja suojautumiseen perustuvia suunnitelmia. (Vuorinen 2013, 90.)

Strategian toteuttamista voidaan kuvata perinteisella "vesiputousmallilla”. Talléin johto
maaérittelee organisaatiolle paamaarat ja tarkeimmat strategiat. Ne vyOrytetaan alem-
mille organisaatiotasoille ja samalla pdamaarat ja strategiat muuttuvat yksityiskohtai-
semmiksi. Tamé& on johtokeskeinen menetelma ja yleisesti ottaen sen on todettu olevan
hidas ja jaykka menetelmd, jonka suurin riski on se, ettéa viesti muuttuu matkalla. (Jala-
va ym. 2010, 50.)
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Omassa organisaatiossamme on siis selke& visio, missio ja arvot. Naiden mukainen
toiminta on ollut vallitsevaa ja tavoitteena onkin olla paras yhteistybkumppani paamie-
hellemme. Tama tarkoittaa myds sita, ettd maksimoimme markkinaosuutemme auto-
kaupassa ja toisaalta pyrimme olemaan innovatiivinen toimintayksikkd. Tama nakyy
monin paikoin myos kilpailijoiden toiminnassa, koska tietyt kilpailijat ovat jo benchmar-
kanneet meidan toimintaamme. Uskallan vaittda, etta kokonaisuudessaan olemme yksi
Suomen tehokkaimmista ja vahvimmista alamme yrityksisté ja pienella kehittamisella ja

oppimisella olemme entistd vahvempia tulevaisuudessa.

2.19 Keskusteleva johtaminen

Keskusteleva johtaminen on Juutin ja Rovion (2010, 25.) ndkemyksen mukaan yleisni-
mitys hyvélle johtamiselle. Hyva johtaminen perustuu suurelta osin niihin arvoihin ja
uskomuksiin, jotka ovat yhteiskunnassamme vallitsevia. Etenkin lansimaisissa yhteis-
kunnissa on omaksuttu sellaiset demokraattiset ihanteet, joiden takia keskusteleva
johtaminen pystyy yhdistamaan ihmisten toiminnat yhteisten paamaérien suuntaisiksi.
Esimiestydssékin samat demokraattiset ihanteet ovat usein omaksuttuja. Usein kay
kuitenkin niin, etta niitd ei osata kayttaa hyvaksi johtamistilanteessa. Sen sijaan johta-
misessa pyritdan pitamaan asiat tiukasti hallinnassa, jolloin johtaja tulee tarttuneeksi
niin sanottuihin asioiden johtamisen kaytantdihin. Asioiden johtaminen ei ole paras tapa
johtaa nykyorganisaatioita, koska se ei ole sopusoinnussa yhteiskunnassamme vallit-
sevien demokraattisten ihanteiden kanssa. Asioiden johtamisen kulttuurin suosio lepaa

pitkalti pienen ihmisryhman omaksumien uskomusten varassa. (Juuti ym. 2010, 25.)

Juuti ym. (2010, 25.) kertovat my6s, ettd asioiden johtaminen ei ole kovin soveltuvaa
muuttuvassa yhteiskunnassa, jossa vaaditaan jatkuvasti muutosjohtajuutta. Lyhyesti
sanottuna asioiden johtaminen ei ole nyky-yhteiskunnassa uudistavaa. Sen sijaan tal-
I6in toteutetaan jotain, jonka joku muu on toteuttanut jo aikaisemmin. On myds todettu,
etta liiallisen asioiden johtamisen kaytdén seurauksena organisaatiot ajautuvat tiettyjen
valiaikojen kuluessa umpikujaan, josta ei ole muuta ulospaasya kuin toiminnan muut-
taminen. (Juuti ym. 2010, 25.)
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Juuti ym. (2010, 37.) my6s korostavat, ettd keskusteleva johtaminen on tunteiden
huomioon ottamista. Etenkin kun huomioidaan seikka, etta keskustelemattomuus aihe-

uttaa pulmia organisaation kulttuureille.

Haluan tuoda johtajuuteen liittyvia seikkoja esiin tassé kontekstissa, koska oman tyo-
ryhmani johtaja on juuri vaihtunut. Lyhyen yhteistydn aikana olen havainnut johtajuu-

den olevan hyvin paljon keskustelevaa johtajuutta muistuttavaa.

Ryhmadynamiikka on oleellinen tydyhteisén toimintaan vaikuttava tekija. Tiimi tai ryh-
ma kokee jatkuvasti kehitystd, muotoutumista ja muutosta. Ryhmaprosessi onkin on-
nistuessaan jatkuvaa muutosta ja valmiutta muutoksen yllapitamiseksi. Juuti ja Rovio
(2010, 66-67.) korostavat, ettd ryhman kehityksessa tapahtuu usein myo6s hairioita.
Esimerkiksi erilaiset erimielisyydet ryhméan tavoitteista tai ryhman jasenten véliset hen-
kilokohtaisemmat ristiriidat ovat prosessiongelmia, jotka tulee ratkaista. Téallaisessa
ristiriita- tai prosessiongelmatilanteessa syntyy moniulottuvuuksinen toimintojarjestel-
ma, jossa ryhman johtajan taytyy olla mukana. Kun ryhma kohtaa prosessiongelmati-
lanteen, hamartyy samalla sen kyky hahmottaa todellisuutta. Jos prosessiongelmia ei
kasitella, ihmissuhteisiin liittyvat ongelmat alkavat todennékdoisesti vieda energiaa ryh-

man perustehtéavaa toteuttavasta toiminnasta. (Juuti ym. 2010, 66-67.)

Ryhmaén sisainen dynamiikka on Korven (2007, 55) mielestd ryhmén jannitetila, jossa
ryhman jasenten suorittaminen, aikaansaannokset ja osallistuminen luovat ryhmaéan

jannitteita.

Olen omassa tyoryhmassani havainnut Juutin esittéman prosessiongelman mukaisen
tilanteen. Ryhmadynamiikkamme on karsinyt siitd, ettd ryhnmamme jasenten toiminta ei
kaikissa tilanteissa ole ollut aktiivisesti johdon hoidettavana. Asiaa kasitelladn tarkem-

min nykytilaamme kasittelevassa kappaleessa.

Yksilot reagoivat asioihin eri tavoin. Naiden reaktioiden ja samaa mielta olevien ryhman
jasenten vastareaktioiden kautta syntyy useita rooleja ja vastarooleja, ryhmdasuhteita,
ryhmalle tyypillisid normeja, ryhmaélle tyypillinen dynamiikka ja lopulta organisaation

toimintakulttuuri. Organisaatiossa tapahtuu erdénlaista sosiaalistamista, joka johtaa
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siihen, ettd ryhman jasenet ajattelevat samalla tavalla. Muutos organisaation toiminta-
tavoissa tapahtuu kuitenkin hitaasti, etenkin kun ryhmassé ihmiset etsivét luontaisesti
littolaisia ja muodostavat pareja samanhenkisten yksildiden kanssa. Ryhmassé syntyy
rooleja ja vastarooleja. Ryhman jasenet ansaitsevat asemansa ryhmassa itse, mutta
aseman muotoutumiseen vaikuttaa ryhmén jasenten odotukset ja myotavaikuttaminen.
Tietyssa asemassa toimiminen mahdollistuu vasta sitten, kun joku ryhman jasenen
rooliksi muotoutuu vastarooli. Hyva esimerkki vastarooliasettelusta on tilanne, jossa
yksi ryhman jasen myoétéailee dominoivan jdsenen ehdotukselle. Kapinahenkinen ryh-
man jasen ryhtyy vastustamaan ehdotusta ja sovitteleva ryhman jasen ryhtyy sovitte-

lemaan tilannetta. (Juuti ym. 2010, 94.)

2.20 Alykas organisaatio

Jotta tiimissd ja ryhmassa pystyttaisiin kehittymaan, myds organisaatiolla tulee olla
kyky uusiutua, ennakoida muutoksia ja oppia ja sopeutua nopeasti. Jotta organisaatio
voi olla alykas, silla on oltava selked visio ja strategia. Visioilla tulee olla kyky sitouttaa
koko organisaatio toteuttamaan strategiaa. Ei siis riitd, etta vain yksittdinen ryhma tai
tiimi implementoi visiota toimintaan. Toisaalta vision tulee jakautua osavisioihin, jotka
tukeva kokonaisvisiota. Alykas organisaatio tukee siten uusiutumista ja se on nykyai-
kainen virtuaali-, tiimi- ja prosessiorganisaatio, jolla on yhteinen visio ja paamaara, mut-
ta kaikki muu on jatkuvassa muutoksessa. Téllaisessa organisaatiossa on useita
osaamiskeskuksia, jotka toimittavat tuotteen tai palvelu sita tarvitsevalle. Ydinosaami-
nen pidetddn oman organisaation sisalla, mutta usein muutoin on hankalaa rajata or-

ganisaatiota. (Sydanmaanlakka 2012, 220.)

2.21 Tiimin ja ryhman oppiminen

Ainoa tapa sailyttaa kilpailuetu, on oppia nopeammin kuin kilpailijat. (Sydanmaanlakka
2012, 28)
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| KEHITTAA
| 71 SOVELTAA
| 7 YMMARTAA

I Y TIETAA
71 TIETAA, ETTEI TIEDA
[ 71 LUULEE TIETAVANSA

Kuva 7: Oppimisen portaat (Sydanmaanlakka 2007, 34.)

Kuten Sydanmaanlakan oppimisen portaat ilmentavat, tietdmys ja ymmartaminen eivat
viela yksissdan kehitd toimintaa. Jotta toiminta olisi kehittavaa, yksilon tulee pystya
soveltamaan oppimaansa. Tama on tapahduttava nopeammin kuin kilpailijoilla, joten

tilanne on useimmiten haastava.

Tama asia on sindllaan selva, mutta uskoakseni harvoin kuitenkaan noteerattu strate-
gisessa nakdkulmassa. Jokainen toimintaymparistd on erilainen ja jokainen tyéryhméa
tai tiimi on erilainen, joten oppiminen on hyvin yksil6llistd. Oppimisen ja kehittymisen
tulisi kuitenkin olla merkittAvAmmin noteerattu esimerkiksi organisaation strategiassa,
koska parhaassa tapauksessa se parantaa organisaation toimintakykya kilpailijoihin

verrattuna.

Tiimin oppimista voidaan kuvata niin sanotun oppimiskeha-kasitettd mukaillen. Taméan
avulla voidaan maaritelld, etta tiimioppiminen on prosessi, jossa tiimi hankkii uusia tie-
toja, taitoja, asenteita, kokemuksia, kontakteja tai muita tekijoita, jotka johtavat muutok-
siin tiimin tai ryhman toiminnassa. Toiminnan sadanndllinen arviointi mahdollistaa sen,
ettd tuloksia pystytdadn parantamaan. Arvioinnin pohjalta voidaan luoda ryhmélle yhte-
nainen nakemys sen nykytilasta ja tulevaisuuden paamaarista. Tiimin oppiminen edel-
Iyttéaa lisdksi, etta sille on asetettu yhteiset tavoitteet ja toimintamallit sekd vastuu on
jaettu tehokkaasti siten, etta olemassa olevilla resursseilla tavoitteet voidaan tayttaa.
Olennaista on myds hyva yhteishenki ja valmius keskustella mahdollisen ongelmatilan-
teen tapahtuessa. Erityisen tarkeaa on Sydanmaanlakan (2012, 52.) mielesta tiedon ja

osaamisen jakaminen.
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Tiimin oppimisprosessi siséltdd Sydanmaanlakan (2012, 52-53.)

mukaan:

» Kokemusten arviointia, joka tapahtuu tiimisséa

* Syntyy yhteinen ymmarrys, visio ja yhteiset arvot seka tiimin jasenten yhteista
ajattelua ja toimintaa ohjaava sisdinen malli

« Yhdessa tapahtuvassa toimenpiteiden suunnittelussa paatetdan, mitéa ja miten
asia toteutetaan, kuka tekee mitékin, missa ja miten. Suunnitelmaan kuuluu
myds analyysi siitd, mitd osaamista tarvitaan, missa vaiheessa ja miten osaa-
minen hankitaan ja kuka vastaa oppimisen johtamisesta

< Varsinainen toiminta voi tapahtua kunkin jasenen kohdalla erikseen vaikka kau-
kana toisistaan, kunhan toimintaa koordinoidaan. Yhdessa tapahtuvan ajatte-
lumallin kehittdminen ja toimenpidesuunnitelman laatiminen antavat niin vankan
pohjan tiimin toiminnalle, ettd monina erillisina toimenpiteindkin toteutettuna tii-

min oppimisen lopputulos on yhteisen tavoitteen mukainen

F> Tiimin toiminta ﬁ

Suunnittelu yhdessa Yhteinen arviointi

B Yhteisen ymmarryksen CJ

luominen

Kuva 8: Tiimin oppimiskeha (Sydanmaanlakka 2012, 52.)

Sydanmaanlakka (2012, 52-53.) maarittelee organisaation oppimisen organisaation
kyvyksi muuntautua tilanteen vaatimalla tavalla toimintaansa muuttaen, uusiutumalla ja
sopeutumalla. Uusiutuminen tarkoittaa sitd, ettéa organisaatiolla on valmius ja mahdolli-
suus sekéa ennen kaikkea halu hankkia uutta osaamista jatkuvasti. Uusi osaaminen voi
olla yrityksen ydinosaamista tai muuta toimintaa tukevaa osaamista, joka on sidoksissa
organisaatiokulttuuriin. Tyypillisimpia organisaation uusiutumista tukevia prosesseja
ovat tiedon, osaamisen, strategian ja suorituksen johtamisprosessit. Sydanmaanlakka
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(2012, 61) korostaakin, ettd tiimioppiminen on tarked osa organisaation oppimista.
My6s Choon (2006, 298-299, 301.) mukaan jokaisella yrityksella on maaéritellyt normit,
joilla se saavuttaa suorituskykynsa, strategiat naiden normien saavuttamiseksi seka
oletukset, joiden avulla n&méa normit ja strategiat sidotaan yhteen. Jotta yritys voi selvi-
ta, oppia ja mukautua muuttuvassa toimintaymparistossaan, sen tulee jatkuvasti raken-
taa, testata ja uudelleenmuotoilla naitéa strategioita ja normeja. Siten tassakin tutki-
muksessa pystytaan samalla kehittdmaan jopa koko organisaatiotamme oppimisen

nakokulmasta.

