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KASITTEIDEN MAARITTELY

Psykologinen turvallisuus
llmapiiri, jossa yksilot kokevat voivansa ottaa riskeja ilman pelkoa negatiivisista seurauksista.

Tama mahdollistaa avoimen ideoiden ja huolien jakamisen.

Ratkaisukeskeisyys
Lahestymistapa, joka keskittyy tulevaisuuden mahdollisuuksiin ja ratkaisuihin ongelmien si-

jaan ja edistaa myonteista muutosta ja toimintaa.

Reteaming

Yksiloiden ja yhteisojen ratkaisukeskeinen kehittamismenetelma.

Tavoitteistaminen
Prosessi, jossa ongelmatilanteita muunnetaan konkreettisiksi tavoitteiksi, joiden avulla suun-

nataan toimintaa ja resursseja haluttuihin tuloksiin.
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1 JOHDANTO

Suomalaisessa prosessiteollisuudessa on tapahtumassa suuri muutos. Akku- ja vetyteolli-
suus suunnittelee kymmenien miljardien investointeja (Turun Kauppakamari 2023.) ja sen
myo6ta uusien tyontekijoiden tarve on ennennakemattoman suuri. Tama muutos aiheuttaa kil-
pailua tydvoimasta, jossa vanhat yritykset kamppailevat uusien yritysten kanssa samoista
osaavista tydntekijoista. (Vihanta 2023.) Tassa kilpailussa avainasemassa on kyky pitaa ny-
kyiset tyontekijat tyytyvaisina ja motivoituneina seka samanaikaisesti houkutella uusia tyonte-

Kijoita.

Prosessiteollisuudessa, niin kuin kaikissa tyopaikoissa, ilmenee joskus ongelmia ja tapahtu-
mia, jotka saattavat johtavaa vaikeisiin tilanteisiin ja tulehtuneisiin suhteisiin. Ratkaisematto-
mista ongelmatilanteista seuraa psykologista turvattomuutta, josta seuraa esimerkiksi luovuu-
den ja innovatiivisuuden vaheneminen, alentunut tyotyytyvaisyys, lisdantynyt stressi, tyonte-
kijoiden sitoutumisen puute ja kasvanut vaihtuvuus. Elinkeinoelaman keskusliiton (2024) tut-
kimuksen mukaan sairauspoissaolot teollisuuden tyontekijoilla vuonna 2022 olivat 3,5 kertai-

set kuin palvelualan henkilostolla. Tilanne on huolestuttava.

Tassa opinnaytetydssa tutkitaan reteaming-tydkalun kayttamista prosessiteollisuudessa ja
sen joustavaa seka monipuolista liittamista osaksi organisaation johtamiskulttuuria. Re-
teaming-tyokalu sopii vuorovaikutuksellisiin ongelmiin, mutta sita voidaan kayttaa myos laa-
jemminkin erilaisten ongelmatilanteiden ratkaisuissa. Ty0ssa sovelletaan esittamaani re-
teaming-tyOkalua case-esimerkin avulla. Siina tilanne ratkaistaan ongelmat tavoitteistamalla

reteaming-prosessin avulla.

Konfliktit vahentavat osapuolten valista kunnioitusta, mika johtaa psykologiseen turvattomuu-
teen. Tasta seuraa apaattisuutta ja vaikeneminen, joka estaa arvokkaan hiljaisen tiedon jaka-
misen, mika voi johtaa taloudellisiin menetyksiin ja lisata turvallisuusriskien mahdollisuutta.
Avoimen keskusteluyhteyden luominen kaikille tiimin jasenille riippumatta heidan ammatilli-
sesta asemastaan tai taustastaan on olennaisen tarkeaa koko tiimin osaamisen ja kokemuk-

sen hyodyntamiseksi.



Reteaming-menetelma tarjoaa konkreettisen tydkalun ja selkeasti askel askeleelta etenevan
prosessin, jonka avulla esihenkilét voivat ratkaista konflikteja ja ohjata tiimejaan kohti avoi-
mempaa kommunikaatiota ja yhteistyota. Reteaming-prosessi auttaa luomaan avoimen ja
kunnioittavan ilmapiirin, joka kannustaa jokaista tiimin jasenta jakamaan ajatuksensa ja ide-

ansa pelkaamatta arvostelua. Tama lisaa tiimin jasenten psykologista turvallisuutta.

Opinnaytetyon kantavavana ajatuksena on Aholan & Furmanin (2015) kehittama reteaming-
menetelma. Tarkeimpina lahteina toimivat talle opinnaytetydlle kirjat Reteaming-valmennus
(Ahola & Furman 2015), Onnistuminen on joukkuelaji (Furman & Ahola 2007) ja Ratkaisukes-
keinen coaching (Cauffman 2017) seka tyoyhteisévalmentaja Harri Kankareen luentomateri-
aalit (Kankare 2024a; Kankare 2024b).



2 PROSESSITEOLLISUUS TOIMINTAYMPARISTONA

Prosessiteollisuus on teollisuudenala, jossa raaka-aineita muunnetaan tuotteiksi jatkuvien tai
erakohtaisten prosessien avulla. Tahan alaan kuuluu useita toimialoja, kuten elintarvike-, ke-
mian-, metsa- ja metalliteollisuus. Prosessiteollisuuden erityispiirre on, etta tuotantoprosessit
ovat usein monimutkaisia ja automatisoituja, ja ne vaativat korkeaa teknologista osaamista
seka tarkkaa prosessin hallintaa. Tyypillisesti prosessit ovat jatkuvia ja niita ohjataan valvo-
moista, joissa prosessien tilaa seurataan reaaliajassa. Prosessiteollisuuden dynaamisessa
toimintaymparistdssa turvallisuus, laadunvalvonta ja ymparistdvaikutusten minimointi ovat
keskeisia haasteita. Toimintaympariston monimutkaisuuden vuoksi ala vaatii jatkuvaa tutki-
musta ja kehitysta, jotta voidaan optimoida tuotantoprosesseja ja kehittaa uusia teknologioita.
(Techtarget; Standen & Killheffer 2024.)

Tyo prosessiteollisuudessa on monipuolista ja haastavaa. Tydntekijoiden vastuulla voi olla
raaka-aineiden kasittely, prosessien jatkuva valvonta, laadunvarmistus tai tuotannon suunnit-
telu. Tyypillisesti tyo on vuorotyota, koska monet prosessiteollisuuden laitokset toimivat ym-
pari vuorokauden. Prosessiteollisuuden tyontekijoilta edellytetaan teknista osaamista, ongel-
manratkaisukykya seka kykya tydskennellad tiimissa. Tyoturvallisuus on prosessiteollisuu-
dessa erityisen tarkeaa, silla tyontekijat tydskentelevat usein kemikaalien, korkeiden lampoti-
lojen ja paineiden kanssa. TyOntekijoiden koulutus ja jatkuva osaamisen kehittaminen ovat
avainasemassa, jotta voidaan varmistaa turvallinen ja tehokas tuotanto. Prosessiteollisuu-
dessa tydskentely tarjoaa mahdollisuuden osallistua innovatiivisten tuotteiden valmistukseen

ja vaikuttaa kestavan kehityksen tavoitteisiin. (Techtarget; Standen & Killheffer 2024.)

Prosessiteollisuus muodostaa tarkean osan Suomen vientiteollisuudesta. Vientiteollisuu-
dessa tyollistetdaan suoraan ja epasuorasti yhteensa yli 1,1 miljoonaa tyontekijaa. Suomalai-
sen hyvinvointiyhteiskunnan kivijalkana pidetaankin 35 miljardin euron verotuloja. (Kemiante-
ollisuus 2022.)



