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Talla opinnaytetydlla selvitetadn SaimaanVirta ry:n ty6- ja yksildvalmentajien
yhteisty6n haasteita. Opinnaytetydlla selvitetdan, mika yhteistytssa koetaan
haasteeksi ja kuinka haasteita kehitettéisiin. Opinnaytetyon viitekehys muo-
dostuu kasitteista yhteisty®, osallistaminen, tydyhteison kehittdminen, ratkai-
sukeskeinen lahestymistapa seka ryhman muodostumisen vaiheet. Viitekehys
muodostuu myds vuorovaikutuksesta, joka pitaa sisallaén dialogin yhteistytn
kehittamisen menetelmana seka 5 K:n vuorovaikutuksen.

Opinnaytetyon menetelminé kaytettiin laadullista tutkimusta, jonka aineisto ke-
rattiin kahdella kyselylla seka osallistavaa toimintatutkimusta, jossa aineistoa
kerattiin havainnoimalla. Osallistava toimintatutkimus toteutettiin ty6- ja yksilo-
valmentajien yhteisina ryhmatapaamisina tydnantajan toimitiloissa. Yhteistyon
kehittamistarpeista kerattiin tietoa tyo- ja yksilévalmentajilta kyselyn avulla.
Tyo6- ja yksilovalmentajien toive kehittamistydlle oli, ettd yhteistyota kehitetdan
yhteista aikaa ja keskustelua lisaamalla, puuttumalla kommunikoinnin haastei-
siin, poistamalla vastakkainasettelua ja vahvistamalla tiimiytymista. Kehitta-
mistyon avulla haluttiin myds oppia tuntemaan ryhman jasenet paremmin. Yh-
teisille ryhmatapaamisille yhteistyota kehittdvaksi menetelmaksi valikoitui vuo-
rovaikutuksen kehittaminen.

Tyo6- ja yksildvalmentajat kokivat kehittdmistyon aikaiset ryhmatapaamiset
hyodylliseksi. Hyvana asiana koettiin se, etta tapaamisilla saatiin aikaan kes-
kustelua. Ty6- ja yksilovalmentajien kokemuksen mukaan tapaamisille vali-
koidut yhteistyota kehittdvat aiheet vastasivat ryhman kehittamistoiveita ja ai-
heet koettiin hyodyllisiksi seké ajankohtaisiksi. Yhteiset tapaamiset koettiin hy-
vana tapana tutustua toisiin ja hyvana asiana koettiin myos se, etta tapaami-
silla tuli esiin ryhman jasenten samankaltaiset ajatukset ja toiveet.

Kehittdjan nakokulmasta yhteistydn haasteena nakyi se, etta jos moniammatil-
linen yhteistyd ei toteudu, tdhan voi olla syyna se, etta tydyhteiséssa on luotta-
muksen puutetta tai ettd tydyhteist on turvaton. Yhteistydn haasteena nakyi
my6s muutosprosessi. Jatkotydskentelyehdotuksena todetaan, ettd haastei-
siin voisi vaikuttaa avaamalla perusty6ta.
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ABSTRACT

This thesis will develop cooperation between work coaches and individual
coaches at SaimaanVirta ry together with the employees. SaimaanVirta ry
acts as a provider of social services, a service voucher for rehabilitative work
services for the social and health district and a private provider of employment
services for the local labor administration. This thesis will clarify which issues
are perceived as a challenge in the cooperation and how these challenges
could be overcome. The frame of reference in this thesis is cooperation, in-
volvement of the work community, a solution-oriented approach and different
stages of group formation. The frame of reference in this thesis also includes
interaction which includes dialogue in developing the cooperation as well as
respect, listening, concentration, alleviation and patience as parts of good in-
teraction.

The method in this thesis was qualitative research. Research material was
collected through inquiry and participatory action research. The work coaches’
and individual coaches” groups wishes for the development work were that co-
operation would be developed by spending more time together and having
discussions. Also, by addressing communication challenges, by removing an-
tagonism, by strengthening teamwork and also by getting to know each other
better. For the group meetings, the chosen method to develop cooperation
was the development of interaction.