2.22 Paatoksenteko

Paatoksenteko on oleellinen osa yrityskulttuuria. Yleisesti ottaen Pennington (2005,
150.) luonnehtii paatdksentekoa yksilotasolla joko jarkeen perustuvaksi tai vaistonva-
raisesti tehdyksi. Jarkiperdinen paatoksenteko on luonnollisesti looginen ja jarjestel-
mallisesti eteneva menetelma ja tarkoin pohdittu prosessi. Vaistonvarainen paatoksen-
teko pohjautuu sen sijaan paatoksentekohetkella vallitseviin tuntemuksiin ja oivalluk-
siin, joita saattaa syntyd paatoksen tueksi. Ryhméssa tehtavéat paatokset perustuvat
ryhman yksimielisyyteen. Yleisimpia ryhméan paatoksentekoon syventyvia malleja onkin
yksimielisyys eli konsensus, joka voidaan saavuttaa yhteisen myontymisen avulla. Kay-
tanndssa yksimielisyys on hankala saavuttaa, koska siihen paaseminen vaatii runsaasti
aikaa, harjoittelua ja etenkin halukkuutta selvittaad erimielisyydet. Pennington (2005,
150) korostaa konsensuksen vaativan omista henkilokohtaisista eduista luopumista

koko ryhman ja paatdksen hyvéksi, eli konsensus edellyttaa epaitsekkyytta.

Choo (2006, 94.) kertoo, etta konsensus ei vaadi joka tilanteessa koko ryhman yksi-
mielisyyttd. Sen sijaan ryhmén jasenten tulee onnistua kasittelemaan ja arvioimaan

informaatiota tietylla samankaltaisuudella.

Ryhmapolarisaatio on ryhmakeskustelussa ilmeneva taipumus muokata yksildiden ar-
vioita karkevampaan ja riskipitoisempaan suuntaan, kuin alun perin. Esimerkiksi riskeja
suosivasta yksilosta tulee entistd enemman riskeja suosiva. Samalla tavalla varovai-
suuteen taipuvaisesta yksilosta tulee todennadkoisesti entista varovaisempi. Tata Pen-
nington (2005, 168.) selittaa silla, ettd ryhméassa yksilot saattavat arvostaa enemman

mielipiteita, jotka ovat darimmaisempid, kuin heiddn omansa. Toisaalta yksildihin vai-
y

/ IélZiropolia



45

kuttavat ryhmé&n muiden jasenten keskustelussa antamat perustelut, jotka ovat aukot-
tomia. Silloin alun perin tietAmattdémyyteen perustuvasta neutraalimmasta paatoksesta
tulee perusteluiden my6ta entistd syvempi. Ryhmapolarisaatiota selittdd myos se, etta
ihmiset luokittelevat itsensa ryhman jaseniksi. Niin pitkaan kun ryhman jadsenen asenne
jasenyyteensa on myodnteinen, jasenen mielipide muuttuu lahemmaksi ryhman il-

maisemaa normia. (Pennington 2005, 168-170.)

Ryhman paatoksentekoprosessissa oleellinen kasite on ryhmaajattelu. Taméa on myos
omassa ymparistossani ilmitullut kasite. Ryhmaajattelu on Helkaman (2007, 268) mu-
kaan tavanomaista etenkin kiinteissa ryhmissa, joilla on aikapaineita ja tarve tehda
nopeita paatoksia. Pennington (2005, 170.) kertoo, ettd jos ryhmén kiinteys nousee
hyvin korkeaksi, ryhman jdsenen saattavat toimia korostuneesti niin, etta ryhma pysyy
koossa. Kun ryhmalla on korostunut tarve pitdad ylla ryhman olemassaoloa, téarkeiden
paatosten tekemiseen liittyy varsin todennékdisesti ryhmaajattelua. Tallbin paatoksen
tekeminen vaaristyy, silla ryhméaajattelussa konsensusnakemys on vahvaa. Toisaalta
ryhmalla saattaa olla myds illuusio haavoittumattomuudestaan ja korvaamattomuudes-
taan. Useimmiten ryhmaajattelun lopputuloksena on virheellinen paatoksenteko. (Pen-
nington 2005, 170.)

Ryhmaajattelumallin halusin ottaa esiin teoreettisena lahtokohtana, koska omassa ym-
paristossani on havaittavissa tietynlaista ryhmaajattelukulttuuria. Tamén tiedostamisel-

la pystymme puuttumaan ryhmaajatteluun.

3 Nykytila-analyysi

Nykytilan kartoittaminen perustuu paljolti omiin havaintoihini sek& keskusteluihin kolle-
goideni kanssa. Varsinainen havaintojakso alkaa vuoden 2013 tammikuusta, mutta
kehittamista vaativat kohteet on noteerattu pidempiaikaisella empiirisella tutkimuksella,
paaosin vuodesta 2010 alkaen. Havainnoinnin perustan teorioihin, jotka puolestaan
luovat pohjat kehitysidealleni. Kuten aikaisemmin jo on mainittu, havainnointi tutki-
musmenetelméana oli myos tassa tapauksessa ainoa mahdollisuus, koska muuten mi-
nun olisi ollut hankala analysoida tilannetta pitkalla aikavalilla. Itsellani on usean vuo-
den kokemus nimenomaisen tydryhmén toiminnasta.
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Kun toimintatutkimuksen nykytila perustuu havainnointiin, sen luotettavuus on téarkeaa.
Luotettavuutta voidaan arvioida joko niin, ettéd sama havainnoija arvioi saman kayttay-
tymisen eri aikoina samalla tavoin. Toinen tapa on pyytaé vahintad&n kahta havainnoijaa
seuraamaan kayttaytymista luokitellen sitd etukateen maariteltyjen luokkien mukaan.
(Pennington 2005, 34.)

Oma havainnointini on talla perusteella kohtuullisen luotettavaa, koska havainnoinnis-
sani tukeudun lisdksi useamman kollegan kanssa kaytyjen keskustelujen perusteella
yhtenevaan havainnointiin. Sen lisaksi olen tehnyt nykytilaan liittyvda havainnointiani
pitkan ajanjakson ja kirjannut havaintoni yl6s. Nyt kun olen saanut myds todennettavia
tuloksia, pystyn toistamiseen arvioimaan ylos kirjaamiani ndkemyksia nykytilasta, joka
on tehty havaintoajalla tammikuusta 2013 alkaen. Toisaalta olen myds arvioinut toimin-
taamme havainnointijakson aikana useampaan kertaan ja paatynyt samaan tulokseen

havainnoissani.

Merkittavimpia havaintokaudella tehtyjd huomioita on se, etta olen havainnut toimin-
nassamme puutteita etenkin ryhmadynamiikassa ja toisaalta monin paikoin vuorovaiku-
tustilanteissa seké& osin myods viestinndassamme. Kuten Rovio ja Juuti esittivat kappa-
leessa 2.4, ryhméssa tapahtuu jatkuvaa muutosta, jota kutsutaan ryhméadynamiikaksi.
Se on oleellinen tydyhteisdn toimintaan vaikuttava tekija ja rynméan tuleekin olla valmis-
tautunut jatkuvaan muutokseen ja valmiuteen muutoksen yllapitamiseksi. Jos tyoryhméa
ei ole kykenevainen muutoksen yllapitamiseen, seuraa ongelmia ryhméaprosesseissa,
joita ovat kappaleessa 2.4 esitetysti esimerkiksi rynman yhteistyd, kommunikaatio, ta-
voitteiden asettaminen ja vuorovaikutus. Pahimmassa tapauksessa ryhmadynamiikan
ongelmat johtavat myds siihen, ettd ryhma ei saavuttaisi kaksoistavoitettaan. Uskon
itse, ettd oman ryhmamme kohdalla emme ole saavuttaneet kaksoistavoitettamme
vuoden 2013 alkupuolella. Tallgin havaitsin lisdksi kappaleessa 2.14 esitellyn proses-
siongelman. Muutaman tyontekijan valinen ristiriitatilanne on vaikuttanut toimintamme
laatuun. Kommunikointi ei ole kaikissa tilanteissa ollut heidan valillaédn rakentavaa ja

toisaalta sivusta havainnoijanakin olen todennut tilanteen vaativan toimenpiteita.
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Olen keskustellut paljon ryhmani jasenten kanssa toimintaamme liittyvista epakohdista
ja kehityskohteista. My6s muiden ndkemykset tukevat hyvin omaa kasitystani tiimitoi-
mintamme nykytilasta. Yleinen mielipide on se, etta yhteistyon tekemisessé olisi kehit-

tamisen varaa.

Merkittava muutos toiminnassamme tapahtui syyskuussa 2013, kun edeltava johtaja
siirtyi uusiin tehtaviin ja ryhmallemme valittiin uusi johtaja. Talldin pystyin havaitsemaan
kappaleessa 2.6.1 esiteltyjen ryhman perusolettamustilojen mukaisesti meidén odotta-
van kaiken hyvén tulevan uudelta johtajalta. Ryhmamme ikdan kuin odotti uuden johta-
jan olevan jonkin uuden toimeenpanija ja tukija. Sittemmin perusolettama muuttui
enemman yhtenaisyysoletuksen vallassa olevan ryhman tasolle. Talléinhan ryhma us-
koo kykenevansa mihin tahansa. Se ottaa kohtuuttomia tavoitteita ja masentuu epéon-
nistuessaan. Ryhma yliarvioi kykynsa ja merkityksensa. Epdonnistumisen seurauksena
tunnelma muuttuu masentuneeksi, alakuloiseksi ja syyttelevaksi. Muutos aiheuttaa
myds sen, ettd olemme uudelleenjarjestaytymistilanteessa, mutta tama jatkuu viela
pitkdan ja siten johtajamuutoksesta aiheutuvia muutoksia ei tassa yhteydessa analy-

soida.

3.1 Ryhma vai tiimi?

Mielestani on validia analysoida toimintaympéaristomme ryhma- ja tiimiteorioihin viita-
ten. Nahdakseni taytamme teorioihin viitaten seka tiimin, ettd ryhman maaritelmia. Si-
ten yhden ja oikean méaaritelman tekeminen on hankalaa ja se on myds riippuvainen
paatelmaa tekevan henkilon mielipiteista. Itse olen sita mielta, ettéa toimintamme laadun
ja ryhmédynamiikkamme perusteella miellan olevamme ennemmin ryhma, kuin tiimi.
Tiimi-kasite on usein esilla ja nahdékseni se on myo6s hyvin usein vaarinkaytetty. Kuten
jo aikaisemminkin mainittiin, timikasitetta pidetaan usein synonyymina ryhmalle. Ryh-
malle tyypillisia hyvid ja huonoja ominaisuuksia ovat esimerkiksi oheisen listan mu-

kaan.
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lésenet ovat erilaisia ja heillad
on erilaista tietotaitoa, enlaisia
arvoja, ihanteita, ajatuksia ja
kokemuksia.

haittoja

Koska jasenilld on erilaisia
mielipiteitd, arvoja ja
uskomuksia, asioiden
kasittely ja paatoksenteko

48

* Ryvhma keksii enemman ideoita DRI EEEE ElE

kuin yksild. + ldsenten huonot valit
heikentdvat

- e S EE T tydskentelyilmapiina.

0SIENS3 sSUMMma.

« Voidaan hyddyntda erlaisia - ITCIERTELE L SIS

ongelmanratkaisukeinoja. + Konfliktitilanteiden huono
selvittdminen voi johtaa jopa

+ Jos rehmaéssa on hyva ilmapiirn, L oy

ryhmaéatyéskentely on hauskaa.

+ Yhteisen
tapaamisajankohdan
léytdminen voi olla hankalaa.

Kuva 9: Ryhman edut ja haitat (Jyvaskylan yliopisto 2014, Kielikeskus)

Nahdékseni toimimme ennemmin pienryhmana tai ryhméana kuin suoranaisena teoreet-
tisessa viitekehyksessa esitettyna tiimina. Vaikka tiimin tunnusmerkit, kuten osanotto,
sitoutuminen, yksimielisyys, kiinteys, tyytyvaisyys ja motivaatio tayttyvatkin, toimin-
tamme on ryhman toimintaan perustuvaa teoriaa noudattavaa. Taman opinnaytetytn
aikana olen myos kasittanyt, etta tiimi-kasite on paljolti vaarin kaytetty, koska tiimiteori-
aan viittaavia tiimeja ei valttamatta ole edes kovin usein olemassa. Sen sijaan tiimi-
kasitetta kaytetaan virheellisesti ryhman tai vaikkapa pienryhman tunnusmerkit taytta-

vasta tydryhmasta.

Olemme havainnointiaikana my06s tiedostaneet ryhmétoiminnan edut ja haitat. Esimer-
kiksi paatoksentekoprosessia on voitu kehittd& sen perusteella, ettd jasenten erilaiset
mielipiteet eivat vaikuta niinkdan paatoksenteon aikaan. Toisaalta itse olen keskittanyt
huomioni mahdolliseen ryhmaajatteluun, koska se vaaristdd monesti todellisuutta. Jos
havaitsen ryhmaajattelua, pyrin tuomaan tdman ilmi, jolloin pystymme taas palautta-

maan ajattelumallimme tehokkaaksi.
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3.2 Tutkimushenkiltt ja tutkittava ymparisto

Tutkittava toimintaympaéristé muodostuu siis seitsemanhenkisesta ryhmastd. Ryhmaa
johtaa osastonjohtaja, jonka alaisuudessa on myyntipaallikkd, markkinointipaallikké ja
tuoteryhmapaallikké. Myyntipdallikon alaisuudessa on kaksi aluepaallikkéd ja tuote-
ryhmapaallikén alla on tuotepaallikkd, joka on taman Kkirjoittaja. Organisaatiomielessa
kokoonpano on ollut mielestani hyva. Jokaisella on omat vastuualueensa ja vastuiden

jakamisessa on huomioitu kunkin vahvuudet.