2.1 Prosessiteollisuuden keskeisimmat alat

Prosessiteollisuus on monipuolinen ja kattava ala, joka kasittaa useita sektoreita, jotka ovat
elintarkeita Suomen taloudelle ja teknologiselle kehitykselle. Se on perusta monille innovaati-
oille ja tarjoaa tyopaikkoja tuhansille ihmisille eri puolilla maata. Tassa luvussa pureudumme

syvemmin alan tarkeimpiin osa-alueisiin Suomessa.

2.1.1 Metsateollisuus

Metsateollisuus on Suomen talouden keskeinen tukipilari, ja alan tuotantolaitokset ulottuvat
laajalti ympari maata. Metsateollisuus jaetaan selluloosa- ja paperiteollisuuteen ja puuteolli-
suuteen. Selluloosa- ja paperiteollisuus tuottaa puusta kemiallista ja mekaanista sellua, joka
jalostetaan paperiksi tai kartongiksi. Kemiallinen selluloosa saadaan keittamalld puuhaketta
kemikaalien kanssa, kun taas mekaaninen sellu valmistetaan jauhamalla puuhaketta. Puu-
tuoteteollisuus tuottaa sahatavaraa, vaneria ja muita puupohjaisia levyja, jotka jalostetaan
edelleen esimerkiksi ikkunoiksi, rakennuskomponenteiksi tai huonekaluiksi. Puutuoteteolli-
suus kayttaa raaka-aineenaan suurempikokoista tukkipuuta, kun taas sellu- ja paperiteolli-

suus kayttaa pienilapimittaista kuitupuuta (Metsateollisuus; Mantyranta 2019.)

2.1.2 Metalliteollisuus

Metalliteollisuudessa valmistetaan malmiraaka-aineesta erilaisia metalleja. Suomessa val-
mistetaan muun muassa terasta, rautaa, kuparia, sinkkia, nikkelia, alumiinia ja kromia. Terak-
sen valmistuksessa kaytetaan myos laajasti kierratysmateriaaleja, koska teraksen laatu ei
heikkene kierratyksessa. Alalla on pitkat perinteet tutkimusyhteistydssa, ja viime vuosina on
panostettu vahvasti vahahiilisten tuotantoprosessien kehittamiseen, kuten fossiilivapaan te-
raksen tuotantoon. Tutkimushankkeet keskittyvat muun muassa vedyn kayttoon metallien
pelkistyksessa ja biomateriaalien mahdolliseen kayttoon metallin valmistuksessa. Mielenkiin-
toisena yksityiskohtana mainittakoon, etta yli puolet maailman kuparista valmistetaan Suo-

messa kehitetylla liekkisulatusmenetelmalla. (Kaivannaisala; Business Finland 2021.)



2.1.3 Kemianteollisuus

Kemianteollisuus on Suomessa merkittava teollisuuden ala, joka kattaa noin viidenneksen
maan teollisuustuotannosta ja tavaraviennista. Ala tyollistaa suoraan, valillisesti ja tulovaiku-
tusten kautta noin 100 000 suomalaista, mika luo Iahes kymmenen miljardin arvonlisan vuo-
sittain. Ala kasittaa oljy-, kaasu- ja petrokemian teollisuuden, kemian perusteollisuuden seka
eri toimialat kuten laake-, muovi- ja kumiteollisuuden. Kemianteollisuudessa valmistetaan eri-
laisia kemikaaleja, lannoitteita, maaleja, pinnoitteita, ladakkeitd, muoveja, kumia ja muita kemi-

allisia aineita. (Kemianteollisuus.)

2.2 Kiertotalous — Kokkola Industrial Park

Kuvassa 1 esitetdan Pohjois-Euroopan suurimman kemian- ja metallienjalostusteollisuuden
kiertotaloussysteemi Kokkolassa. Alueen tuotantolaitokset toteuttavat yritysten valista kierto-
taloutta tuotannossaan seka niista syntyvien sivuvirtojen jatkokasittelyssa. Sanonta "toisen
jate on toisen aarre” toteutuu alueella konkreettisesti. Materiaali- ja energiavirrat ovat alueella
tehokkaita ja jatteen maara on vahainen. Kokkola Industrial Parkia pidetaan kiertotalouden

edellakavijana koko Euroopassa. (Kiertotalous-Suomi.)
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KUVA 1. Kiertotalouskaavio. (Haveri 2018.)




2.3 Turvallisuus

Prosessiteollisuudessa turvallisuus on keskeinen tekija. Turvallisuuteen kuuluu monia osa-
alueita, kuten tehdasympariston vaaratekijat, erilaiset huoltotoimenpiteet, rakentamiseen, lii-
kenteen, prosessiriskianalyysit ja muutoksenhallinnan. Se koskee niin tyoturvallisuutta kuin
prosessiturvallisuutta. Kemikaalit ja prosessit voivat aiheuttaa rajahdyksia ja tulipaloja aiheut-

taen terveydelle ja ymparistolle vakavia vahinkoja. (Tukes.)

2.4 Tyo prosessiteollisuudessa

Prosessiteollisuudessa vaaditaan laajasti eri alojen osaajia ja osaamista. Yleisin tydonkuva
prosessiteollisuudessa on prosessinhoitaja. Prosessinhoitajan nimekkeen saamiseen vaadi-
taan 180 osaamispisteen laajuinen prosessiteollisuuden perustutkinto. Erilaisten koneiden ja
laitteiden kaytto turvallisuusohjeiden mukaisesti, prosessiohjauksen automaatiojarjestelmien
valvonta, ohjaus ja saato seka prosessi- ja kenttalaitteiden toiminnan seuranta ovat maari-
telty kuuluvan prosessinhoitajan tehtaviin. Hairiotilanteiden selvittaminen ja ennakoivan kayt-
tajakunnossapidon osana toimiminen kuuluvat myds prosessinhoitajan tehtaviin. (Opetushal-
litus 2024.) Prosessiteollisuudessa tarvitaan prosessinhoitajien lisaksi myos paljon muita
osaajia, kuten laborantteja, sahkomiehia ja automaatioasentajia. Lisaksi tarvitaan toimisto-,
HR- ja taloushallinnon tydntekijoita (Kpedu). Korkeakouluista saapuviksi toimihenkildiksi
maaritellaan muun muassa kemiantekniikan, prosessi- ja materiaalitekniikan, tuotantotalou-

den, konetekniikan ja automaatioinsindorit (Centria).



3 PSYKOLOGINEN TURVALLISUUS

Professori Amy Edmondson (1999) on maaritellyt psykologisen turvallisuuden termin luotta-
mukseksi ja tunteeksi, joka syntyy, kun tyontekija voi omassa tyopaikassaan vapaasti ja il-
man rangaistuksen pelkoa jakaa omia ideoitaan, ajatuksiaan ja kysymyksiaan. Se kuvastaa
ilmapiiria, jolle on ominaista ihmisten valinen luottamus ja keskinainen kunnioitus, ja jossa ih-
miset voivat olla omana itsenaan. Psykologisen turvallisuuden puuttuessa tyopaikalla tyonte-
kijat voivat olla haluttomia tuomaan virheita esiin pelatessaan tulla leimatuiksi epapatevina,

mika voi johtaa koko tiimin toiminnan negatiiviseen kehitykseen. (Edmondson 1999.)

Clark (2020) muistuttaa kuitenkin, etta psykologinen turvallisuus ei ole:
- matalia standardeja
- ihmisten suojelemista negatiiviselta palautteelta tai seuraamuksilta
- ymparistda, jossa koskaan ei olisi epamukava olo

- ongelmien tai vaikeiden keskustelujen valttamista.

Amy Edmondson (1999) tutki kahta tiimia sairaalassa selvittadkseen, raportoivatko tehok-
kaimmat tiimit vahemman hoitovirheita. Vastaus oli painvastainen: tehokkaimmat tiimit rapor-
toivat enemman hoitovirheita, ei siksi, etta olisivat tehneet enemman virheita kuin muut, vaan
koska he pystyivat ja halusivat puhua niista asioiden parantamiseksi. Tehokkaissa timeissa
vallitsi avoin kulttuuri, joka mahdollisti virheiden esiin tuomisen ilman pelkoa. Naissa tiimeissa
vallinnut psykologinen turvallisuus mahdollisti oppimisen virheista. Virheita piilottelevissa tii-

meissa moni loistava oppimis- ja kehitysmahdollisuus jai kayttamatta. (Edmondson 1999.)