Work coaches” and individual coaches” felt that group meetings during devel-
opment work were helpful. Work coaches and individual coaches felt that the
group meetings provoked a conversation and they were a great way to get to
know each other. The topics of the meetings were perceived to develop co-
operation. Noticing similar thoughts and aspirations in the other group was
also seen as a good thing. From the developer's point of view, cooperation is
challenging because interprofessional co-operation does not take place. This
may be due to a lack of trust in the work community or an insecure work com-
munity. The process of change was also a challenge for cooperation. As a
proposal for further work, it was stated that the challenges could be addressed
by explain the basis of the work.

Keywords: developing, co-operation, interaction



SISALLYS

1 JOHDANTO ..ttt oottt et e et et e e e e e et e e e ee b e e e eata e eeenanaaaaeees 6
2 OPINNAYTETYON TEHTAVA JA TARKOITUS ....coviiitiectie e 6
3 KEHITTAMISYMPARISTON KUVAUS .......cooeoieiteectee e ee e ete e eaneevaenneas 8
3.1 Kuntouttava tyotoiminta ja palveluseteli............ccooois 10
3.2 Henkiloston ammattivaatiMUKSET ............uuuiii e 11
3.3 Tyovalmennus ja yKSIlOVAIMENNUS ... 13

4  KEHITTAMISTYON VHTEKEHYS ....ooiiiiiecieece ettt ettt aae e 14
A1 YREEISIYO ..o 16
4.1.1 Yhteistyon kehittaminen toimijoita osallistamalla ..............ccccccvvvviiiiiiiiiiiiiinnnnee. 17
4.1.2 Ratkaisukeskeinen lahestymistapa tyoyhteistjen kehittdmisessa .................. 19
4.1.3 Ryhman muOdOSTUMINEN .......ciiiiiiiiiiiiiiiiiiiiieiieieeeee ettt e e e e e e eeeeeeeeeees 20

4.2 VUOTOVAIKULUS ..ottt e e e e e 24
4.2.1 Dialogi yhteistyon kehittdmisen valineena ..............cccceeeviieeiiieeiiiiiii e 27
4.2.2 5 K:n periaate VUOroVaiKUtUKSESSA .........uuuuiiiieeeiieieiiiiie e eee e e e e e e e e eeeeaanns 29

5 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS JA MENETELMAT ....oooiiiiiiiccecceccecce e, 30
5.1 Kvalitatiivinen tUtKIMUS .........ooiiiiiiiiiiee e e 32
5.1.1 Kysely aineistonkeruun menetelmana ..........cccoovveiiiiiiiiiiiiiii e 34
5.1.2 Kyselyjen tulosten analySOiNti........cccoeeeiiiieiiiiiiiie e 37
5.1.3 Ensimmaisen Kyselyn tuloKSet ............coovriiiiiiiiii e 38

5.2 Osallistava toimintatUtKIMUS ..........cooiiiiiiiiiiiiie e 41
5.2.1 Havainnointi toimintatutkimuksen tiedonkeruun menetelmana ....................... 44
5.2.2 Neljd yhteista tapaamiSta............ccoeeiiieiiiiiiiiie e 45
5.2.3 Toisen Kyselyn tUlOKSEL............ovuuiiiiiiic e 56
5.2.4 Viides yhteinen tapaamiNeN .........cccoieeeiiiiieiiiiiee e 59

B JOHTOPAATOKSET ...ttt ettt te et et ste e et e aaeeanes 60
6.1 Tapaamisten NAVAINNOINTI .........ccuuiiiiiiii e e e e e e e eae 60

6.2 Yhteistydn haasteet kehittajan ndkokulmasta.............ccoviiiiiiiiiiiiie e 63



6.3 YNEEENVETO. .. ettt 68
T P OH DN T A ettt e et e e et e e e et e e e et e e eea e aaeee 69

7.1 Tulosten NYOAYNTAMINEN ... ...ttt 69

7.2 JAKOLYOSKENTEIY ...t 70

7.3  KehittamistyOn OIKEa-AIKAISUUS...........uuuuuuriiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 75

7.4  Luotettavuuden ja oman onNiStUMISEN arvioiNti..............eeueeimeiimiieiiieaans 77

7.5 KehittamistyOn pProSESSIN @rVIOINTi...........uuuuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiii e 80
7 I =1 R 82
LITTEET