Kuten mainittua, henkildstomuutokset ovat olleet vimeisien vuosien aikana vahaisia.
Stabiili ymparistd on aikaansaanut sen, etta tunnemme toistemme toimintamallit erilai-
sissa tilanteissa ja pystymme myo0s keskustelemaan haastavista tilanteista yleensa
ilman suurempia erimielisyyksia, vaikka naitékin on ollut etenkin havaintokauden alus-

sa tammi-elokuussa 2013.

3.3 Kehittdmiskohteiden valitseminen

Tiimien ja tyéryhmien toimintaa on tutkittu paljon. Olemassa ei varmastikaan ole niin
sanottua taydellistd tydoryhmaa tai timia. Nain ollen omassakin toiminnassamme on
varmasti useita kehityskohteita ja osaltaan kehittamistehtavani perustuu jo ennestaan

hyvan toimintamme parantamiseen.

Olen itse toiminut samassa tydryhmassa vuoden 2008 tammikuusta alkaen. Taméan
ajan sisalla henkilostd on pysynyt paaosin samana. Ainoastaan johtaja on vaihtunut
kahteen kertaan ja ndma muutokset ovat myos omalla tavallaan vaikuttaneet ryhmam-

me toimintaan.

Keskusteluissa ryhmalaisten kanssa on tullut ilmi, ettd suurimmaksi ongelmaksi ryh-
massamme koetaan yleisesti se, ettd emme kommunikoi keskenamme tarpeeksi. Tie-
donkulku on osin vajavaista ja toisaalta suurimmat ongelmat koituvat siita, ettd teemme
ryhmassa paatoksen jonkin asian eteenpainviemiseksi, mutta lopputulos on se, etta
tama asia joko jaa vaiheeseen, tai tehty paatdés muuttuu jonkun yksilén toimesta niin,

ettd lopputulos on aivan toinen kuin mitéa oli alun perin ollut tarkoitus. Olemme toisin
y
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sanoen monin paikoin tottuneet siihen, etta paatosta ei valttamatta tarvitse seurata tai
noudattaa ja jo ennalta p&atettyja asioita tehd&ankin toisin, kuin on alun perin sovittu.
Kuten teoriaosassa mainittiin, yleisimpia ryhman paatoksentekoon syventyvia malleja
on Penningtonin (2005, 150.) mukaan yksimielisyys eli konsensus. Yksimielisyys voi-
daan saavuttaa yhteisen myontymisen avulla, mutta vaatii usein epaitsekkyytta osa-
puolilta. Konsensuksen sijaan paadytaan usein ryhméapolarisaatio- tai ryhmaajatteluti-
laan. Omassa toiminnassamme olemme tunnistaneet naita tiloja ja tietoisuuden lis&an-
nyttyd pystymme jatkossa pyrkimaan noudattamaan suunnitelmallisuutta myds siihen,
etta tehdyt paatokset pysyvat valideina, eika toiminta muutu ilman selkeda prosessoin-

tia.

Toisaalta teoriaosuudessakin esitettiin kappaleessa 2.13, etta organisaation tulisi luoda
tiedonjakamista tukevia ja edistavia ymparistdja. Siten on hyvin perusteltua kehittaa
jokin menetelma, jolla voimme jakaa informaatiota toisillemme tehokkaasti. Olennaista
on lisaksi hyva yhteishenki ja valmius keskustella mahdollisen ongelmatilanteen tapah-
tuessa. Sydanmaanlakankin (2010, 52) mielesta tiedon ja osaamisen jakaminen on

erityisen tarkeéa.

Tiedonjakamisen ja kommunikoinnin puutteesta johtuen olemme kohdanneet satunnai-
sesti, etenkin havaintojakson alussa, turhautumisesta johtuvia erimielisyyksia. Kuten
teoriaosuudessakin esitettiin, ristiriitatilanne voidaan maaritella kayttaytymiseksi, joka
on seurausta yksiliden kasityksesta, etta kaikkien ryhman jasenten tavoitteita ei voida
saavuttaa samanaikaisesti. Ristiriidat johtuvat useimmiten asenne- ja mielipide-eroista,
valtataistelusta tai esimerkiksi kahden yksilon valisestd henkilokohtaisesta kiistasta.
(Pennington 2005, 102.)

Toimintamme on monin paikoin ollut hieman kankeaa. Tietynlainen ryhmadynamiikan
puute on vaivannut toimintaamme ja siten sekin on aiheuttanut erimielisyyksia ryhman
jasenten valilla. Emme ole panostaneet tarpeeksi tulevaisuuden suunnittelemiseen ja
siitd syystd olemme joutuneet tilanteisiin, joissa vaaditaan pikaisia paatoksia ilman ti-
lanteen tarkkaa analysointia. Téllaisessa tilanteessa ryhmaajattelu on mahdollista tai
jopa todennakdista. Kuten teoriaosuudessakin esitettiin, ryhmdaajattelu johtaa usein

vaariin paatoksiin. Siita johtuen olemme omassa toiminnassammekin tehneet mahdolli-
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sesti vaaranlaisia paatoksia. Kiistatta paineen alla tehdyt paatokset ovat johtaneet ai-
nakin siihen, ettd paatoksentekoprosessi ei ole ollut joka tilanteessa demokraattinen.
Kun muistetaan my0s teoreettisessa viitekehyksessa maaritelty toiminnan kaksoista-
voite, voin tunnistaa tilanteen kehittyneen havaintojakson alkuun mennessa siihen, etta
emme ole saavuttaneet kaksoistavoitettamme. Kuten mainittua, kaksoistavoitteen saa-

vuttamatta jattaminen vaitetysti vaikuttaa ryhméasuhteisiin ja rynmaprosesseihin.

Tiedonkulkuun ja paatoksien tekemiseen liittyvia ongelmia selittdd osaltaan se, etta
toimintayksikbssadmme on sisadiset ryhmat myynnille, markkinoinnille ja tuotehallinnalle.
Myyntiryhman kaupallinen nakemys ei tue tuoteryhman teknistd ndkemystéa ja naiden
kahden tiimin valinen kuilu on ollut havaintokaudella syveneva. Myyntiryhma toisaalta
tekee omia paatoksiaan ja suunnitelmiaan niin, etté tuoteryhma ei tieda naista asioista
mitdan. Jalleenmyyjataho puolestaan on loppujen lopuksi se taho, joka todennakoisesti
karsii puutteellisesta tiedonkulusta. Tuoteryhmalla saattaa olla kesken uuden automal-
lin soveltumisen analysointi ja selvitystyd sen asettamista vaatimuksista markkinoil-
lamme. Myyntiryhma puskee samanaikaisesti uutta mallia 1api jalleenmyyiille, jolloin
tuoteryhma joutuu valmistelemaan uuden mallin tulemisen liian nopeasti. Tama saattaa
aiheuttaa pahimmassa tapauksessa jopa virheitd mallin ominaisuuksiin Suomen oloja

ajatellen.

Toisena ongelmana olemme n&hneet suunnitelmallisuuden puuttumisen, joka on tullut
selkeasti ilmi sek& henkilostotutkimuksessa, ettd muussa yhteisessé kanssakaymises-
samme. Olemme aikaisemminkin pit&neet vuosittain erinaisia suunnittelupaivia, myos
havaintokauden alussa tammikuussa 2013, jolloin olemme yrittdneet aikaansaada jon-
kinmoista suunnitelmaa tulevalle vuodelle. Sindnsa suunnittelupaivéat ovat olleet hyvia
ja siten erindisia ideoita seka tulevan vuoden suunnitelmia on myds onnistuttu ryhmas-
sa kehittamaan. Ongelmaksi on tullut enemman naiden kehitysideoiden ja suunnitelmi-
en implementointi. Hyvéatkin suunnitelmat ovat jadneet suunnitelma-asteelle ja emme

ole pystyneet tekemaan toimenpiteitd naiden suunnitelmien mukaisesti.

Jotta voisimme jatkossakin varmistaa toimintamme laadun, meidén tulisi oppia ryhma-
na uusiutumaan. Kuten teoriaosassakin mainittiin, organisaation oppiminen voidaan

maaritella organisaation kyvyksi muuttaa toimintaansa ja kyvyksi uusiutua. Uusiutumi-
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nen merkitsee sitd, etta organisaatiolla on valmius hankkia jatkuvasti uutta osaamista,
mik& voi olla yrityksen ydinosaamista tai muuta osaamista, joka sidotaan organisaation
toimintatapoihin, prosesseihin ja ohjeisiin. Tyypillisimpid organisaation uusiutumista
tukevia prosesseja ovat tiedon, osaamisen, strategian ja suorituksen johtamisprosessit.
(Sydanmaanlakka 2012, 52-53.)

Merkittavimmat kehityskohteet tulevat siis olemaan tulevaisuuden suunnittelemisessa
seka tiedon jakamisessa. Lisaksi meidan tulee keskittyd parantamaan ryhmadynamiik-

kaamme.

3.4 Ratkaisuvaihtoehtojen pohdintaa

Omassa tyoryhmassani sovellettavat ratkaisut ovat nimenomaan omalle ryhmaélleni
suunnattuja. Kuten teoriaosassa mainittiin, erityyppisilla tiimeilla ja tyoryhmilla ei ole
samanlaisia mahdollisuuksia, toisaalta erityyppisilla timeilla ja ryhmilla on erilaiset ra-

joitukset, vaatimukset ja erityispiirteet. (Huusko 2002, 78)

Toisaalta, kuten teoriaosuudessakin esitettiin, keskeisimpia tiimityoskentelyn kehittami-
sen kohteita ovat olleet useimmiten tavoitteiden asettelu, roolien selkeyttaminen, ih-

missuhteiden kehittdminen ja ongelmanratkaisu (Rovio 2009, 213)

Omassa yksikdssamme pyrimme tasta poiketen tekemaan toimenpiteitd suunnitelmalli-
suuden ja tiedonkulun parantamiseksi. Etenkin suunnitelmallisuus helpottaa osaltaan
tavoitteidemme tayttamista ja toisaalta selkeyttdd edelleen roolitustamme, silla voimme
sen perusteella allokoida resurssejamme toimintamme tehostamiseksi. Roolien sel-
keyttamiselld on lisaksi se etu, ettd valtamme epaselvat tilanteet, joissa ei ole selkeasti
maaritelty vastuunalaista henkil6da. Ryhman kayttaytyminen eri tilanteissa aiheuttaa
vaatimuksia ryhman tyodskentelytapojen kehittdmisessa. Ryhmanormit maarittelevat
ryhman toimintaa eri tilanteissa ja siten niilla on merkittéava rooli ryhman dynamiikassa

ja sen kehittymisesséa sekéa ryhmaén jasenten roolien maarittelyssa.

Suurimpia haasteita tiedonkulussamme on ryhmén jasenten liikkuvuus tyoviikon aika-

na. Usein on tilanteita, etta toimistolla ei ole kuin muutama henkild ja muut ovat tyoteh-
-
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tavissa muualla. Tama tekee tiedonkulusta hankalaa, silloin kun tietoa olisi akuuttia
paasta jakamaan. Olemme joskus yrittaneet jakaa tarkeimpid asioita s&hkopostitse,
mutta loppujen lopuksi se on hyvin tehoton keino. Sahkdpostin maara tyopaivan aikana
on sen verran suuri, etta yhteen viestiin voi olla haastavaa keskittya tarkoituksenmu-
kaisella analyyttisuudella varsinkin tienpaalla ollessa. Tall6in on mahdollista, etté saatu

informaatio yksinkertaisesti unohtuu.

Tiedonkulkua parannettaessa on oleellista pohtia, mita tietoa ja informaatiota halu-
aisimme jakaa tehokkaammin. Omalla kohdallamme tarkeimpiad jaettavia asioita ovat
erilaiset poikkeustilanteiden toimintamallit, tuotemuutokset, markkinatilanteemme ja
tapahtumiin liittyvat asiat. Lisaksi jalleenmyyjakentan merkittdvimmat uutiset, muutok-
set ja tapahtumat ovat kaikkien ryhmamme jasenten nakokulmasta merkittavaa ja tar-

peellista tietoa.

Suunnitelmallisuus on periaatteessa yksinkertaisesti toteutettavissa oleva asia. Meidan
tulee jatkossa maaritellyin aikavalein varata kokonainen paiva yhteisesti, jotta voimme
rauhassa tehda paatoksia ja suunnitelmia tulevaa varten. Taméa vaatii koko ryhman
jasenten panosta, mutta haasteena on se, miten organisoidumme suunnitteluun. Lisak-
si haasteena on se, etté pelkk& suunnittelu ei ole riittavaé. Sen sijaan asiat, joita so-
vimme tapahtuvan tulevaisuudessa, tulee myods implementoida ja mielelladn onnistu-
miset tulee analysoida. Heikko kohtamme on ehké& ollut siing, etta pystymme kylla
suunnittelemaan esimerkiksi kampanjoita hyvin, mutta toteuttaminen on ollut haasta-
vaa, koska yleensa matkan varrella tapahtuu muutoksia, joita ei ole edes dokumentoi-
tu, eivatka ne siten ole olleet kaikkien jasenten tiedossa. Toisaalta talléin syntyy tilan-

teita, joissa ndma matkalla tehdyt muutokset ei tyydyta ryhméan kaikkia jasenia.