Aristoteles-projektissa tutkittiin Googlen tiimien tuottavuutta laajassa tutkimuksessa ja havait-
tiin, ettei ole riittdvaa, etta parhaat tyontekijat ovat samassa tiimissa, vaan siella taytyy olla
turvallista tehda t6ita, jotta tiimi voisi menestya. Huipputiimien menestyksen salaisuus oli psy-
kologinen turvallisuus. Ei ollut riittavaa, etta vain yksi tai osa ryhmasta puhui; talloin kollektii-
vinen alykkyys laski. Niin kauan kuin kaikilla oli mahdollisuus puhua, tiimi menestyi. (Duhigg
2016; Leyshon 2020.)



Timothy Clarkin (2020) mukaan psykologinen turvallisuus rakentuu neljan tason avulla (the
four stages of psychological safety). (KUVA 2). Ajatus on, etta ihminen tarvitsee yhteyden
muihin ihmisiin, ennen kuin he voivat keskittya tyon laadukkaaseen tekemiseen. Jos
tyontekija ei koe turvalliseksi kuulua tiimiin, on mahdotonta rakentaa turvallista oppimis-,
osallistumis- tai haastamiskulttuuria. Psykologisen turvallisuuden luominen on
avainasemassa, kun pyritdan rakentamaan inklusiivia ja innovatiivisia tydymparistdja. (Clark
2020.)

4. Turvallisuus haastaa

3. Turvallisuus osallistua

2. Turvallisuus oppia

1. Turvallisuus kuulua tiimiin

KUVA 2. Psykologisen turvallisuuden nelja tasoa (Mukaillen Clark 2020.)

3.1 Turvallisuus kuulua tiimiin

Turvallisuus kuulua tiimiin tayttaa ihmisen perustarpeet olla yhteydessa muihin ja kuulua

joukkoon. He kokevat, etta heidat huomataan ja heitd kohdellaan arvostavasti, kunnioittavasti
ja oikeudenmukaisesti. lIman turvallisuutta kuulua tiimiin, tiimi ei voi oppia ja kasvaa. Tyonte-
kijat, jotka eivat tunne kuuluvansa tiimin, eivat uskalla tehda tai haastaa vallitsevaa tilannetta
virheen tekemisen pelossa. He eivat astu vapaaehtoisesti mukavuusvyohykkeen ulkopuolelle
ottamaan enemman vastuuta tai ole haavoittuvaisia tiimin edessa. Turvallisuus kuulua tiimiin
tekee tydntekijasta arvokkaan ja tarkean, kun han on vain oma itsensa. (Clark 2020, Leader-

factor.)



Kun on turvallisuus kuulua tiimiin

¢ |hmiset tietavat sinun nimesi

* Tiimillad on yhdistavia tapoja ja rutiineja

* Tittelit eivat ole statussymboleja

* Erilaisuutta ei vain siedeta, sita juhlitaan

e Kun ei ole turvallisuutta kuulua tiimiin

¢ Tiimissa on kuppikuntia
¢ |hmiset piiloutuvat titteliensa ja asemansa taakse
¢ TyOpaikalla on liian hiljaista

* |hmiset vertailevat ja kilpailevat eivatka tee
yhteistyota

KUVA 3. Turvallisuus kuulua tiimiin. (Leaderfactor.)

3.2 Turvallisuus oppia

Oppimisen turvallisuuteen liitetdan se, kuinka ymparisto tukee yksildiden luontaisia pyrkimyk-
sia oppia ja kasvaa. Tassa ymparistossa virheiden tekeminen ja uuden oppiminen katsotaan
mahdollisuuksiksi kehittya, ei pelkastaan yksildéna vaan myos kollektiivisesti. Oppimisen tur-
vallisuuden vallitessa tiimin jasenet jakavat avoimesti kokemuksiaan virheista, joista koko
tiimi voi oppia ja kehittya. Johtajat nayttavat esimerkkia oppimisen kulttuurissa. Puutteelli-
sessa ilmapiirissa, jossa ei ole oppimisen turvallisuutta, henkil6t voivat tuntea, ettei heilla ole
mahdollisuuksia kehittya tai oppia virheistaan, mika johtaa oppimisen ja innovaatioiden vahe-

nemiseen. (Clark 2020; Leaderfactor.)

e Kun on turvallisuus oppia

¢ |hmiset kertovatvirheistaan avoimesti

¢ Sinua tuetaan saavuttamaan tavoitteesi
e Sinun on lupa sanoa, "Mina en tieda”

¢ Johtajat oppivat yhdessa sinun kanssa

e Kun ei ole turvallisuutta oppia

¢ |hmiset ovat ennemmin hiljaa, kuin paljastavat
virheensa

¢ Sinusta tuntuu, etta tyotehtavasi on uhattuna
¢ Oppiminen nahdaan ajan tuhlauksena
* |hmiset puhuvat vain tydasioista

KUVA 4. Turvallisuus oppia. (Leaderfactor.)
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3.3 Turvallisuus osallistua

Osallistumisen turvallisuus viittaa siihen, kuinka ymparisté mahdollistaa ja kannustaa yksil6ita
kayttamaan taitojaan ja kykyjaan arvon luomiseen. Tassa vaiheessa yksilot tuntevat voivansa
osallistua merkityksellisella tavalla tydnsa kautta ja heidan panostaan arvostetaan. Osallistu-
misen turvallisuuden puuttuessa inmiset saattavat kokea, etta heidan panoksensa ei ole mer-
kityksellinen tai heidat pidetaan tiukan kontrollin alaisina, mika rajoittaa luovuutta ja omistau-
tumista. Jos tiimissa on psykologinen turvallisuus, ihmiset uskaltavat sanoa aaneen, jos eivat
suoriudu tehtavistaan, ilman etta heita tuomitaan tai pilkataan, vaan he saavat tukea selviyty-
miseen. (Clark 2020; Leaderfactor.)

e Kunon turvallisuus osallistua

¢ |hmiset tyoskentelevat intohimoisesti
* Ongelmia ratkaistessa kysyt enemman kuin puhut
¢ |hmisille on luontaista tyoskennella itsenaisesti

e Kun eiole turvallisuutta osallistua

* |hmiset ovat kyllastyneita ja palavat loppuun

¢ Sinulla on tehtavia tehtavaksi, mutta ei ongelmia
ratkaistavaksi

* Tydpanos perustuu rooliin ja jotkut roolit ovat hiljaa

¢ |lhmiset eparoivat ottaa vastuuta

KUVA 5. Turvallisuus osallistua. (Leaderfactor.)

3.4 Turvallisuus haastaa

Haastamisen turvallisuus keskittyy ympariston kykyyn sallia ja rohkaista yksiloita haastamaan
olemassa olevat ideat, prosessit ja normit ilman pelkoa seuraamuksista. Tama turvallisuuden
taso on olennainen innovaation ja jatkuvan parantamisen kannalta, silla se mahdollistaa uu-
sien ideoiden esittamisen ja kokeilemisen. Haastamisen turvallisuuden puute ilmenee, kun
tiimit pelkaavat tuoda esiin uusia ajatuksia tai kritiikkia, mika johtaa pysahtyneisyyteen ja ke-

hityksen hidastumiseen. (Clark 2020; Leaderfactor.)
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e Kun on turvallisuus haastaa

¢ Kaikilla on aani ja sita kuunnellaan

* Ejtarvitse olla varuillaan huonoja uutisia varten
* Tiimit jakavat mielellaan puolivalmiita ideoita

¢ Loytyy todisteita jokapaivaisesta innovoinnista

= Kun eiole turvallisuutta haastaa

¢ Pelko on paasyy, etta tyot tehdaan valmiiksi
¢ Uudetideat lytadtdanja jatetdan huomiotta

¢ Keskustelut karjistyvat eivatka ole rakentavia
* Ajattelet mita luulet, ettd ryhméakin ajattelee

KUVA 6. Turvallisuus haastaa. (Leaderfactor.)