Liite 1. Ensimmainen kysely
Liite 2. Toinen kysely

Liite 3. Vastuullisen tyokayttaytymisen arviointi ja kehittaminen



1 JOHDANTO

Tyobyhteisdja voidaan ja niita taytyykin kehittdd. Ulkoisen ympariston muutok-
set ja vaatimukset aiheuttavat joissakin vaiheissa muutostarpeita, mutta my6s
tyoyhteisojen siséisissa tekijoissa tapahtuu muutoksia. Tydyhteisdille pitaa
luoda edellytykset kehittamiselle. Tydyhteistjen kehittdminen ei onnistu pel-
kastaan johtamisen tasolta késin. Kaytannollinen kehittdminen edellyttda osal-
lisuutta koko tydyhteis6ltd. Vuorovaikutus on tydyhteisdjen perustekijoita, silla
ilman vuorovaikutusta ihmisten kesken ei ole olemassa yhteis6a. (Tarkkonen
2012, 151-152, 162.)

Kehittamistydssa kuvataan ensin kehittamistyon tehtavaa ja tarkoitusta. Kol-
mannessa luvussa kuvataan kehittamisymparistéa, SaimaanVirta Ry:ta seka
yhdistyksen taustaa. Neljannessa luvussa kasitellaan kehittdmistyon viiteke-
hysta, joka koostuu muun muassa yhteistyon ja vuorovaikutuksen kasitteista,
tyoyhteistja osallistavasta kehittamisesta seké kehittamistyon ratkaisukeskei-
sesta lahestymistavasta. Viidennessa luvussa kaydaan lapi kehittamistyon to-
teutus ja kaytetyt menetelmat. Kehittamistydn johtopaatokset kaydaan lapi lu-
vussa kuusi. Luvussa seitseman pohditaan tutkimustulosten hyédyntamista ja
mahdollisia jatkotydskentely aiheita, kehittdmistyon luotettavuutta seka kehit-

tamistyon prosessia.

2 OPINNAYTETYON TEHTAVA JA TARKOITUS

Olen itse osa opinnaytetyon tydyhteista. Kehittamistydn suunnittelu alkoi ty6-
yhteisdssa kevaalla 2021 kehittamistarpeen selvittdmiselld. Tybnantajan edus-
tajat, esihenkiltt ja toiminnanjohtaja kertoivat, etta ty6- ja yksilovalmentajien
kehityskeskusteluissa oli noussut esiin epatietoisuutta tyontekijoiden ty6tehta-
vista. Oli epaselvaa, mita kenenkin ydintehtava tytssa on ja tama tietamatto-
myyden koettiin vaikuttavan myos tyoilmapiiriin. Tarkoitus oli lahtea kehitta-
maan tyo- ja yksilovalmentajien keskinaista keskustelukulttuuria tydnkuvia
avaamalla ja selkiyttamalla. Henkilokunnan yhteisesséa henkilostépalaverissa

kerrottiin tulevasta kehittamistydsta koko henkilostolle kevaalla 2021.



7

Syyskuussa 2021 pidetyssa kehittamisty6ta koskevassa palaverissa kavi ilmi,
ettd tyopajojen pajarakenteita muutetaan ja tydvalmentajien tyonkuviin ja tyo-
tehtaviin oli tulossa muutoksia syksyn 2021 aikana. Koettiin, ettd kehittdmistyo
alkuperaisen suunnitelman mukaan ei ollut tdssa kohtaa oikea-aikainen. Tar-
peelliseksi koettiin yhteistydn parantaminen tyo- ja yksilovalmentajien valilla.
Tybnantaja halusi tietd&, mika rajoittaa tyo- ja yksilévalmentajien yhteistyota ja
kuinka hallinto voisi auttaa ja edistaa yhteistyota.

Taman opinnaytetyon tarkoituksena on SaimaanVirta ry:n tyd- ja yksiloval-
mentajien keskinaisen yhteistydn haasteiden kartoitus ja yhteistyon kehittami-
nen. Yhteistyota kehittdvaksi menetelmaksi valikoitui vuorovaikutuksen kehit-

taminen.