Kuten teoriaosassakin esitettiin, Sydanmaanlakka (2012, 52.) kertoo toiminnan saan-
ndllisen arvioinnin mahdollistavan sen, etta ryhmén tekemisen tuloksia pystytdan pa-
rantamaan. Arvioinnin pohjalta voidaan luoda ryhmalle yhtendinen nakemys esimerkik-
si ryhman tulevaisuuden paamaéaarista. Nain ollen méaaritellyt tavoitteet ja toimintamallit
seka vastuu voidaan jakaa tehokkaasti siten, ettd olemassa olevilla resursseilla tavoit-
teet voidaan tayttaa. Suunnitelmallisuuden lisdaminen parantaa siis osastomme stra-

tegista kyvykkyytta. Pystymme vastaamaan toimintaympariston muutoksiin tehokkaasti
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ja dynaamisesti. Suunnitelmallisuuteemme liittyy liséksi tarkempi kilpailija-analyysi ja -
seuranta. On olemassa erilaisia tutkimuksia, esimerkiksi "uusien autojen ostajat’-
tutkimus, jota voimme hyoddyntdd omien suunnitelmiemme tekemisessa. Monipuoli-
sempi suunnitelmallisuus antaa jalleen pohjaa tavoitteidemme asettamiseen. Kun
muistetaan kappaleessa 2.3 esitetty toiminnan kaksoistavoite-kasite, jonka mukaan
ryhman tavoite jaetaan toiminnan tarkoitukseen liittyvaan tehtava- eli asiatavoitteeseen
ja ryhman kiinteyteen liittyvdan tunnetavoitteeseen, voidaan erityisen vahvasti nayttaa
toteen oma vahvuutemme toimintaymparistdssamme. Jos kaksoistavoitetta ei saavute-

ta, sen vaikutus yltdd ryhmasuhteisiin ja rynméprosesseihin saakka.

Ryhmadynamiikkaa on hankala kehittda millaan yksittaisella toimenpiteella. Se syntyy
ryhman jasenten yhteisesta toiminnasta ja siten tietyilla kehittamistoimilla saamme sa-

malla kehitettya ryhmamme dynamiikkaa.

3.5 Ratkaisuvaihtoehtojen valinta

Tiedonkulun parantaminen on kohtuullisen hankalaa. On olemassa monenlaisia jarjes-
telmi&, joiden avulla voitaisiin kirjata asiat ylos ja jakaa toisillemme. Kuten kappaleessa
2.13 kerrottiin, tiedonkulun tehokkuutta olisi helppo kasvattaa kayttamalla tietojarjes-

telmia tiedon jakamisessa. (Sydanmaanlakka 2012, 205)

Tiedon jakaminen on helpointa henkilokohtaisen vuorovaikutuksen kautta. Erinomainen
keino on maaritelty tilaisuus, jossa tarkoituksenmukaisena teemana on informointi.
Nain ollen kehitamme menetelmén, jolla voimme jakaa tietoa saanndéllisesti toisillem-

me.

Omassa toimintaympadristésséani otamme kayttdon uuden intranetimme sekd Share-
Point-ympaériston ja yhteisen kalenterimme samassa ymparistossa. Nailla tyokaluilla
voimme parantaa tiedonkulkua. Edellytyksena on, etta kukin ryhmén jasen tekee osuu-
tensa ja jakaa tarpeelliseksi ndkemansa asiat SharePointiin. Lisaksi SharePointin kay-
ton tulee integroitua osaksi jokapaivaista toimintaamme, jotta tiedonjakaminen tulee

tata kautta implementoiduksi.
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SharePoint on Microsoftin toimintaymparisto, jossa voidaan esimerkiksi jakaa tiedosto-
ja muille SharePointin jasenille ja kayttajille. Tama mahdollistaa myos tietojen sailytta-
misen ja muokkausmahdollisuuden myds muiden kayttéjien toimesta. Muutenkin Sha-
rePointia pidetdaan hyvana ryhmatyoskentelyn apuvélineend. Tamé tarjoaa ryhmalle
keskustelumahdollisuuden ja mahdollistaa liséksi rynmén ulkopuolisten jasenten kans-

sa neuvonpidon ja tiedonjakamisen.

SharePoint-ymparistd otetaan organisaatiossamme kayttoon aktiivikdyttéon vuoden
2014 ensimmaisen vuosineljanneksen aikana. Nain ollen sen toiminnan raportointi ja
analysointi eivat ole tahan tutkimukseen mahdollisia. Uskon kuitenkin, ettd voimme

hyddyntaa tata esimerkiksi suunnittelussamme.

Saanndllisena pidettavat tiimipalaverit ovat tarked osa uutta tiedon jakamisprosessi-

amme. Naita tullaan pitamaan jatkossa noin kerran kuukaudessa.

Omalta osaltaan tiedonkulkua tukee extranetin uudistaminen. Tiedon jakaminen on
jatkossa paljon helpompaa ja tiedon etsiminen helpottuu. Sen liséksi, etta tietoa var-
masti tullaan tuottamaan enemman, sitd on myds helpompi saada. Tama koskee oman
yksikkomme lisdksi koko jalleenmyyjakenttad, jolla on mahdollisuus hyodyntaa tata

tyokalua.

Yhtena erityisen suurena kehityskohteena olen pitkaan pitanyt suunnitelmallisuuden
puutetta ja toisaalta suunnitelmien noudattamatta jattamista. Hyvalla suunnittelulla pys-
tymme vastaamaan kilpailutilanteeseen oikeanlaisin tuottein ja oikeanlaisin volyymein.
Henkildstotutkimus osoittaa erittain selkeasti sen, etta tama suunnitelmallisuus on tar-

keda toimintamme kannalta.

Aikaisemmin suunnitelmallisuus oli selkeasti vahaisempaé. Jos peilaan tilannetta vuo-
dentakaiseen, tilanne on selkeasti kehittynyt. Tata ilmentaa dynamiikkakyselyn kohtuul-
lisen hyva arvosana suunnitelmallisuutta koskevassa kysymyksessa. Nyt viimeisen
muutaman viikon aikana uuden johtajan toimesta olemme aloittaneet suunnittelun pit-

kalle seuraavaan vuoteen. Nimenomaan tallaista suunnitelmallisuutta olemme tarvin-
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neet ja kaivanneet. Otin asian esille tutustumiskeskustelussa, jonka kavin johtajamme

kanssa syyskuussa 2013.

Suunnitelmallisuuden puute tuli selkeésti ilmi kysellessani kollegoiden mielipidetta toi-
mintamme kehityskohteista. Tama on tullut ilmi asiaan liittyvissa keskusteluissa pi-
demman aikaa. N&in ollen pidan itsestaan selvand edelleen kehittaéd suunnitelmalli-
suuttamme. Nahdékseni hyva tapa on sellainen, etta edellisen kvartaalin loppuessa ja
aloittaessamme uuden kvartaalin, olemme jo suunnitelleet seuraavan kvartaalin toimin-
tamme. Uusi johtajamme on ottanut tdman huomioon. N&in ollen olemme ryhtyneet

toimenpiteisiin suunnitelmallisuuden kehittamiseksi.

Olen esittanyt, etta pystymme yllapitdmaan suunnitelmallisuuttamme jatkossa niin, etta
yllapidamme aktioidenseurantajarjestelmad, johon merkittyja toimenpiteitd noudatam-
me. Tama on oivallinen tapa seurata suunnitelmiamme ja jatkossa tulemme saamaan
enemman hyotya siitd, kun ensimmaisten merkintdjen jalkeen kaytamme tata tyokalua
analysoidessamme tulevaa sekd mennytta. Seurantajarjestelmélla on myds rooli esi-
merkiksi osastopalavereissa, kun voimme informoida toisiamme seka sidosryhmidmme
tulevasta. Tamé parantaa tiedonkulkua ja tehostaa toimintaamme. Tulevaisuudessa
meilla tulee olemaan kaytdssdmme aina vahintddn seuraavan vuosineljanneksen
suunnitelma, joka on kirjattuna ylos tdhan seurantajarjestelmaén. Samaista suunnitel-
maa voidaan kayttda monissa yhteyksissa, kuten tehdasneuvotteluiden tukena ja osas-
topalaverien tiedonkulkuvalineena myds sidosryhmillemme. Tama parantaa liséksi
kommunikointiprosessiamme ja tehokkuutemme kasvaa, kun olemme voineet yhdessa
miettid tarkeat tulevan vuoden ja kvartaalin toimenpiteet. N&ita ei tarvitse enéé erik-

seen kehittda viimehetkella ennen tehdasneuvotteluita.

Johtajamuutoksesta johtuen suuri vastuu suunnitelmallisuutemme kehittymisesta selvi-
a4 seuraavan vuoden kuluessa. Kuinka hyvin pystymme seuraamaan kehitysaihio-
tamme ja miten hyvin pystymme seuraamaan tekemidmme suunnitelmia, selvida var-
masti kuluvan vuoden aikana. Vaikka toteutumisen tulokset sinallaén eivat taman tut-
kimuksen sisaltéon kuulu, kollegojeni mielipiteet ndistd muutoksista ovat merkittavassa

roolissa.
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4  Kehittamistehtavan toteutus ja tulokset

4.1 Kehittdmistoimenpiteiden implementointi

Teoriaosuudessakin esitettiin, ettd organisaation tulisi luoda tiedonjakamista tukevia ja
edistavia ymparistoja, koska datan, toimintatiedon ja tietAmyksen jakaminen muodos-
taa erittain keskeisen osan organisaation aineettoman p&&doman kehittamisesta. Kun
henkilostd jakaa ennakoivasti tietamystaan toisilleen, virheet vahenevat, toiminta te-
hostuu sek& uutta tietoa ja tietAmysté luodaan. Tiedon jakamista voidaan Stenbergin
vaitoskirjatutkimuksen mukaan tukea edistamalla taloudellisten tekijoiden lisaksi yritys-
kulttuuriin ja arvoihin liittyvia tekijoitd. Tama tarkoittaa esimerkiksi sita, etta avoimuutta,
rehellisyytta ja vaikutusmahdollisuuksia kannustetaan ja korostetaan sek& parannetaan

toisten huomioimista ja tyGilmapiiria. (Stenberg 2012, 256.)

Yksinkertaisen tehokas tiedonjakamisen kanava syntyi havaintojakson aikana ehdotuk-
seni pohjalta. Tydviikon alussa ryhdyimme jarjestamaan lyhyen kokoontumisen, jota
kutsumme aamupalaveriksi. Tallin kukin ryhman jasen voi jakaa tarvittaessa tietoa,
joka on siind tilanteessa jaettavissa. Tilaisuudessa kaikilla ryhman jasenilla on oma
puheenvuoronsa, jolloin hénelld on mahdollisuus jakaa tarkeimmat asiat myoés muille.
Samalla pystymme selventamaan tulevan tyéviikon tarkeimpia tapahtumia ja suunnitte-
lemaan tarvittaessa toimintaamme sen mukaisesti. Ryhmamme informaationkulku on
tehostunut merkittavasti taman yksinkertaisen toimenpiteen avulla. Olemme pyrkineet
tietoisesti siihen, etta kaikki ryhmé&mme jasenet olisivat paikalla maanantaiaamuisin,
jotta pystyisimme jakamaan tietoa mahdollisimman tehokkaasti. Tama tilaisuus on to-

dettu erittain hyvaksi ja se tulee jatkumaan tulevaisuudessa.

Tiedonjakamista varten saimme SharePoint-ympériston kayttoomme. Taméa tulee ole-
maan yha merkittadvammassa roolissa suunnittelussamme ja toisaalta normaalissa

ryhmaviestinndssamme.

Kuten aikaisemmin jo todettiin, havaintojakson aikana paatoksentekomme on muuttu-
nut, koska olemme ryhtyneet kiinnittimaan huomiota ryhmaajatteluun. Pyrimme nyKkyi-

sin enemman yksilétason pohdintaan ennen lopullista paatdksentekoa ja ennen kaik-
y
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kea tarkoituksena on, ettd paatoksentekoprosessissa ei ole mitaéan illuusiota diktatuu-
rimaisesta paatdksenteosta. Tassakin olen ollut merkittavassa roolissa, silla olen anta-
nut teoreettisen pohjan ryhmalaisille ryhmaajattelusta ja sen negatiivisista vaikuttimista

paatdksenteossa.

Teoriaosuudessa osoitettiin, ettd jokaisella ryhméalla on omat norminsa, joiden mukai-
sesti ryhma toimii. Namé& normit maarittelevat yksilon kayttaytymista ryhmassa ja toi-
saalta yksildivat niitd normeja, joita yksilon tulee valttaa. Ryhmanormien noudattaminen
on yleensa edellytys sille, ettd yksilo pystyy toimimaan jasenena kyseisessa ryhmassa.
(Pennington 2005, 85.) Siksi on huomioitava, ettd kehitamme jatkuvasti toimintaamme
ja muotoudumme hiljalleen uudelleen ryhmana, joten lisdksi omat toimintatapamme
ryhman jasenena ovat muotoutuneet uudelleen. Tama prosessi jatkuu viela pitkaan.
Tietoisuus mahdollisuuksistamme kehittyd jatkossa antaa pohjaa ryhmatoimintamme
jatkuvalle kehittymiselle. Esimerkiksi tietoinen perustehtavaan keskittyminen on merki-
tyksellistd toiminnassamme. Tassa johtajamme rooli tulee erityisen vahvasti esille.
Oma etumme on, ettd hénen kasityksensa perustehtavan merkityksesta on todella
vahva. Useimmiten organisaatioissa ryhdytdén luomaan oletuksia toiminta-ajatuksesta,
tarkoituksesta ja taloudellisista toimintaperiaatteista ja erilaisista korjaamistoimenpiteis-
t&, kun tavoitteita ei ole saavutettu. Omassa toiminnassamme johtaja on ottanut tédyden
vastuun siita, ettd muistamme perustehtdvdmme toiminnassamme. Tadma on lisdksi

ryhmamme siséisessé kommunikaatiossa vaikuttava tekija.