3.5 Johtamisen merkitys

Johtamisen rooli psykologisen turvallisuuden edistamisessa on keskeinen. Tehokas johtami-
nen, joka edistaa psykologista turvallisuutta, alkaa organisaatiossa ylhaalta. Erityisesti kor-
keimman johdon on naytettava esimerkkia kayttaytymalla tavalla, mika rohkaisee avoimuu-
teen ja haavoittuvuuteen. Vaikka johtajat saattavat teoriassa tukea psykologisen turvallisuu-
den konseptia, kaytanndssa he eivat valttamatta nayta esimerkkia avoimuudesta ja haavoit-
tuvuudesta, eivatka he aktiivisesti kannusta tai palkitse naita kayttaytymismalleja tiimeissaan.
Johtajien on edistettava avointa viestintaa ja osallistumista, seka varmistettava, etta organi-
saation kulttuuri tukee psykologisen turvallisuuden kehittamista. Taman lisaksi johtajien on
asetettava selkeita odotuksia koko organisaatiossa, korostaen psykologisen turvallisuuden

merkitysta koko tyOyhteisoélle. (Aaron Hall 2023; De Smet, Rubensteins & Vierow 2021.)

3.6 Psykologinen turvattomuus

Kun psykologinen turvallisuus puuttuu tyOpaikalta, se voi johtaa monenlaisiin negatiivisiin
seurauksiin seka yksildiden, etta organisaation tasolla. Psykologisen turvattomuuden ilmapii-
rissa tyontekijat voivat kokea pelkoa, epavarmuutta ja stressia, mika voi heikentaa heidan ky-

kyaan osallistua, kysya, ilmaista huolensa tai ehdottaa uusia ideoita. Tama voi johtaa luovuu-
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den, innovaation ja tuottavuuden laskuun, mika vaikuttaa tydnantajan menestymiseen ja kil-
pailukykyyn. Lisaksi psykologinen turvattomuus voi aiheuttaa tyontekijoiden keskuudessa li-
saantyvaa konfliktia, vahentynytta tyotyytyvaisyytta ja jopa mielenterveysongelmia, kuten ah-
distusta, masennusta ja tyduupumusta. Nama ongelmat aiheuttavat lisaantyvia poissaoloja.
(Kennedy 2023; Flavell 2023.)



13

4 RETEAMING-KEHITTAMISMENETELMA

Reteaming on ratkaisukeskeinen kehittamis- ja valmentamismenetelma, jonka ovat kehitta-
neet psykiatri Ben Furman ja sosiaalipsykologi Tapani Ahola 1990-luvulla vastaamaan yritys-
ten ja organisaatioiden tarpeisiin. Reteaming-prosessi on tyovaline johtamisen ja tydyhteiso-
jen kehittamistyohon. Se perustuu ajatukseen, ettd positiivinen muutos on mahdollista keskit-
tymalla vahvuuksiin, ratkaisuihin ja mahdollisuuksiin, sen sijaan etta jumituttaisiin ongelmien
analysointiin. Tama menetelma tukee yksiloita ja ryhmia asettamaan selkeita tavoitteita, kas-
vattamaan tavoitteiden saavuttamiseksi tarvittavaa motivaatiota ja sitoutumaan osaksi myon-
teistd muutosprosessia. Muutosprosessin tulisi olla interaktiivinen ja osallistava, mika mah-
dollistaa tiimien itse |0ytaa parhaat ratkaisut haasteisiinsa. Menetelma sopii hyvin myos hen-
kilokohtaiseen kehittdamiseen, valmennukseen ja ongelmienratkaisuun. (Furman & Ahola
2007; Ahola & Furman 2015.)

Reateaming-prosessi auttaa kasvattamaan motivaatiota ja luo toiveikkuutta. Monesti suhtau-
dutaan myonteisen muutoksen mahdollisuuksiin epailevasti, ja tarvitaan vahvistusta uskoak-
seen onnistumiseen. Prosessissa luodaan ja vahvistetaan uskoa prosessiin osallistuvan
mahdollisuuksiin saavuttaa tavoite ja innostusta toimia sen eteen. Samalla koko tydyhteiso
vahvistuu, mika lisaa yhteenkuuluvuuden tunnetta. Reteaming-prosessin lahestymistapa aut-
taa luomaan rento ja hyvantuulinen ilmapiiri, jossa kaikki uskaltavat kertoa nakemyksiaan il-
man pelkoa joutua arvostelun kohteeksi. Prosessin edetessa edistyminen ja onnistumiset
tuovat mielihyvaa, joka on koko tydyhteisda voimaannuttavaa. (Ahola & Furman 2015, 10—
18.)

Reteaming-prosessissa on lahtokohtana jokin muutostoive tai tavoite, jonka saavuttamista
halutaan. Kuitenkin yleensa vasta ongelmatilanteessa apua aletaan etsia ongelman ratkaise-
miseksi. Ongelmatilanteessa ei katsota, etta oikea ratkaisu olisi tavoitteen pohtiminen, mika
voitaisiin saavuttaa, vaan keskitytaan ongelmaan. Jokaisen ongelman voidaankin ajatella si-
saltavan myos muutostoiveen tai tavoitteen, jolloin taman saavuttaminen on myos ratkaisu
alkuperaiseen ongelmaan. Tata vaihetta reteaming-prosessia, jossa ongelma kaannetaan
sita vastaavaksi tavoitteeksi, kuvataan sanalla tavoitteistaminen. (Ahola & Furman 2015,
107-108; Cauffman 2017, 16.)
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Kun tavoite on selvilla, tarvitaan motivaatiota, panostusta ja maaratietoisuutta sen saavutta-
miseksi. Jos jotain todella halutaan, keinot sen saavuttamiseksi kylla I0ytyvat. Reteaming-
menetelman mukaan motivaatio on katsottava rakentuvan kahdesta suunnasta. Tavoitteen
on oltava kiinnostava ja tavoittelemisen arvoinen, ja toisaalta ne asiat, jotka lisdavat onnistu-
misen todennakoisyytta, eli jotka lisaavat uskoa, etta tavoite on mahdollista saavuttaa. Naita
kahta motivaation kasvun kulmakivea tyostetaan reteaming-prosessissa viiden tarkean kysy-

myksen avulla:

- Koetaanko tavoite omaksi?

- Onko tavoite koettu tarkeaksi ja arvokkaaksi?
- Uskotaanko tavoitteen saavuttamiseen?

- Koetaanko edistysta?

- Onko varauduttu vastoinkaymisiin?

Ollakseen motivoitunut tekemaan tyota tavoitteen eteen, tulee kokea, etta on itse tai yhdessa
muiden kanssa keksinyt tavoitteen, jonka haluaa saavuttaa eika sita ole saneltu ylapuolelta.
Tavoitteen tulee tuntua tarkealta ja merkitykselliselta, josta uskoo olevan hyodtya ja iloa seka
itselle ettd muille. (Ahola & Furman 2015, 18-19; Furman & Ahola 2007.)

Motivaation yllapitamiseksi on tarkeaa, etta onnistumisen kokemuksia koetaan. Pientakin
edistysaskelta on syyta juhlia, koska niiden katsotaan osoittavan oikeaa polkua kohti tavoi-
tetta. Muutosprosesseihin kuuluu myos vastoinkaymisia. Tarkeaa on olla varautunut myos
niihin, jotta toivoa ei meneteta, vaan suhtaudutaan karsivallisesti ja ymmarretaan niiden ole-

van osa prosessia. (Ahola & Furman 2015, 19-21.)