Merkittava kehityskohde oli havaintojakson perusteella suunnitelmallisuutemme lis&a-
minen ja kehittdminen. Olemme aloittaneet sd&nndlliseen suunnittelupaivakaytannon ja
merkittavaa tassa on tehtéavien suunnitelmien implementointi ja toisaalta suunnittelu-
alustan kayttaminen ja sen hyddyntdminen. Sen sijaan, ettd kehitdmme ainoastaan
uusia asioita, nyt toteutamme myds paatettyja asioita uudella intensiteetilla. Huomioita-
vaa on, ettd kun kehitdmme omaa suunnitelmallisuuttamme, rakentava kommunikaatio,
proaktiivisuus ja se, ettd tiedostamme paatoksentekoprosessimme, ovat erittdin merki-
tyksellisia tekijoita. Kaiken tekemisen tulee linkittyd bisnekseen ja siten syntyy tietynlai-
nen konkretia, jota noudattamalla myods kehitymme. Omalta osaltani olen pystynyt vai-
kuttamaan suunnitelmallisuuden kehittamiseen. Sen lisaksi, etta olen tuonut esiin toi-

veeni suunnitelmallisuuden lisdamiseksi, olen pystynyt vakuuttamaan ryhmamme siita,
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ettd nimenomaan suunnittelemalla hyvin tulevaa, pystymme reagoimaan muuttuvaan
markkinatilanteeseen sek& toimimaan proaktiivisesti. Kun huomioimme toimivamme
ryhmané, myos tulevaisuuden suunnitelmat toteutetaan yhdessa. Johtajamme on otta-
nut merkittdvan roolin tdman suhteen, koska hanelld on ne valtuudet, joilla voimme
jarjestaa esimerkiksi koko paivan kestavan kehityspaivan, jossa keskitymme perusteh-
tavamme sijaan siihen, ettd luomme suuntaviivoja tulevalle. Oma roolini tdssa on ollut
enemmankin idean kehittdjan roolissa ja toisaalta olen vaikuttanut merkittavasti koko-
us- ja suunnittelupdytékirjanpitoon. Aikaisemmin emme ole juurikaan kirjanneet ylos
toimenpiteita ja ehdotuksia, mutta jatkossa taméa tapahtuu laatimallani Excel-pohjaisella

alustalla.

Suurehko havaintojakson jalkeen tapahtunut muutos on muutos organisoitumises-
samme. Esimiesrooli on keskitetty uudelleen ja nyt jarjestelma on yksinkertaistettu niin,
ettd osaston johtaja on ainoa esimiesasemassa oleva henkild ryhmassamme. Taméa
vaikuttaa kiistatta omaan dynamiikkaamme ja pidan muutosta positiivisena. Itsellani ei

ole merkittavaa roolia tdssa muutoksessa.

Mainittavan arvoinen seikka on se, ettd oma roolini on ollut edellda mainittujen toimenpi-
teiden lisaksi paljolti kehittymiseen kannustajan rooli, joka toimii ryhman jasenena ku-
ten kuka tahansa muukin jasen. Johtajalla puolestaan on ne valtuudet, joiden avulla
olemme voineet kehittaa toimintaamme. Toisaalta, jos en olisi keskittanyt téata toiminta-
tutkimusta ryhmamme toiminnan laadun tutkimiseen, emme olisi todenné&kdisesti saa-
neet aikaiseksi ryhmamme toimintamalleihin mitaan kehitystoimenpiteitéd. Olen osallis-
tunut ryhmamme toimintaa koskeviin keskusteluihin erityisen aktiivisesti ja pystynyt
innostamaan ryhman jasenet mukaan siihen, ettd kehitimme itseamme ryhmana. Tie-

tynlainen into kehittdmiseen nakyy esimerkiksi rynmadynamiikan parantumisena.
Huomionarvoista on se, etta toimintatutkimuksessa on mahdollista jatkaa tulosten mu-

kaisten toimintojen kehittdmista toimintatutkimusjakson jalkeen. Tassa tapauksessa

onkin ainoa mahdollisuus, ettéa implementoimme kehitysideoita jatkossa omatoimisesti.

y =

f I\éeropolia



60

4.2 Ryhmadynamiikkakysely

Jarjestin kyselyn tyéryhmalleni viikolla 3-4/2014 mittaamaan tapahtunutta kehitysta.
Kyselyyn vastasi kaikki viisi kollegaani. Johtajaa en ottanut kyselyyn mukaan, mutta
sen sijaan olen haastatellut hanté jokaisen kysymyksen osalta. Kysely on Spencerin ja
Prussin (1996) laatima tiimin tai ryhman dynamiikan arviointikysely (Heikkila 2002, 427-
429.).

Talla kyselylla voidaan maaritella erilaisten tydryhmien dynamiikan tasoa ja voimaa
arvioimalla ryhman toimintaa taméan kyselyn avulla. Tasséa tapauksessa kysely antaa
liséksi kuvan havaintojaksolla ilmennettyjen kehityskohteiden osalta tapahtuneesta
muutoksesta. Kyselyn pisteméaaré lasketaan yhteen ja vastaukset annetaan asteikolla
1-6, jossa samanmielisyytta osoittaa lukuarvon 6 valinta ja taydellista erimielisyytta

lukuarvo 1.

Kyselyn vastausten keskiarvon mukaan voidaan paéatella, etta pisteméaéran ollessa 21-
50, tiimi on valmiustasolla, juuri siirtymassa siitd eteenpain tai juuttunut télle tasolle.
Taman pistemaaran saava tydryhma tarvitsee avointa itsetutkiskelua. On mahdollista,
ettd ryhmalla on epéaselva visio tai jasenilla on kommunikaatio-ongelma. Mahdollista on
myds, ettd jasenet eivat kykene tydskentelemaén yhdessa, eivatka he sitoudu tehta-
viinsa, kayttaytyvat reaktiivisesti tai omaavat puutteellisia tydskentelytaitoja. Jotta ryh-
ma voi saavuttaa seuraavan kehitystason, seuraavanlaiset toimintaehdotukset ovat

suositeltuja:

e Tiimin tai ryhman tavoite maaritellaan uudelleen ja pyritdén sitoutumaan naihin
tavoitteisiin uudelleen.

» Tutkitaan johtajan roolia ja etsitd&n vastaus siihen, ettéd miksi ryhma on juuttu-
nut talle tasolle.

» Tutkitaan osaamisen maaraa ja laatua ja sita, ettéd miten ryhman toiminta perus-
tuu tdhan osaamiseen.

« Ryhmalle kehitetaan jokin jamakampi jarjestelma, joka ei kuitenkaan tuhoa ja-
senten valista avointa yhteistyota.

(Heikkila 2002, 428.)
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Pistemaaran vaihteluvélin ollessa 51-90, tyoryhma olisi kehityksessaan saavuttanut
niin sanotun vakaus-vaiheen. Tall6in on vaarana, etta tiimi/ryhma alkaisi taantumaan ja
polkemaan paikallaan. Sen jasenet ovat oppineet tuntemaan itsedan ja toisiaan, he
ovat tyoskennelleet tarpeeksi yhdesséa asetettujen tavoitteiden saavuttamiseksi, mutta
eivat ole viela "venyneet” tarpeeksi. Tyoryhmassad myos tiedetddn missa mennéan,
mutta pitaisi edeta nopeammin. Talla tasolla toimivan ryhman/tiimin pitéisi murtaa suo-
jamuurit, etsia syita tilanteeseen ja pyrkia uudelle eteenpéin-toiminnan tasolle avoimel-
la keskustelulla. Kun ryhman havaitaan olevan télla vakaus-tasolla, voidaan suositella

seuraavia toimenpiteita:

« Ryhman tavoitteet saattavat olla muuttuneet. Tavoitteet maaritelladn uudelleen,
jotta ryhma voimistuisi ja keskittaisi toimintansa uudelleen.

« Ryhman johtaja voi jarjestéaa aivoriihen tiimin jasenten kanssa ja pohtia, miksi
tiimi luottaa muodollisuuksiin toiminnan kustannuksella. N&in saadaan ryhman
jasenet ymmartamaan, etta kehittyminen vaatii riskinottoa.

» Saattaa olla valttamatonta tuhota lilat sdannot ja saada ryhmassé aikaan yksi-

mielisyys siitd, ettd sdannot eivat saisi olla edistymisen esteena.

(Heikkild 2002, 429.)

Pistemaaran vaihteluvalin ollessa 91-126, ryhma on saavuttanut rakentavan toiminta-
vaiheen. Talléin ryhméassa tiedetaan, miksi se on olemassa ja mika sen fokus on. Ra-
kentava toimintavaihe on erinomainen uusien asioiden harjoittelulle ja se tarjoaa kehit-
tymismahdollisuuksia seka ryhman yksittaisille jasenille, ettd johtajalle. Tyéryhma il-
mentaa osaamistaan tyotehtavissaan ja sen jasenet ovat vahvoja asiantuntijoita. Jase-
nilla on voimakas tunne siita, ettd he ovat kykenevia tekeméaéan jotain merkittavaa. Joh-
to ja organisaatio antavat vahvan tuen ja rohkaisevat tiimia. Talla tasolla on kuitenkin

muistettava, etta taso ei sdily itsestaan.

Kyselyn tarkoituksena on mitata tehtyja havaintojakson pohjalta tehtyja toimenpiteita.
Kyselyn on tarkoitus ilmentéa ja mitata sitd muutosta, joka on tapahtunut havaintokau-
den aikana. Jotta ryhméadynamiikkaa olisi ylipdatansa mahdollista tutkia, pitaé Jauhiai-

senkin (1994, 33.) mukaan keskittya yksilon toimintaan tietysséa tilanteessa. Ei riita, etta
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keskitytéaan tilanteen luonteen ymmartamiseen. Ryhméadynamiikan ymmartaminen vaa-

tii kunkin tilanteen erityisyyden huomioimisen.

4.3 Kyselyn tulosten arviointi mittareiden avulla

Ryhmadynamiikkakysely antaa ensisijaisesti ryhman dynamiikkaa kokonaisuutena ku-
vaavan mittaustuloksen. Eri kysymyksia on kuitenkin mahdollista arvioida erikseen,
jotta pystyn arvioimaan havaintojakson jalkeen tehtyjen muutosten toteuttamista. Seu-
raavassa on pureuduttu kehittamistehtavan paateemoihin ja naitd erikseen mittaaviin
kysymyksiin. Paattksentekoa, suunnitelmallisuutta ja kommunikointia on mitattu omilla
kysymyksilladn. Ohessa on néita kuvaavat mittarit, joissa nuoli osoittaa omiin havain-

toihini perustuvaa arviota lahtétilanteesta.

\ \ \

Suunnitelmaliisuus Kommunikointi Paataksenteko

Kuva 10: Suunnitelmallisuuden, kommunikoinnin ja paatoksenteon mittarit

4.3.1 Suunnitelmallisuus

Yksi merkittéava kehityskohde, parempi suunnitelmallisuus, on periaatteessa yksinker-
taisesti toteutettu. Kyselyssa suunnitelmallisuuden kehittymistd mitattiin omalla kysy-
myksellaan, jonka keskiarvoksi tuli 3,6 / 6. Aikaisemminkin mainittu suunnitelmallisuu-
den puute on selkedsti tunnistettu, mutta tilanne on mittariin viitaten jo paranemaan

pain. Olemme pitaneet syksylla 2013 yhden kaksipaivaisen suunnittelutilaisuuden ja
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seuraava on suunnitteilla kevaan 2014 aikana. Siten piddamme kiinni Suunnitelmalli-

suuden aktiivisesta hoitamisesta ja kehittamisesta.

Suunnitelmallisuuteen liittyy pitkalti rakentava kommunikaatio, proaktiivisuus ja se, etta
tiedostamme paatoksentekoprosessimme. Kaiken tekemisen tulee linkitty& liiketoimin-
taan, jolloin syntyy tietynlainen konkretia, jota noudattamalla myos kehitymme. Taméan
liséksi esimerkiksi tarkempi kokous- ja suunnittelupdytakirjanpito seké poytakirjan lapi-
kaynti auttaa siina, ettd pystymme peilaamaan toimintamme realisoitumista. Omalta
osaltani olen vaikuttanut ehka eniten suunnitelmallisuuden kehittamiseen. Sen liséksi,
etté olen tuonut esiin toiveeni suunnitelmallisuuden lisdamiseksi, olen pystynyt vakuut-
tamaan ryhmamme siitd, ettd nimenomaan suunnittelemalla hyvin tulevaa, pystymme

myds reagoimaan muuttuvaan markkinatilanteeseen seka toimimaan proaktiivisesti.

Osana suunnitelmallisuutta, kyselyssa kysyttiin miten ryhmamme on kehittynyt kaytta-
maan prosesseissaan hyoddyksi ideoita ja ajatuksia. Suunnitelmallisuuden kehittamista
ajatellen tama on hyvinkin merkityksellinen kysymys. Ideoiden hyddyntamista selvitta-

van kysymyksen vastausten keskiarvo on 4,4/ 6.

Osaltaan arvosanaa parantaa se, ettd rynmamme jasenet ovat samantyyppisia inmisia
ja yhteistyd on talla osa-alueella sangen toimivaa. Jos verrataan kyselyn vastauksia
edeltavdan havaintokauteen, voidaan havaita vahvaa kehittymista talla osa-alueella.
Havaintojakson tilanne olisi ollut selke&sti huonompi. Kykenemme monipuolisempaan
ideointiin ja toisaalta olemme I0ytaneet uuden motivaation kehittydksemme. Nahdak-
seni myds yrityskulttuuri, kuten kappaleessa 2.2 kerrottiin, on osaltaan suuri vaikuttava
tekija siind, miten ideoita ja ajatuksia voidaan hyodyntad. Sinallaan yrityskulttuuria on
haastavaa muuttaa, mutta osaltaan tiedostamalla yrityskulttuurin merkitys prosesseis-

sa, voimme saada lisdarvoa ideoiden ja ajatusten hyddyntamisessa.