Yhteenvetona reteaming-prosessista voidaan katsoa Kankareen (2024b) luontomateriaalista
I0ytyvaa muutoksen portaat -kuviota (KUVA 7.). Siina kuvataan hyvin muutokseen tarvittavat

askeleet.
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Muutoksen portaat

Ongelmat tavoitteiksi

) 4

Tavoite kiinnostavaksi

) 4

Tavoite konkreettiseksi

) 4

Onnistuminen todennakoiseksi

A 4

r Edistyminen merkitykselliseksi ﬁ

A 4

Ansio jakoon

KUVA 7. Muutoksen portaat (Mukaillen Kankare 2024b)

4.1 Ratkaisukeskeisyys

Ratkaisukeskeisyytta pidetdan menetelmana seka ajattelu- ja toimintatapana, joka korostaa
positiivista suhtautumista haasteisiin, keskittyen tavoitteiden, paamaarien ja voimavarojen
|[6ytamiseen tilanteiden parantamiseksi tai sietamiseksi. Ongelmiin ei jadda jumiin, vaan pyri-
taan tunnistamaan mahdollisuuksia ja edistamaan omien vahvuuksien ja voimavarojen tun-
nistamista. Erityisesti tydelamassa ratkaisukeskeisyys nahdaan hyddyllisena, koska sen
avulla kehitetaan vuorovaikutustaitoja, parannetaan tydyhteisdon hyvinvointia ja edistetaan

myonteista tyokulttuuria (Ahola & Furman 2015; Kankainen 2022.)

Ratkaisukeskeisessa lahestymistavassa tulevaisuussuuntautunutta ajattelua korostetaan, jol-
loin ongelmatilanteisiin ei vastata perinteisin ratkaisuin tai kaavoin. Sen sijaan tilanteita pyri-
taan ymmartamaan uusista nakokulmista, mika auttaa uusien, yksildllisesti ja tilanteen mukai-
sesti merkityksellisten ratkaisujen ja mahdollisuuksien luomisessa. (Ahola & Furman 2015;
Mannermaa 2024.)
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Ratkaisukeskeisyyden tarjoamat tyokalut ja nakdkulmat auttavat yksilita ja ryhmia kohtaa-
maan muutokset ja haasteet rakentavasti, keskittymalla mahdollisuuksiin ja voimavaroihin.
Kayttamalla tata lahestymistapaa voidaan luoda kestavampi, inhimillisempi ja myonteisempi
tyokulttuuri ja yhteiskunta. (Ahola & Furman 2015; Kankainen 2022.)

Ratkaisukeskeisyyden voi maarittaa lyhyesti tulevaisuuteen suuntautumisena, ongelmakes-
keisyydesta irtautumisena seka voimavarojen ja mahdollisuuksien tunnistamisena ja aktivoi-
misena. (Grant 2011.)

4.2 Tavoitteistaminen

Tavoitteistaminen voidaan kuvata kolikon kahtena eri puolena: toisella puolella on ongelma ja
toisella puolella tavoite. Sen ydin ei ole ratkaisujen keksiminen ongelmiin, vaan ongelman uu-
delleen maarittely. Tassa prosessissa ongelma ilmaistaan tavoitteena, johon pyritaan, ei

asiana, josta halutaan eroon. Kankare (2024b) kuvaa luentomateriaalissaan tavoitteistamista

(KUVA 8.) seuraavanlaisesti.

—— Mita halutaan saada

* Ei mista halutaan eroon

—— Mihin suuntaan halutaan menna

* Eika mista pois

— Minka hyvan halutaan alkavan

* Ei minka ikavan loppuvat

—— Mita toivotaan

e Eika mita ei toivota

—— Mita halutaantilalle

¢ Ei mista halutaan paasta eroon

KUVA 8. Tavoitteistaminen — Goal setting (Mukaillen Kankare 2024b.)
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Tavoitteistamisessa pyritdan helpottamaan ongelmasta keskustelemista. Tyypillisesti ongel-
miin keskittyessa on vaarana selittely ja syyllisten etsimisen aloittaminen, mika voi johtaa
puolustautumiseen syytdksia vastaan ja ilmapiirin pahenemiseen. Kun tunnelma karsii, on-
gelmien ratkaiseminen muuttuu vaikeammaksi, ja tilanteen paikoilleen jaadessa alkaa syytta-
vat selitykset. Tama luo noidankehan (KUVA 9.), josta ulospaasy on haastavaa. (Ahola &
Furman 2015, 108-110)

vaaminen minen

Muutoksen puut- Syyttavat
teen selittdminen selitykset

L3 ¥

Huono tunnelm .
uono tunnelma ‘ Puolustautuminen

Ei yhteistyota . N
Ei ratkaisuja ja vastasyytokset

Ongelmien ku- » Ongelmien selitta-

KUVA 9. Noidankeha (Mukaillen Ahola & Furman 2015.)

Tavoitteistamisen kautta noidankehalta voidaan valttya. Kun keskitytaan ongelmien sijaan ta-
voitteisiin, keskustelun savy muuttuu perusteellisesti. (KUVA 10.) Ongelmien pohdinnan si-
jaan keskustelu kaantyy siihen, mita tavoitteiden saavuttamiseksi tulisi tehda. Talldin on luon-
nollista keskustella odotettavissa olevasta edistyksesta. Edistyksen analysointi tuottaa toi-
veikkaan ja arvostavan tunnelman, joka ruokkii ratkaisujen ideoimista ja yhteistyohalukkuutta.
Ihmisille on ominaista yrittda ymmartaa ongelmien alkuperaa, mutta kun huomio siirtyy tavoit-
teisiin, alkaa automaattisesti pohdinta, kuinka voi saavuttaa asetetut tavoitteet. Tavoitteen ol-
lessa selvilla voidaan jatkaa seuraavaan vaiheeseen reteaming-prosessissa. (Ahola & Fur-
man 2015, 111-112.)
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Tavoitteiden maa- Edistyksen notee-
ritteleminen raaminen
[ Edistysté ] » [ Edlstykgen selitta- ]
minen
Hy\\/;:] ttzir;?;iljma « Ylpeys ja ansion
Runsaasti ideoita Jakaminen

KUVA 10. Edistyksen keha. (mukaillen Ahola & Furman 2015.)

4.3 Mini-reteaming

Mini-reteaming on reteaming-prosessista jalostettu lyhyempi ja tiivistetympi versio. Se koos-
tuu kymmenesta avainkysymyksesta (KUVA 11.), jotka on suunniteltu opettamaan tyonteki-
joille reteaming-tyoskentelyn keskeiset periaatteet lyhyessa ajassa ja omakohtaisten koke-
musten kautta. Valikoidut ja loogisesti etenevat kysymykset on tarkoitettu herattamaan innos-

tusta ja motivaatiota vastaajassa. (Ahola & Furman 2015, 172.)

KUVA 11. Reteaming-vuokaavio.
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Mini-reteaming prosessia ohjaavat kysymykset esitetdan seuraavaksi alla. Aholan & Furma-
nin (2015) kirjasta 'Reteaming-valmennus' ja Kankareen (2024a) luentomateriaaleista on
koostettu kysymykset ja esimerkit. Aluksi esitetdan kysymys, sen lyhyt selostus seka pitempi

kysymyksen avaaminen ja mahdolliset apukysymykset.

1. Mika on tavoitteesi?
o Koko prosessi kaynnistetaan maarittelemalla prosessille tavoite.
Tavoitteen ldytamiseksi esitetaan kysymyksia, kuten "Onko olemassa jotakin, mita ha-

luaisit oppia, jotakin mita haluaisit muuttaa tai jotakin mita haluaisit saavuttaa?”