4.3.2 Rakentava kommunikaatio suhteessa tiedonkulkuun

Koen tarpeelliseksi pureutua kommunikointiimme ja toimintamme laadun arvioimiseen.
Tiedonkulku on riippuvainen rakentavasta kommunikoinnista ja talla osa-alueella ryh-

mallamme on ollut haasteita.
y
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Vastausten keskiarvo rakentavaa kommunikaatiota mittaavassa kysymyksessa on 3,4 /
6 (Kuva 10). Tama tarkoittaa sitd, ettd vastaajien mielestd ryhmamme kommunikaati-
ossa on edelleen kehittamisen varaa, vaikka se ei ole merkittavan heikolla tasolla. Itse
olen samaa mielté tasta. Olemme kehittyneet taméan suhteen viimeisen vuoden aikana-
kin merkittavasti. Kommunikaation rakentavuuteen vaikuttaa nahdakseni paljon myos
henkilokemiat, joihin on hankala vaikuttaa. Kommunikoinnin paraneminen johtuu yksi-
selitteisesti siitd, ettd tiedonjakamisemme on tehostunut aamupalaverien ja Share-

Point-ympaériston kayttéoénoton avulla.

Osaltaan kommunikointiin ja tiedonjakamiseen vaikuttaa ryhmassa vallitseva avoi-
muus. Avoimuutta mittaava kysymys antoi keskiarvoksi 3,8 / 6. Avoimuutta parantamal-
la pystymme jatkossa kehittdmaan tiedonjakamistamme. Avoimuutta kuvaava tulos
johtunee osin siita, ettd emme sano valttamatta aina todellista mielipidettamme. Histo-
riassa saattaa olla jokin asia, joka kaihertaa. On myos todettava, etta usein olemme

tehneet asioita eritavalla, kuin mita aikaisemmin oli sovittu.

Teoriaosuudessakin esille tullut Joharin ikkuna (Kuva 5) kuvaa avoimuutta ja luotta-
muksen kehittymista. Siina todettiin, ettéd nelion muotoinen ikkuna on jaettu neljaan
osaan vaihtelemalla ruutujen keskinaista kokoa tiimin kehityksen suhteen eri tavoin.
Mallilla voidaan kuvata, miten tehokkaasti tiimin jasenet tydskentelevat kahdessa pro-
sessissa, itsensé ilmaisemisessa, seka toisaalta palautteen antamisessa ja vastaanot-

tamisessa.

Kappaleessa mainittiin, ettd tiimin tai ryhman jasenten valisia suhteita voidaan tarkas-
tella sen mukaan, mita tiimin jasenet toisistaan tietavat eli mika on kaikille avointa tie-
toa ja mita tiimin jasenet eivét toisistaan tieda eli mika on omaa katkettya tietoa. Joha-
rin ikkunamallissa tama ilmaistaan informaationa jonka itse tietaa ja jota ei tieda ja in-

formaationa jonka toiset tietavat ja toiset eivat tieda.

Tallakin voin perustella sen, ettd avoimuutemme ei kuitenkaan ole viela erityisen hyval-
la tasolla. Avoimuuden kehittamiseksi tietynlainen henkilékohtaistasoisempi tunteminen

voisi olla erds mahdollisuus avoimuuden kehittamiseksi jatkossa.
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4.3.3 Paatoksenteko

Suunnitelmallisuuteemme sekad osin myds tiedonjakamiseen liittyy oleellisesti paatok-
sentekoprosessimme. Etenkin ne asiat, joita olemme sopineet tapahtuvan, ovat mo-
nesti jaaneet toteuttamatta. Siten paatoksentekoa mittaava kysymys on kéasiteltava
erikseen. Paatoksentekoprosessin selkeytta mittaavassa kysymyksessa vastausten
keskiarvo 4,0 / 6 (Kuva 10). Havaintojakson alusta alkaen paattksentekomme on
muuttunut, etenkin kun olemme ryhtyneet kiinnittamaan huomiota ryhmaajatteluun.
Pyrimme nykyisin enemmaén yksilétason pohdintaan ennen lopullista pdatoksentekoa ja
ennen kaikkea tarkoituksena on, etté paatoksentekoprosessissa ei ole mitaan illuusiota
diktatuurimaisesta paatoksenteosta. Sen lisaksi olen havainnut tietynlaista luottamuk-
sen lisdantymista ja kukin saa tehd& omia paatoksiaan niin, ettd muut eivat arvostele
paatdsta. Tahan vaikuttaa johtajan osoittama usko paatoksentekijan tekemaéan lopulli-

seen paatokseen.

4.3.4 Johtajan rooli

Itse en toimi ryhmamme johtajana, vaan olen toiminut enemmankin muutosagenttina ja
omien ehdotusteni ja toiveideni pohjalta johtajallamme on ne valtuudet, joilla osa muu-
toksista on ollut vasta mahdollista implementoida. Kyselyn eraassa kysymyksessa pu-
reuduttiin johtajan roolin selkeyteen. Ryhman jasenten vastaus aiheutti jo suurempaa
hajontaa, vastausten keskiarvon ollessa 4,2 / 6. Tarkemmin ajatellen johtajan méaaritte-
lyssa on voinut olla epaselvyyksid. Ryhmassamme on organisatorisessa mielessa use-
ampi esimies. Tulevaisuudessa ryhmassamme tehdaan rooleihin selkeytyksia ja tar-
kennuksia. Meneillaan on ik&&n kuin méaarittelyvaihe, jossa johtaja selvittaa tarpeellisia
toimintoja ja synnytetaan tarkoituksenmukainen rooli- ja tehtavaymparistd. Resurssien
allokointi on hyvin merkityksellista, jotta takaamme tehokkaimman ja dynaamisimman

mabhdollisen toimintamallin.

Uusimpana kehityksené taman kyselyssé ilmitulleen epaselvyyden takia johtajamme on
paattanyt tehda muutoksen organisaatiokaavioon. Keskittamalla esimiesty6td, voimme
samalla allokoida resurssimme paremmin, kun kolmen ihmisen panosta ei tarvita esi-
miehenda toimimisessa. Uusi organisaatiokaavio tulee voimaan maaliskuussa 2014.
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| Johtaja ‘

| Myyntipaillikké | Markkinointipaallikks | Tuoteryhmapallikks |

| Aluepasllikks | | Tuotepaillikks |

| Aluepaillikké |

Kuva 10: Vanha organisaatiokaavio

Markkinointipaallikko | Tuoteryhmapaallikko ‘ Tuotepaallikko
| Johtaja ‘
Myyntipaallikko | Myyntipaallikko ‘ Myyntipaallikko

Kuva 11: Uusi organisaatiokaavio

Ryhmadynamiikkakyselyssa kysyttiin, tukeeko organisaatiomme tiimi- tai ryhmatyota
tarvittavilla resursseilla. Taméan arvosanaksi tuli 3,0 / 6. Tama osoittaa, ettd ryhmamme
jasenten mielestd emme saa tarpeeksi tukea yhteisty6tamme varten. Tama pitaa sikali
paikkansa, ettéd en pysty tunnistamaan mitaan toimenpidetta tiimityon tukemiseksi or-
ganisaatiomme toimesta. Emme pida esimerkiksi ty0hyvinvointia kehittavia paivia tai
emme tee mitdan yhteisia tiimitilaisuuksia, pois lukien tiiminkehityspaivat, jotka pureu-
tuvat enemman faktaan kuin vaikkapa keskinéisten suhteidemme huoltoon. Ryhma- ja
tiimityoskentelyssa kuitenkin tulisi valilla keskittyd myds vapaampaan kanssakaymi-

seen, jotta toimintakuntomme sailyy.

Toisaalta yksilolta ja ryhmalta vaaditaan tietty abstraktiotaso, jonka mukaan ryhman
toiminta ohjautuu. Johtaja pyrkii perustehtavan ja kaksoistavoitteen takia herattamaéan
ja luomaan esimerkiksi tietyilla toimintatapamuutoksilla toimivaa yhteista kulttuuria.
Tavoitteena on, ettd ryhmamme nousee sille tasolle, ettd uudelleen suunnitellun ja tar-
kennetun tekemisen kautta saamme lisdarvoa paatoksillemme. Muutosta pidetaan

usein negatiivisena, eli mahdollisesti tyéryhnmamme on ainakin osin siina harhassa, etta
y
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osaamme asiamme ja tiedamme asiat parhaiten. Talloin kaikki muutos on huonoksi.
Muutosvastainen ilmapiiri pitaisi ensin saada kitketty&d pois. Se onnistuu esimerkiksi,
kun pohdimme itse omaa ty6hyvinvointiamme ja yksildimme tarkemmin, mitd on ryh-
maty0, mista se koostuu, mik& on jokaisen jasenen osallisuus ja teenkd miné ja kukin
ryhman jasen itse oman osuutensa, vai olenko mina tai muut jasenet mahdollisesti va-
paamatkustajia. Ennen kuin voimme tehda mitéaén, meilla tulee olla riittavan vahva né-
kemys siitd, ettd voimme itse vaikuttaa tekemisiimme kaksoistavoite huomioiden. Meilla

tulee olla hyva olla ja tulee olla mahdollisuus sanoa asiat itse aaneen.

Kuten teoriaosuudessa esitettiin, on huomattavaa, etta tiimin ja erilaisten tyéryhmien
tydskentelyn kehittaminen perustuu tydyhteisdon ja organisaatioon ja ndiden sitoutumi-
seen kehittamisprojektissa. Se kuuluu organisaation niin sanottuun kehittamisen mene-
telmien inhimillis-prosessuaalisen lahestymistavan luokkaan. Tiimityoskentelyn kehit-
tamiselld tarkoitetaan yhteistd ja jasenia sitouttavaa oppimisprosessia. (Rovio 2009,
213))

Ryhméadynamiikkakyselyssa selvitettiin organisaatiomme panosta tiimi- ja ryhmatyos-
kentelyn kehittamiseen. Nékemys oli jossain maarin negatiivispainoitteinen ja siten

my06s organisaation tulisi tukea enemman tiimi- ja ryhméatyoskentelya.

Ryhméadynamiikkakyselyn mukaan ryhmamme toiminta on niin sanotulla vakaustasolla.
Kuten aikaisemmin esitettiin, vakaustason ryhmalla esimerkiksi tavoitteet saattavat olla
muuttuneet. Talloin tavoitteet maaritella&n uudelleen, jotta ryhmé& voimistuisi ja keskit-
taisi toimintansa uudelleen. Toisaalta ryhman johtaja voi jarjestaa aivoriihen tiimin ja-
senten kanssa ja pohtia, miksi tiimi luottaa muodollisuuksiin toiminnan kustannuksella.
Nain saadaan ryhman jasenet ymmartamaan, ettd kehittyminen vaatii riskinottoa. Saat-
taa olla valttamatonta tuhota liiat séannot ja saada ryhmassa aikaan yksimielisyys siita,

ettd saannot eivat saisi olla edistymisen esteena.
Johtajan kanssa olemme jo suunnitelleet, ettd implementoimme kyselyn vastauksiin

viitaten ehdotetut kehitystoimet. Tassa johtajan rooli on merkityksellinen. Sinallaédn oma

roolini on ainoastaan olla mukana suunnittelemassa muun ryhman kanssa tavoitteita.
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4.4 Yhteenveto tuloksista

Ryhmadynamiikkaan vaikuttavia tekijéitd on useita. Tahan kokonaisuuteen vaikuttaa

muun muassa seuraavat asiat.

- ldeoiden ja ajatusten hyédyntdminen prosesseissa - Tavoitteiden saavuttaminen

- Vision selkeys - Tiimin/ryhmé&njohtajan rooli

- Rakentava kommunikaatio - Ryhman toiminnan laatu

- Paatoksentekoprosessi - Suunnitelmallisuus

- Toiminnan muodollisuudet - Menestyksen ja takaiskujen hyvéksyminen
- Menettelytapojen tehokkuus - Ryhman itsekuri

- Tiimityon tukeminen - Avoimuus ja vilpittémyys

- Tiimin varustetaso ja osaaminen - Ryhman jasenten vélinen luottamus

- Tiimin kyky tehokkaaseen joustavuuteen - Sitoutuneisuus

- TyOsta nauttiminen - Paatoksenteko

- Oppimis- ja harjoitusohjelmien tehokkuus

Taulukko 1. Ryhméadynamiikkaa mittaavat tekijat (Heikkila 2002, 427-429.).

Ryhmadynamiikkaamme mittaavan kyselyn tulos 83,4 kertoo, ettéd havaintojaksolla
ilmenneiden kehityskohteisiin liittyvien toimenpiteiden implementointi on parantanut
ryhmadynamiikkaamme. On huomattavaa, ettd oma ymmarrykseni ryhmén toiminnasta
on kehittynyt todella paljon ja aion jatkossakin ilmentd& nakemyksiani littyen omaan
ryhméatoimintaamme. On selvaa, ettd muiden ryhman jasenten kiinnostus toimintamme
laatuun on kasvanut ja kehittdmispotentiaali on muiden tietoisuudessa. Pistemaéaran
osoittamalla tasolla oleva ryhmamme tarvitsee jatkossa selkeyttdé tavoitteitaan ja sen
lisaksi meidan tulee karsia ja tuhota liiallisia s&d&ntgja. Osaltaan meidan tulisi laajentaa
toistemme tuntemista vield enemman henkilokohtaiselle tasolle, koska se johtaa entista
dynaamisempaan ryhmatyoskentelyyn. Taman lisaksi tulisi keskittya siihen, miten ke-
hittyisimme toimintakontekstissa. Nyt on risking, ettd mahdollisesti luotamme liikaa

muodollisuuksiin toiminnan kustannuksella.