2. Mita hyotya siita on itsellesi?
o ltselle koituvat hyddyt tavoitteen saavuttamisesta kirjataan ylos.
Yritetdan 16ytaa mahdollisimman monia hyotyja. Kysymyksilla "Milla tavalla siita on si-
nulle hy6tya? Mitda muuta hyotya tavoitteestasi on sinulle?” autetaan hyétyjen [6ytami-

sessa.

3. Mita hyotya siita on muille?
e Hyodtyjen etsintaa jatketaan laajentamalla nakékulmaa muihin ihmisiin, kuten
tyokavereihin, asiakkaisiin ja muihin sidosryhmiin.
Kaytetdaan samoja kysymyksia kuin edellisessa, mutta "sinun” tilalle tulevat muut hen-

kilot, tyokaverit, asiakkaat jne.

4. Missa kohtaa arvelet olevasi menossa téalla hetkella asteikolla 1-10, jos yksi tar-
koittaa, etta et ole viela edes tullut ajatelleeksi koko asiaa ja kymmenen, etta olet
saavuttanut tavoitteesi?

e Maaritelldaan selkea piste missa ollaan nyt, ja siihen voidaan peilata tulevaisuu-
dessa edistysta.
Esimerkiksi, jos tavoitteena on oppia espanjaa, kysytaan, missa kohtaa asteikolla 1-10
ollaan menossa, jos yksi tarkoittaa, etta "hola” ja "lhombre” ovat lahes ainoat tunnetut

espanjankieliset sanat ja kymmenen, etta luet sujuvasti espanjankielisia dekkareita.
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. Mita olet jo tehnyt paastaksesi arvioimaasi pisteeseen?
e Edellisen kysymyksen vastaus on yleensa suurempi kuin yksi, niin miten siihen
asti on jo paasty? Mita on jo tehty?
Asiat voivat olla pieniakin. Pelkastaan reteaming-prosessin aloitus saa miettimaan ta-

voitetta, ja huomataan, ettei ihan lahtétilanteessa ollakaan.

. Kuka tai ketka ovat auttaneet sinua tahan mennessa ja milla tavalla?
o Ketka kaikki ovat kannustaneet, tukeneet ja auttaneet tahan pisteeseen asti?
Mahdollisimman monta kannustajaa, auttajaa ja tukijaa, jotka ovat jo nyt auttaneet, yri-

tetdan loytaa. Se voi olla kaunis sana tai taputus selkaan, "Hyvin olet jo edistynyt".

. Mista huomaat, etta olet jo siirtynyt asteikolla yhden askeleen eteenpain? Enta
mista joku laheisesi huomaisi saman asian?

e Miltd pienikin, mutta kuitenkin merkittava edistysaskel nayttaa kaytannossa?
Onko se esimerkiksi espanjan kurssille ilmoittautuminen tai kenties kielisovelluksen
lataaminen puhelimeen. Ehka ehdottaminen kaverille, etta ensi kesana matkustetaan

Espanjaan ja mina voin tilata ravintolassa.

. Mitka seikat puhuvat sen puolesta, etta sinulla on hyvat mahdollisuudet saavut-
taa tavoitteesi?

e Mitka syyt antavat uskoa, etta tavoitteen voi saavuttaa?
Syita, jotka antavat uskoa tavoitteen saavuttamiseen, on monia. Uskoa ja optimismia
tavoitteen saavuttamiseksi voidaan perustella omilla vahvuuksilla, aikaisemmilla onnis-

tumisilla, tyOkavereiden tuella tai vaikkapa jo maksetulla Espanjan matkalla.

. Keille kaikille aiot kertoa edistyksestasi?

e Edistymisen huomaamiseksi ja ansaitun arvon saamiseksi tarvitaan vahintaan
yksi ulkopuolinen henkild, jolle edistysaskeleista voi kertoa ja jonka kanssa voi
iloita niista yhdessa.

Kuka on se henkild, jolle voi kertoa edistyksesta? Tama henkild voi olla tydkaveri, ys-
tava, puoliso tai kuka tahansa, jolle voi kertoa ja jonka kanssa voi iloita yhdessa edis-

tymisesta.
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10.Keita kaikkia voisit kiittaa tuesta ja kannustuksesta saavutettuasi tavoitteesi?
Mika voisi olla luonteva tapa kiittaa naita kannustajia?
¢ Monet nimet ovat varmasti samoja kuin kohdassa kuusi, mutta prosessin var-
rella niita voi tulla myos muita.
Mieti keita kaikkia olet prosessin aikana tavannut, ketka olisivat kiitoksen ansainneet.
Mika olisi sopiva ja luonteva tapa kiittaa heita? Se voi olla, vaikka pullakahvit tai puoli-

son vieminen Kylpylahotelliin viikonlopuksi.
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5 MINI-RETEAMING CASE-ESIMERKKI

Tassa luvussa mini-reteaming-prosessi avataan arkikielella kaytannon esimerkin avulla. Esi-
merkin alkutapahtumat ovat tapahtuneet prosessiteollisuudessa, ja nyt on tarkoitus esittaa,
kuinka ongelmatilanne tavoitteistetaan ja kdydaan mini-reteaming-prosessin avulla lapi. Vas-
taavanlaisia yhteentormayksia on varmasti koettu jokaisella eri teollisuuden alalla. Esimerkki-
tapauksessa voitaisiin yhta hyvin kasitella tyokavereita kuin tyontekijaa ja toimihenkildéa. Toi-
mihenkildlla tarkoitetaan insinoorin, diplomi-insindorin tai muun vastaavan korkeakoulu- tai
yliopistotutkinnon suorittanutta henkilda, joka on suoraan tyontekijan esihenkilo tai vastaa-
vassa asemassa. Tyontekijalla tarkoitetaan perus-, ammatti- tai erikoisammattitutkinnon suo-
rittanutta henkila, joka toimii tuotantotydntekijana ja on alisteinen toimihenkildlle. (Tydturval-
lisuuskeskus 2024.)

5.1 Case-tapauksen lahtokohta

Valvomoon oli tultu toimihenkilon toimesta kertomaan, kuinka tyontekijan seuraavaksi tulisi
ohjata prosessia. Tyontekija oli kertonut, etta vastaavaa oli aikaisemminkin kokeiltu eika se
ollut toiminut, turha yrittaa. Tasta kommentista tuohtuneena toimihenkilon kerrottiin tuoneen
esiin laajan koulutustaustansa ja vahatelleen vain ammattikoulun kayneen tyontekijan taitoa
ja osaamista, vaikka tama oli sita kerryttanyt jo kymmenien vuosien ajan kaytannon tyoela-
masta ja toimihenkildon insindorin papereista muste ei ollut viela kokonaan edes kuivunut.
Ammattitaitonsa vahattelysta tyontekija oli loukkaantunut ja paattanyt, etta parempi oli pitaa
suu Kiinni ja antaa toimihenkildiden paattaa, mita tehdaan, kun kerran olivat kouluja kayneet.
Myohemmin toimihenkilon todettiin olleen vaarassa, prosessi meni pilalle, ja han oli poistunut
valvomosta pettyneena ja vahan nolostuneena, kun ei ollut kuunnellut tyontekijaa. Tyontekija
oli vaiennettu, eika toimihenkildlle kerrottu, menikd viimeksikin samalla tavalla pilalle. Tilan-

teesta ei opittu mitdan, mutta itse kukin oli mielensa pahoittanut

Kuvatussa tilanteessa tyontekijat on ajettu tilanteeseen, jossa toisiaan ei kunnioiteta, mika
johtaa kommunikaatioyhteyden katkeamiseen. Esihenkilon on katsottu olevan aika ottaa ti-
lanne haltuun, sillda hanen tehtavakseen on maaritelty puuttuminen tydnsujuvuutta haittaavien

yksiléiden ja ryhmien ongelmiin (Jarvinen 2014, 80).
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5.2 Tavoitteistaminen

Prosessin aloittamisessa lahdetaan liikkeelle siita, etta esihenkild kutsuu tyontekijat ja toimi-
henkilot tapaamiseen, jossa reteaming-prosessin mukaisesti aletaan selvittaa tilannetta. Tu-
lehtunut tilanne tyontekijoiden ja toimihenkildiden valilla todetaan, kommunikointi ei toimi. Ti-
lanne vaikuttaa koko tyoyhteisoon haitallisesti, lisaten huonoa tyGilmapiiria seka vaikuttaen

valillisesti myos tuotantoon. Ongelmasta halutaan paasta eroon mahdollisimman pian.

Tavoitteistamisen ja myos koko mini-reteaming-prosessin aloitus tapahtuu kirjoittamalla on-
gelma ylds. Siihen paastaan kysymyksilla: "Mihin muutosta haluttaisiin? Mita haluttaisiin saa-
vuttaa? Mita toivottaisiin olevan eri tavalla?" Vastaukseksi saadaan, ettd kumpikaan osapuoli

ei kuuntele toistaan eika kunnioita toisen osapuolen mielipidetta.

Ei kuunnella
toisten
mielipiteita

Keskusteluyhteyden
avaaminen kaikkien
tyontekijoiden valille

KUVA 12. Tavoitteistaminen — Kolikon kaksi puolta.

Ongelma kirjataan ylos ja aletaan tavoitteistamaan. Tavoitteeksi saadaan keskusteluyhtey-
den avaaminen kaikkien tyontekijoiden valille, niin etta jokaisella on oikeus puhua ja tulla
kuulluksi. Kun tavoite on saatu kirjattua ylos, voidaan ylos kirjattu ongelma pyyhkia pois ja
lahtea kohti tavoitetta mini-reteaming-prosessin kymmenen kysymyksen avulla. Prosessi ta-

pahtuu neljan eri tapaamisen aikana.
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5.3 Mini-reteaming case-prosessi

1. Mika on tavoitteesi?
Tavoitteistamisen yhteydessa vastattiin jo mini-reteaming-prosessin ensimmaiseen ky-
symykseen, mika on tavoite. Se on keskusteluyhteyden avaaminen kaikkien tydnteki-

joiden valille.

2. Mita hyotya siita on itsellesi?
Tyontekijoiden keskelta nousi seuraavanlaisia asioita: avoimesti ja ilman pelkoa puhu-
misen mahdollisuus, jolloin omat ajatukset ja ideat saadaan kuuluviin. Taman koettiin
lisddvan tydmotivaatiota ja nostavan mielialaa muutenkin. Mahdollisuus uusien asioi-

den oppimiseen kokeneemmilta tyontekijoilta.

3. Mita hyotya siita on muille?
Koettiin, ettd keskusteluyhteyden ollessa avoin kaikkien valilla, kaikki hyotyvat: mah-
dollisuus uuden oppimiseen ja mahdollisten vaarinkasitysten korjaamiseen. Tyonan-
taja hyotyy saadessaan motivoituneempia tyontekijoita, jotka haluavat kehittaa tuotan-
toa. Taman seurauksena, kun tuotanto paranee, yritys tuottaa enemman ja tyontekijat

saavat tuotantobonuksia.

4. Missa kohtaa arvelet olevasi menossa télla hetkella asteikolla 1-10, jos yksi tar-
koittaa, etta et ole viela edes tullut ajatelleeksi koko asiaa ja kymmenen, etta olet
saavuttanut tavoitteesi?

Tyontekijoiden pohtiessa, missa kohtaa asteikkoa talla hetkellad ollaan menossa, mo-
net totesivat prosessin kaynnistyksen saaneen heidat miettimaan omaa kaytostaan ja
toimintatapojaan. Asteikossa yksi tarkoittaa, ettei asiaa ole viela mietitty ja kymmenen,
etta avoin keskusteluyhteys on kaikkien valilla. Keskustelun jalkeen paadyttiin asteikon
kohtaan nelja. Matkaa avoimeen keskusteluyhteyteen todettiin olevan, mutta ei kuiten-

kaan ihan pohjalta tarvitse lahtea.

5. Mita olet jo tehnyt paastaksesi arvioimaasi pisteeseen?
Moni kertoi pohtineensa, etta prosessin kaynnistaminen on saanut silmat aukeamaan
ja huomaamaan, kuinka huonoksi tilanne oli paassyt ajautumaan. Tyontekijat ovat al-

kaneet miettia enemman milta muista tuntuu, kuin milta itsesta tuntuu.
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6. Kuka tai ketka ovat auttaneet sinua tahan mennessa ja milla tavalla?
Tahan kysymykseen on kollektiivisesti saatu samanlaisia vastauksia. Tyokavereiden,
ystavien ja puolison on kerrottu kannustaneen. Esimerkiksi on kerrottu, etta lauantai-
illan saunaillassa ei enaa tarvitse valittaa tyopaikan ilmapiirista, vaan voi keskittya 10y-

lyn heittamiseen.

7. Mista huomaat, etta olet jo siirtynyt asteikolla yhden askeleen eteenpain? Enta
mista joku laheisesi huomaisi saman asian?
Sen huomasi ensin rouva, kerrottiin eraan tyontekijan toimesta. Paljon mukavampi
aviomies on toista palannut kuin aikaisemmin. Siitdhan sita itsekin alkoi pohtia, etta
onhan sinne toihinkin ollut paljon mukavampi menna, jutut niin tydasioista kuin vapaa-
ajasta ovat luistaneet ja tyd motivaatio ollut paljon parempi. Eika enaa ala rinnasta pu-
ristamaan, kun toimihenkilét astuvat huoneeseen. Silloinkin voi avoin puhe puolin ja

toisin jatkua.

8. Mitka seikat puhuvat sen puolesta, etta sinulla on hyvat mahdollisuudet saavut-
taa tavoitteesi?
Uutta on innostuttu oppimaan monen tyontekijan toimesta prosessin alkamisen myota,
mika vie kohti tavoitetta. Keskusteluyhteyden avautuminen on tuonut uusia tietoja ja
taitoja kaikkien ulottuville. Omaa kokemustaan pitkalta uraltaan jakavat jotkut, kun taas
toiset tuovat esille koulussa oppimaansa tuoretta tietoa. Halu kehittaa omaa tyota ja
koko prosessia on syttynyt monissa, ja tama kehitys tapahtuu vain, kun keskusteluyh-

teys tuotannon ja toimihenkildiden valilla on olemassa.

9. Keille kaikille aiot kertoa edistyksestasi?
Edistyksesta oli suunniteltu kerrottavan kaikille muille osastoille, joilla tiedettiin olevan
samankaltaisia ongelmia. Toisaalta itsensa kehumisen vuoksi, toisaalta avun anta-

miseksi. Kotona perheelle oli monen aikomuksena kertoa, samoin ystaville.

10.Keita kaikkia voisit kiittaa tuesta ja kannustuksesta saavutettuasi tavoitteesi?
Mika voisi olla luonteva tapa kiittaa naita kannustajia?
Tiimin kesken nousi ensimmaisena ajatuksena, etta tuesta ja kannustuksesta tulisi Kiit-
taa ensimmaisena muita tyokavereita. Yhteishengen kerrottiin parantuneen huimasti

keskusteluyhteyden myata, ja kaikilla oli mukavampi olla toissa. Keskusteltiin, etta
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seuraavana viikonloppuna mentaisiin yrityksen kustantamana sydomaan, koska sen
kaikki olivat ansainneet. Kotivaen palkitsemista kylpylaviikonlopulla ajatteli moni saa-

mansa kannustuksen vuoksi.