Ryhmallemme tekemani kyselyn tulos tarkoittaa, ettd ryhnmamme tydskentelee niin sa-
notulla "vakaus-tasolla". Nain ollen voidaan paatelld, ettd vakaus-tason toimenpiteet
ovat kaytettavissd myds tyoryhmassamme, jos haluamme viela kehittdd ja toisaalta
yllapitdd ryhmamme hyvaa yhteistyota. Vakaustason yllapitamiseksi meidan tulisi jat-
kossa maaritella tavoitteitamme uudelleen, jotta voimistuisimme ja pysyisimme keskit-

tamaan toimintaamme. Toisaalta ryhmanjohtajan kannattaisi pitdd aivoriihi, jossa ryh-
y
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mamme tulisi miettia sitd, miksi luotamme muodollisuuksiin toimintamme kustannuksel-

la. Samalla meidan tulisi tuhota liiat sa&annot ja olla yksimielisia siitd, etta naméa saannot

eivat saa olla edistymisemme esteend. (Heikkila 2002, 429.)

Oleellista on havaita, etté kun kyselyn tuloksia peilataan havaintojaksolle, olemme sel-

keasti kehittyneet ja tiedostaneet kehityksemme. Kohentuneen tilanteen voi havaita

myds yleisesta parantuneesta ilmapiiristd. Sen liséksi, ettd olemme havaittavasti kehit-

tyneet, kysely ilmentda myods useita muita yksittdisia jatkokehitysta kaipaavia osa-

alueita, joihin voisimme keskittya tulevaisuudessa. Jaljempana oleva vastausmatriisi

iimentaa liitteena olevan kyselyn vastaukset tarkemmin.

Nro vastaajal vastaaja2 vastaaja3 vastaajad vastaaja5 yht.

1 4 5 4 4 5 22 4,4
2 4 4 5 4 5 22 4,4
3 4 5 4 3 4 20 4
4 5 6 4 2 4 21 4,2
5 4 4 4 3 2 17 3,4
6 2 4 3 4 3 16 3,2
7 4 5 5 2 4 20 4
8 4 4 4 3 3 18 3,6
9 4 5 1 5 2 17 3,4
10 4 4 5 4 4 21 4,2
11 2 4 5 2 4 17 3,4
12 3 4 6 4 5 22 4,4
13 2 2 4 2 5 15 3
14 4 3 5 3 4 19 3,8
15 3 3 4 3 5 18 3,6
16 4 5 6 4 6 25 5
17 4 6 5 2 5 22 4,4
18 5 5 6 5 6 27 5,4
19 5 4 5 4 5 23 4,6
20 4 5 4 3 3 19 3,8
21 3 3 4 2 4 16 3,2

83,4
Taulukko 2: Ryhméadynamiikkakyselyn vastausmatriisi
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Havaintojakson alussa ryhma&mme toiminta oli havaintokauden perusteella tekeméni
arvioinnin mukaan vakaustasolla, mutta hyvin |ahella valmiustason rajaa eli indeksilu-
kua 50. Kehitystoimintojen jalkeen tulos on jo lahella rakentavan toiminnan vaihetta,
jonka raja-arvona on 90. Saavuttavamme indeksiluku 83,4 on siis huomattavasti paran-

tunut havaintojakson alkuun verrattuna.

Arvioni mukaan olemme kehittdaneet parhaiten ideoiden ja ajatusten hyddyntamista
(kysymys 1), rakentavaa kommunikaatiota (kysymys 5), suunnitelmallisuutta (kysymys
8) seka toisaalta avoimuutta ja vilpittomyytta (kysymys 14) ja ryhman jasenten valista
luottamusta (kysymys 16). Myo6s sitoutumista mittaava kysymys (kysymys 18) kertoo

sitoutumisemme parantuneen huomattavasti.

Ryhmadynamiikkaa kuvaavassa indeksissé on osoitettu oma kehityksemme taso. Lah-
tétilanteen sijainti on hyvin lahella valmiustason ja vakaustason rajaa. Mittari ilmentéaa
huomattavan kehityksemme lahelle rakentavaa toimintavaihetta. Oheisessa indeksissa
sininen katkoviiva kuvaa tapahtunutta kehitysta. Mustat poikkiviivat kuvaavat ryhman

toiminnan tason rajoja indeksiluvuilla 50 ja 90.

Rakentava

toimintavaihe Valmiustaso

e Sijainti
Vakaustaso lahtdtilanteessa

Kuva 11: Ryhmadynamiikan indeksi
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Kehitystehtavan merkittavanéa lopputuloksena voidaan havaita ryhmadynamiikan para-
neminen. Siihen on osaltaan vaikuttaneet ne toimenpiteet, joita on tehty havaintojaksol-

la havaittujen ongelmien korjaamiseksi.

Kehittamani aamupalaverit ovat osa uutta toimintamalliamme ja n&hdakseni merkittava
muutos. Aamupalaverit ovat muotoutuneet vakiokaytannoksi ja tAma myos toimii erin-
omaisen hyvana tiedonjakamiskanavana. Liséksi SharePoint ympariston kayttaminen
lisda informaationkulkua. Itse olen pilottikayttajana téassa ja kayttdo etenee koko ryh-

mamme sisalla. Toimin tassa jatkossa tukihenkilona.

Oma panokseni ndkyy myo6s suunnitelmallisuuden kehittymisessa. Olen laatinut kayt-
t6dmme Excel-pohjaisen suunnittelualustan, jossa yllapidan kayttoomme strategisen
suunnitelman, jota voimme hyddyntaa raportoinnissa. Tama jarjestely on oiva "master
data" niille asioille, jotka olemme yhdessa sopineet. Talloin ei tule epaselvyyksia siita,
mitd olemme aikaisemmin sopineet ja toisaalta timan pohjalta voimme seurata suunni-
telmiemme toteutumista. Se, ettd valtamme epdaselvat tilanteet, parantaa osaltaan ryh-

madynamiikkaamme ja toisaalta minimoi mahdolliset konfliktitilanteet.

Merkittava kehitystehtavan tulos on, ettd ryhmé&né olemme nyt paremmin tietoisia kehit-
tymismahdollisuudestamme ja siitd, miten voimme kehittya jatkossa. Selkeitd mene-
telméatapojen muutoksia on syntynyt etenkin aamupalaverien ja suunnittelupéivien an-

sioista ja toisaalta jatkossa SharePoint-ympariston kaytosta.

Tehdyt kehitystoimenpiteet ovat juuri taman tyéryhméan tarpeisiin suunniteltuja. Siten
toimenpiteiden soveltaminen muussa toimintaymparistossa ei valttamatta tule kysy-
mykseen. Siitdkin huolimatta tutkimme mahdollisuutta, ettéa naitd voisimme hyodyntaa
muillakin osastoilla. Kaiken kaikkiaan tehokkaampi tiedonjakaminen ja parempi tule-
vaisuudensuunnittelu johtavat eri vaiheiden kautta ryhmadynamiikkamme paranemi-
seen. Oheinen kuvaaja osoittaa naiden riippuvuussuhteet ja toimii hyvin kehittamisteh-

tavaa kuvaavana kokonaisuutena.
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UUDET MENETELMAT SEURAUS LOPPUTULOS
| Sharepoint | ———>
Tehokas tiedon jakaminen

|_Aamupalaverit | ———> R\\&

{

Suunnittelupivat | ———————> |Suunnitelmallisuuden parantuminen| <> | Ryhmadynamiikan parantuminen

{ {
{

{

|Suunnite|man mukaiset toimenpiteet|

Kuva 12: Kehitystehtavan prosessikaavio

Tiedonjakamisella voimme osin paikata osaamistasoamme. Kun jaamme tehokkaam-
min informaatiota, se kehittdd omaa toimintaamme. Teoriaosuudessakin esitettiin, etta
organisaation tulisi luoda tiedonjakamista tukevia ja edistavia ymparist6ja, koska datan,
toimintatiedon ja tietdmyksen jakaminen muodostaa erittain keskeisen osan organisaa-
tion aineettoman padoman kehittamisesta. Kun henkilosto jakaa ennakoivasti tietamys-
taan toisilleen, virheet vahenevat, toiminta tehostuu ja uutta tietoa ja tietamysta luo-
daan. Tiedon jakamista voidaan Stenbergin tutkimuksen mukaan tukea edistamalla
taloudellisten tekijoiden lisaksi yrityskulttuuriin ja arvoihin liittyvia tekijoita. Tama tarkoit-
taa esimerkiksi sitd, ettd avoimuutta, rehellisyytta ja vaikutusmahdollisuuksia kannuste-
taan ja korostetaan sek&d parannetaan toisten huomioimista ja tyGilmapiiria. (Stenberg
2012, 256.)

Jatkossa tiedonjakamisen osalta vastuu ei ole niinkdan yksilolla, vaan ennemminkin
johdolla. Tahdn mennessa tiedonjakamista on yksittdisend tapahtumana kehittéanyt

erinomaisesti esimerkiksi aamupalaverikaytantomme.

Liséksi on kiinnitettdva huomiota omaan oppimiseemme. Se, ettd jaamme paremmin
tietoa, ei viela kehitd. Kuten Sydanmaanlakka kuvaa "Oppimisen portaat" —kuvaajassa
(kuva 8) vasta tiedon soveltaminen ryhmassa ja yksilétasolla johtaa kehittymiseen.
(Sydanmaanlakka 2007, 34.)
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Kaiken perustana on se, ettd olemme ryhmé&na tietoisempia siitd, etta voimme omalla
toiminnallamme kehittya ryhmatydskentelijoind. Oma roolini on jatkossakin pyrkia pita-

maan tata kehittymisintoa ylla.

Jos arvioidaan tuloksia tutkimuskysymyksiin, l6ysin ratkaisun suunnitelmallisuuden
parantamiseen, tiedonkulun parantamiseen ja usean tekijan summana ryhmadynamiik-
kamme kehittyi. Olemme tiedostaneet, ettd voimme muuttaa toimintamalliamme, mutta
varsinainen muutos on pitkallinen prosessi, joka jatkuu varmuudella. T&han mennessa
toiminnassamme on tapahtunut merkittdvimmat muutokset suunnittelun, sen seuran-

nan, tiedonjakamisen ja osaltaan paatoksentekoprosessimme kohdalla.

4.5 Validius ja reliabiliteetti seka verifiointi

Taman toimintatutkimuksen tavoite oli I10ytaa ratkaisu tutkimusongelmaan teoreettisen
viitekehyksen mukautuvien mallien mukaan. Toisaalta tulokset vastaavat annettuja
tavoitteita ja kehittamistehtavalla saavutettiin ryhnman toiminnan nakdkulmasta kehitty-

mista.

Toimintatutkimus on useimmiten laadullinen tutkimus, jonka reliabiliteetti tulee arvioida.
Reliabiliteetilla tarkoitetaan laadullisessa tutkimuksessa yhtaalta aineiston kasittelyn,
toisaalta analyysin luotettavuutta. Analyysin tulee olla helposti arvioitava ja uskottava.
Lisaksi tutkimus tulee kirjoittaa niin, etta lukijalla voi seurata annettuja paéattelyketjuja ja
ottaa niihin myds kantaa. Uskottavuus puolestaan tarkoittaa, ettd lukija uskoo siihen,
ettd tutkimuksessa esitetyilla havainnoilla ja tehdyilla toimenpiteilla paastaan tutkijan
esittdmaan lopputulokseen. (Anttila 2006, 517 - 518.)

Taman tutkimuksen reliabiliteetti on pyritty varmistamaan silla, etta esitetyt mittarit
osoittavat tapahtuneen muutoksen lahtétilanteesta tutkimuksen paatokseen. Pieni vas-
taajajoukko vaikuttaa hieman tulosten luotettavuuteen, etenkin kun vastaajien objektii-
visuutta ei voida taata. Toisaalta kyseessa on sen tyyppinen tutkimus, ettd kyselya ei
voisi edes tehda toisella tavalla. Huomionarvoista on se, etta kysely on tehty taysin

anonyymisti, jotta vastauksien subjektiivisuus on minimoitu.
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Havaintojakson ajalta saadut havainnot on kirjattu ja arkistoitu. Olen pyrkinyt kuvaa-
maan mahdollisimman tarkoin muutosta ja toisaalta muutos on realistinen. Toisaalta
jos tutkimuksen olisi tehnyt joku toinen taho, lopputulos ei poikkeaisi ainakaan merkit-

tavasti nykyisesta.

5 Johtopéaatokset ja kehittdmisehdotus jatkoa ajatel len

Kuten Schein (2009, 44) toteaa, organisaatio voi toteuttaa toiminta-ajatustaan menes-
tykselld, séilya ja kasvaa vain jos se pystyy vastaamaan toimintaympariston vaatimuk-
siin ja toimintaympariston tarjoamiin mahdollisuuksiin. N&in ollen oma ryhmadynamiik-

kamme ja tyoskentelymme kehittdminen ovat eras keino varmistaa kilpailukykymme.

Osaltaan kehittamistehtavani jatko on pitkalti yhmamme jasenten ja suurelta osin joh-
tajamme aktiivisuuden varassa. Kun huomioidaan teoriaosassa esitelty keskustelevan
johtamisen kasite, joka on esimerkiksi Juutin (2010, 25) nakemyksen mukaan yleisni-
mitys hyvalle johtamiselle, mahdollisuutemme kehittya ryhmatydskentelijoin& parane-
vat. Kun muistetaan, ettéd hyva johtaminen pystyy yhdistamaéan ihmisten toiminnat yh-
teisten paamaarien suuntaisiksi, uusi organisoitumisemme luo pohjan omalle kehitty-

misellemme.

Tassakin tapauksessa meidan tulee nahda hieman vaivaa, etta pystymme yllapitamaan
aloitetun tasmallisen raportoinnin menneesta ja tulevasta. Siksi minun tulee perustella
erityisen hyvin myos jatkossa ndiden toimenpiteiden merkitys ja siten aktivoida kolle-
gani osallisiksi jatkuvaan muutokseen. Nahdakseni esimerkiksi naita suunnitelmalli-
suutta parantavia raportointeja on erinomaisen hyva hyédyntdd myos paamiesrapor-
toinnissa. Paamiehemme vaatii erittéin paljon analyysia markkinoistamme ja toisaalta
tulevaisuudestamme ja tavoitteistamme. Erdand mahdollisuutena naen TOWS-
matriisin kayton. Tama on laajennettu kahdeksan kentan SWOT-analyysi, joka mahdol-
listaa myos aggressiivisuuteen ja hyokkaavyyteen seka puolustautumiseen ja suojau-

tumiseen perustuvia suunnitelmia. (Vuorinen 2013, 90.)

Jatkossa tulemme yllapitamaan aikaisemmin esitettya aktioidenseurantajarjestelmaa.
Olen esittanyt, etta pystymme yllapitamaan suunnitelmallisuutemme jatkossa niin, etta
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yllapidamme ja noudatamme aktioidenseurantajarjestelmad. Tama sisaltdd ne asiat,
joita olemme suunnitelleet tekevamme. Seurantajarjestelméan on kirjattu ne maaraajat,

joita noudattamalla pystymme seuraamaan ja toteuttamaan suunnitellut tapahtumat.

Kehitystyon toteutuksen voidaan katsoa onnistuneen. Suunnitelmallisuuden toteutumi-
nen on mahdollista myds tulevaisuudessa. Nyt kun olemme ottaneet sen merkittavaksi
osaksi toimintaamme, mahdollisuudet tehokkaaseen ja dynaamiseen toimintaan ovat
selkeéasti paremmat. Taman lisdksi kehittdmisidea on selvasti lisdnnyt kiinnostusta toi-
mintamme laatuun ja siten uskon, etta jatkossakin kiinnitamme erityistd huomiota ryh-

massa tekemiseemme.

Viitekehysta ajatellen etenkin ryhmadynamiikkaan ja sosiaalipsykologiaan perustuvat
teoriat tukivat tyotani. Tarkempi mittaristo olisi ollut hankala kehittaa tassa tapaukses-
sa, jossa lahtotilanne perustuu péaaosin omiin havaintoihini. Naiden havaintojen pohjal-
ta tehtava alkutilanteen kartoitus on johtanut osaltaan toimenpide-ehdotuksiin ja sita
kautta toimenpiteisiin. Toimenpiteitd on pystytty mittaamaan ryhmadynamiikkakyselyn
kysymyksilla ja ryhmé&dynamiikkakyselyn tuloksella. Tassa yhteydessa voidaan kertoa
lahtotilanteen tulevan ilmi henkilostotutkimuksessa esiin tulleiden seikkojen perusteella.
Taman toimintatutkimuksen eras piilohyoty lienee se, ettd olemme samalla ryhtyneet
ajattelemaan toimintaamme ryhmana ja sen my6td olemme myds sopineet kehitty-

vamme.

Tiimi- ja ryhmatyodskentelyn kehittaminen on pitkallinen prosessi. Vasta tulevaisuudes-
sa tulemme ndkemé&an, miten kehityskohteet vaikuttavat toimintaamme oikeasti.

Kuten kappaleessa 1.1 kerrotaan, tamakin tutkimus voi edeta viela niin, etta nyt voi-
daan kaynnistaa uusi kehittamiskierros. Tutkimus etenee siis spiraalimaisena jatkuvan
kehityksen mallina. (Aaltola ym. 2001, 170-178)

Jatkoa ajatellen olisi mielenkiintoista tietaa, miten ryhmadynamiikkatestin tulos muotou-
tuu esimerkiksi seuraavan vuoden aikana. Seurantaa varten voimme toteuttaa uuden
kyselyn vuoden 2015 alussa. Kuten todettua, olemme sellaisella tasolla, jossa pysymi-

nen vaatii ty6td, se ei ole itsestdanselvyys. On ollut mukavaa huomata, etta tdméan tyon
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tekeminen on herattanyt muiden ryhmalaisten mielenkiinnon ryhmamme toimintaa koh-
taan.

Itselleni opinnaytetyd on ollut antoisa ja kehittavéa. Peilaan toimintaamme vahvasti teo-
riaosuudessa mainittuihin asioihin ja olen tietoinen useista omaa toimintaani muokkaa-
vista malleista. Jauhiainenkin (1994, 95) toteaa, ettd ryhman jasenten tietoinen oman
vuorovaikutuksen seuranta ja havaintojen reflektointi johtavat siihen, ettd koko ryhmé
siirtyy kehittyneempéaéan toimintaan. Nain ollen uskon oman tydryhmanikin kehittyvan,
koska olen onnistunut herattdmaan ryhman jasenten kiinnostuksen oman toimintamme
kehittamiseen. Kokonaisuudessaan toimintatutkimuksestani kehittyi mielenkiintoinen ja
mukaansatempaava projekti, jonka jatkuminen on omissa kasissdmme. Uskon, etta

kehittymisemme jatkuu ja tulemme olemaan kopioimisen arvoinen tyéryhma.

Metropolia



77

Lahteet
Aaltola, Juhani & Valli, Raine 2010. Ikkunoita tutkimusmetodeihin. | : Metodin valinta ja
aineiston keruu: virikkeita aloittelevalle tutkijalle. PS-kustannus. WS Bookwell, Juva.

Aaltonen, Tapio & Junkkari, Lari 1999. Yrityksen arvot ja Etiikka. 2. painos. WSQY,
Juva.

Anttila, Pirkko 2007. Realistinen evaluaatio ja tuloksellinen kehittdmistyd. Akatiimi, Ha-
mina. Juvenes Print, Tampere.

Belbin, Meredith 2010. Team Roles at Work. 2. Painos. Butterworth-Heinemann, Ox-
ford.

Bion, Wilfred R 1979. Kokemuksia ryhmistd — Ryhmadynamiikka psykoanalyysin néa-
kokulmasta. Suom. Syrjala, Liisa. Weilin+Gdds, Espoo.

Choo, Chun Wei 2006. The knowing organization: how organizations use information to
construct meaning, create knowledge, and make decisions. Oxford University Press
Inc. New York.

Eskola, Marjatta & Jauhiainen, Riitta 1994. Ryhmailmi6: Perustietoa ryhméan kaytosta ja
ryhmatydsta sosiaalitydhon sovellettuna. WSQY, Juva.

Gronfors, Martti 1982, Kvalitatiiviset kenttatydmenetelmat. 2.painos. WSOY, Juva.
Heikkila, Kristiina 2002. Tiimit - Avaimet uuden luomiseen. Kauppakamari, Helsinki.

Hogg, Michael & Vaughan, Graham 1995, Introduction to social psychology. Prentice-
Hall, Lontoo.

Heikkinen, Hannu & Rovio, Esa, & Syrjald, Leena. 2007. Toiminnasta tietoon- toiminta-
tutkimuksen menetelmat ja lahestymistavat. Kansanvalistusseura, Vantaa.

Helkama, Klaus & Myllyniemi, Rauni & Liebkind, Karmela 2007. Johdatus sosiaalipsy-
kologiaan. Edita, Helsinki.

Huusko, Liisa 2007. Ty6paikkana Tiimi. Edita, Helsinki.

Jalava, Urpo & Matilainen, Risto 2010. Dynaaminen johtaminen — kohti yksildllista ja
nakemyksellista johtamista. Tammi, Helsinki (Hameenlinna, Kariston kirjapaino).

Jauhiainen, Riitta & Eskola, Marjatta 1994. Ryhmailmio: Perustietoa ryhman kaytosta ja
ryhmatydsta sosiaalitydbhon sovellettuna. WSOY, Porvoo.

Juuti, Pauli & Rovio, Esa 2010. Keskusteleva johtaminen. Otava, Keuruu.
Kananen, Jorma 2009. Toimintatutkimus yrityksen kehittdmisessa. Tampereen Yliopis-

topaino Oy, Juvenesprint, Jyvaskyla.
-

f I\éeropolia



78

Kopakkala, Aku, 2011. Porukka, Jengi, Tiimi — Ryhm&adynamiikka ja siihen vaikuttami-
nen. Edita, Helsinki.

Korpi, Rauno & Tanhua, Pertti 2007. Yhteispeli tydelamasséa - Kasva esimiehena ja
alaisena. Gummerus Kirjapaino Oy, Jyvaskyla.

McNeish, Joanne & Mann, Inder 2011. Knowledge Sharing and Trust in Organizations.
IUP Journal of Knowledge Management vol 8. No 1, 18-38 Document id.1952614951.

Metsdmuuronen, Jari 2008. Laadullisen tutkimuksen perusteet. International Methelp,
Helsinki. Gummerus kirjapaino Oy Jyvaskyla.

Pennington, Donald C. 2005. Pienryhman sosiaalipsykologia. Suom. Ahokas, Marja.
Helsinki University press.

Rovio, Esa & Lintunen, Taru & Salmi Olli 2009. Ryhmailmiét liikunnassa. Liikuntatie-
teellinen seura, Helsinki.

Schein, Edgar H. 1999. The Corporate Cluture Survival Guide — Sense and Nonsense
About Culture Change. Jossey-Bass Publishers, San Fransisco.

Schein, Edgar H. 2009. Yrityskulttuuri - selviytymisopas, Tietoa ja luuloja kulttuurimuu-
toksista. Suom. Rosti, Paivi. Esa Print Oy, Tampere.

Stenberg, Martin 2012. Tiedon jakaminen organisaatiossa — kuinka aineetonta paa-
omaa kasvatetaan. Tampere University Press, Tampere.
http://tampub.uta.fi/bitstream/handle/10024/66908/978-951-44-8831-3.pdf?sequence=1
Luettu 13.1.2014

Sydanmaanlakka, Pentti 2012. Alykas Organisaatio. Talentum, Vantaa (Hansaprint)

Sydanmaanlakka, Pentti 2007. Alykas Organisaatio, Talentum. Vantaa (Hansaprint)

West, Michael A. & Markiewicz, Lynn 2004. Building team based working. BPS Black-
well)

Vuorinen, Tero 2013. Strategiakirja — 20 tyOkalua, Talentum. Balto print, Liettua

https://kielikompassi.jyu.fi/puheviestinta/tietomajakka/maja_viestintaryhmassa_maaritte
ly.shtml, Luettu 12.1.2014

y =

|-



Liite 1

Tiimin dynamiikan arviointi (ready-Steady-Go) Spencer ja Pruss 1996: (Heikkila 2002,

427-429.)

Vastaukset asteikolla 1-6, jossa samanmielisyytta osoittaa lukuarvon 6 valinta, taydel-

listé erimielisyytta lukuarvo 1.

1. Tiimimme kayttdd prosesseissaan tehokkaasti ideoita ja ajatuksia

Téaysin eri mieltd Téaysin samaa mielta
1 2 3 4 5 6

2. Tiimimme kykenee saavuttamaan suurimman osan tavoitteistaan

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta
1 2 3 4 5 6

3. Tiimin visio on niin selked, etta tiimin jdsenet ymmartavat sen

Téaysin eri mieltd Téaysin samaa mielta
1 2 3 4 5 6

4, Tiiminjohtajan rooli on selkedsti maaritelty

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta
1 2 3 4 5 6

5. Tiimimme kommunikaatio on rakentavaa

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta
1 2 3 4 5 6
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6. Tiimimme toimii proaktiivisesti (ennakoivasti), ei reaktiivisesti (reagoivasti)

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta
1 2 3 4 5 6

7. Tiimin jasenet tietdvat, miten tiimissamme tehdaén paatoksia

Téaysin eri mieltd Téaysin samaa mielta
1 2 3 4 5 6

8. Suunnittelemme toimintaamme hyvin

Taysin eri mieltd Téaysin samaa mielta
1 2 3 4 5 6

9. Meilld on véhan muodollisuuksia

Taysin eri mieltd Téaysin samaa mielta
1 2 3 4 5 6

10. Hyvaksymme kollektiivisesti sekd menestyksen, ett takaiskut
Taysin eri mieltd Téaysin samaa mielta
1 2 3 4 5 6
11. Olemme kokeilleet menettelytapaamme tietddksemme niiden tehokkuuden

Taysin eri mieltd Téaysin samaa mielta
1 2 3 4 5 6

12. Ryhmassamme vallitsee itsekuri

Taysin eri mieltd Téaysin samaa mielta
1 2 3 4 5 6
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18. Organisaatio tukee tiimitydskentelya tarvittavilla resursseilla

Téaysin eri mieltd Téaysin samaa mielta
1 2 3 4 5 6

14. Kaikissa tiimin keskusteluissa vallitsee avoimuus ja vilpittdmyys
Taysin eri mielta Taysin samaa mielta
1 2 3 4 5 6
15. Tiimin varustetaso on hyvé ja tiimid tuetaan tarkoituksenmukaisella osaamisella

Taysin eri mieltd Téaysin samaa mielta
1 2 3 4 5 6

16. Tiimin jasenten kesken vallitsee vahva luottamus

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta
1 2 3 4 5 6

17. Jos tilanne vaatii, tiimi kykenee tehokkaseen joustavuuteen

Taysin eri mieltd Taysin samaa mielta
1 2 3 4 5 6

18. Tiimimme jasenet ovat vahvasti sitoutuneet tehtéviinsa ja tiimin muihin jaseniin

Taysin eri mieltd Téaysin samaa mielta
1 2 3 4 5 6
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19. Nautimme tyéstdmme

Taysin eri mielta Taysin samaa mielta
1 2 3 4 5 6

20. paatdkset tehddén yhdessa sopien, ei koskaan maarayksesta

Téaysin eri mieltd Téaysin samaa mielta
1 2 3 4 5 6

21. Oppimis- ja harjoitusohjelmamme ovat tehokkaita.

Téaysin eri mieltd Téaysin samaa mielta
1 2 3 4 5 6
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