5.4 Prosessin yhteenveto

Koko tydyhteison muissakin vuoroissa ja osastoilla huomattiin tdman tiimin ilmapiirin muutok-
set, ja haluttiin oma-aloitteisesti ottaa reteaming-prosessi kayttoon. Ahola & Furman (2015)
kirjoittavat, kun tavoite nahdaan kiinnostavana ja tavoittelemisen arvoisena, lisaantyy onnis-

tumisen todennakadisyys, ja tata ovat monet vuorot ja tiimit jo osoittaneet.
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6 POHDINTA

Opinnaytetyon tavoitteena oli kuvata prosessia, joka sopii vuorovaikutuksellisiin ongelmiin,
mutta jota voi myos kayttaa laajemminkin erilaisten ongelmatilanteiden ratkaisuissa. Tyossa
sovelsin esittamaani reteaming-tyOkalua case-esimerkin kautta. Tama esimerkki naytti hyvin,
kuinka helppo ja yksinkertainen reteaming-prosessi on. Prosessiin osallistujien on kuitenkin
oltava mukana siina omasta halusta, etta muutosta ja kehitysta voisi tapahtua. Tarkeaa on

myos psykologisesti turvallinen toimintaymparisto tyopaikalla.

Ty on selventanyt sita, kuinka tarkeaa on ongelmien ratkaiseminen myonteisesti niita tavoit-
teistamalla, ja positiivisella tavalla. Tallainen Iahestymistapa, jossa kartoitetaan vahvasti eri
tahojen hyodyt, lisaa inmisten motivaatiota ja osallisuutta itse prosessiin. Toimintatapa, jossa
ihmiset pakotetaan muutokseen johtaa naennaismuutokseen eli muutosta ei tapahdu oike-
asti. Todellinen muutos onnistuu helpoiten siten, ettd muutoksessa hyodynnetaan inmisen
sisaistd motivaatiota ja siten, ettd muutoksen toimintaymparisté on psykologisesti mahdolli-

simman turvallinen.

Psykologisesti turvallisella tydpaikalla valitsee ilmapiiri, jossa tyontekijat voivat ilmaista mieli-
piteensa, esittda kysymyksia ja ottaa riskeja ilman pelkoa negatiivisista seuraamuksia. Tilan-
teessa, joissa etsitaan virheiden aiheuttajaa tai tyontekijoiden ehdotuksiin suhtaudutaan alen-
tavasi tai epailevasti, johtaa se pelonilmapiiriin, joka ei mahdollista psykologista turvallisuutta.
Tasta seuraa erilaisia haittoja, joita ovat esimerkiksi luovuuden ja innovatiivisuuden vahene-
minen, alentunut tyotyytyvaisyys, lisdantynyt stressi, tyontekijdiden sitoutumisen puute ja
kasvanut vaihtuvuus. Psykologinen turvallisuus on merkittava tekija pito- ja vetovoiman edis-

tamiselle, mika myos tassa case-esimerkissa on nahtavissa.

llIman psykologista turvallisuutta tyontekijat eivat koe sisaista motivaatiota, joka perustuu au-
tonomiaan, omien ideoiden esilletuomiseen ja yhteyden kokemiseen. Psykologinen turvalli-
suus ja sisdinen motivaatio toimivat yhdessa. Psykologinen turvallisuus onkin valttamaton
pohja menestyvalle ja hyvinvoivalle tydyhteisdlle. Esihenkildiden rooli on merkittava, mutta

jokainen voi tehda oma osuutensa psykologisen turvallisuuden edistamiseksi.
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Jos ongelmia analysoidaan liikaa, ihnmiset menevat helposti puolustusasemiin ja ratkaisuha-
lukkuus haviaa. Tata kuvaa sanonta "Analysis is paralysis” - lika analysointi johtaa halvaan-
tumiseen. Ongelmat ratkaistaan tulevaisuuspainotteisesti eika menneisyyspainotteisesti ana-
lysoimalla. (Furman, Pinjola, & Rubanovitsch 2014.) Steve de Shazer (De Shazer, Dolan &
Korman 2007) sanoo kirjassaan, etta ongelmista puhuminen lisda ongelmia ja ratkaisuista
puhuminen lisaa ratkaisuja. Tassa voidaankin tehda paatelma, etta parasta on keskittya tule-
vaisuuteen, ratkaisuihin eikd menneisyytta miettimalla. Reteaming-prosessi onkin loistava

menetelma, yksinkertaisena, ratkaisukeskeisena ja tulevaisuuteen keskittyvana prosessina.
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7YHTEENVETO

Taman opinnaytetyon tavoitteena oli tutkia ja analysoida reteaming-tyokalun soveltuvuutta
prosessiteollisuuden johtamiskulttuurin kehittamiseen. Tyossa keskityttiin erityisesti re-
teaming-prosessiin ja psykologisen turvallisuuden edistamiseen tydyhteisossa. Tyossa kasi-
teltiin reteaming-tyokalun teoreettista taustaa, sen keskeisia periaatteita ja soveltamista pro-
sessiteollisuuden kontekstissa. Tutkimuksen pohjalta voitiin havaita, etta reteaming-tyokalu
tarjoaa tehokkaan kehyksen vuorovaikutuksellisten ongelmien ratkaisemiseen, edistaa avoi-

men kommunikaation kulttuuria ja tukee jatkuvaa oppimista ja kehittymista tyopaikalla.

Case-esimerkin avulla osoitettiin, miten reteaming-tydkalua voidaan kayttaa kaytanndssa eri-
laisten ongelmatilanteiden ratkaisemiseen. Esimerkki tarjosi konkreettisia todisteita siita,
kuinka reteaming-tyokalu edistda psykologista turvallisuutta, lisaa tyontekijoiden motivaatiota
ja sitoutumista, ja miten se voi vaikuttaa positiivisesti organisaation johtamiskulttuuriin koko-

naisuudessaan.

Opinnaytety0ssa osoitetaan, ettad reteaming-tydkalun systemaattinen kayttoonotto ja sovelta-
minen prosessiteollisuudessa voivat tarjota merkittavia hyotyja, mukaan lukien parempi tyon-
tekijoiden valinen kommunikaatio, lisaantynyt luottamus ja kunnioitus seka kestavamman ja
innovatiivisemman tyokulttuurin kehittaminen. Tydssa suositellaankin, etta prosessiteollisuu-
den organisaatiot harkitsevat reteaming-tyokalun integroimista osaksi johtamiskaytantojaan

ja kehitysprosessejaan.

Tydssa nousee myos esille psykologinen turvallisuus, jota ilman mikaan tiimi tai organisaatio
ei voi saavuttaa taytta suorituskykyaan. Psykologinen turvallisuus luo perustan, jolla yksilot
voivat vapaasti ilmaista ideoitaan, ottaa riskeja ja oppia virheistdan ilman pelkoa arvostelusta
tai seuraamuksista. Se ei ainoastaan edista avoimuutta ja keskinaista luottamusta, vaan
my0s rohkaisee henkilostoa kokeilemaan uusia lahestymistapoja ja innovaatioita, jotka ovat
elintarkeita kestavan kasvun ja jatkuvan parantamisen kannalta. Taman opinnaytetyon ha-
vainnot korostavat, kuinka reteaming-tyokalu oikein ja tietoisesti kaytettyna voi lisata psykolo-
gista turvallisuutta tyopaikoilla, mika puolestaan vahvistaa tydyhteison yhtenaisyytta, sitoutu-

mista ja suoriutumista.
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Yhteenvetona voidaan todeta, etta reteaming-tyokalu tarjoaa lupaavan lahestymistavan pro-
sessiteollisuuden haasteiden vastaamiseen, erityisesti, kun kyseessa ovat johtamisen ja tyo-
yhteison kehittamisen nakokulmat. Jatkotutkimuksissa voitaisiin edelleen syventaa ymmar-

rysta reteaming-tyOkalun pitkaaikaisvaikutuksista ja tutkia sen soveltuvuutta laajemmin erilai-

siin teollisuudenalojen ja organisaatiokulttuurien konteksteihin.
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