Kehittamistyon tutkimuskysymyksiksi muodostuivat:

1. Mitka ovat yhteistyon haasteet?

2. Kuinka naihin haasteisiin voitaisiin puuttua?

Yhteistyon haasteiden kartoitus ja yhteisty6n kehittaminen edellyttaa tyonteki-
joiden saamista mukaan kehittamiseen. Tydyhteison jasenet ovat yleensa itse
parhaita keksimaan sopivimmat ratkaisut ongelmiinsa. Tyontekijoiden koke-
musten kartoittamiseen ja vuorovaikutuksen kehittdmiseen on valittavat sopi-
vat menetelmat, joilla saadaan riittavasti tietoa yhteistyota haastavista teki-

jOista seka toimivia menetelmia vuorovaikutuksen parantamiseen.

Silvennoisen (2004) mukaan tydyhteistssa ollaan riippuvaisia toisista, harvoin
parjataan yksin. Yhteisiin tavoitteisiin paaseminen edellyttda avun ja tuen saa-
mista ryhman muilta jaseniltéa. Keskinaisen riippuvuuden seurauksena on se,
ettd jokaisen tyontekijan toisilleen antamalla sosiaalisella tuella on suuri merki-
tys yksittaisen tyontekijan hyvinvoinnille. Hyvinvoinnin liséksi sosiaalinen tuki
vaikuttaa motivaatioon seka auttaa sitoutumaan tydyhteiséon. Tyodyhteison so-
siaalinen tuki liittyy tyontekijoiden valisiin suhteisiin. Sosiaalisella tuella tarkoi-
tetaan toisen ammattitaidon arvostamista ja sen osoittamista. Se on toista

kunnioittavaa viestintaa, kiinnostusta toisen ty6ta kohtaan, tietojen antamista
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ja vaihtamista sek& mahdollisuutta pyytaa, antaa ja saada apua seké neuvoja.
(Silvennoinen 2004, 15-17, 64—65.)

Yhteisty0 vaatii vuorovaikutustaitoja. Vuorovaikutuksen eri roolien merkitys ko-
rostuu erityisesti ryhmissa, joissa jasenet ovat monenlaisissa riippuvuussuh-
teissa toisiinsa. Jokaisen ty0 ja toiminta vaikuttaa aina jollakin tapaa muiden
tyohon ja tavoitteet saavutetaan yhteisty6lla. Eri koulutuksen saaneilla ja eri-
laisen tyokokemuksen kerryttéaneilla henkil6illa on erilaisia tehtéavia sekéa vah-
vuuksia tyoyhteisoissa. Tallaisesta tyoyhteisosta voidaan kayttdd myds termia
moniammatillinen tydyhteisd. Jotta tydyhteison vahvuuksia, osaamista ja mo-
niammatillisuutta voidaan hyddyntaa, tyontekijan taytyy kokea, etta hanen

osaamistaan aidosti arvostetaan. (Silvennoinen 2004, 15-17, 64-65.)

Vuorovaikutus on yksi tydyhteisén toiminnan perusasioista. Vuorovaikutuk-
seen myos kiinnitetddn nykyisin entistd enemman huomiota. Vuorovaikutus
tyopaikoilla ei enda perustu auktoriteettiin, joka ylhaalta alaspain antaa ohjeita
alaisilleen. Ty6elaman keskioon on noussut ihmisten véalinen vuorovaikutus.
Tyo tapahtuu nykyaan paljon tiimeisséa, projekteissa, verkostoissa tai proses-
seissa, joissa tyontekijoiden keskinainen tiedonkulku ja yhteistyd ovat avain-
asemassa. Ty0 on monimutkaistunut, jolloin tyontekijoiltéa vaaditaan erikoistu-
mista yksityiskohtaisempiin osaamisalueisiin. Vaatii taitoa jakaa tama tieto tyo-
yhteisdlle. Monen tydyhteisén haasteet liittyvéat ihmisten keskindiseen kanssa-
kaymiseen, kommunikaatioon ja yhteistyohon. (Jarvinen 2018, 120-121; Dun-
derfelt 2015, 72.)

3 KEHITTAMISYMPARISTON KUVAUS

SaimaanVirta ry on ty6llisyyden edistéja, joka toimii Etela-Karjalan alueella.
Yhdistys toimii sosiaalipalveluiden tuottajana, kuntouttavan tyétoiminnan pal-
velusetelintuottajana Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiirille seka yksityisena
tydllistymispalveluiden tuottajana paikalliselle tyéhallinnolle. SaimaanVirta ry
on myds palveluntuottaja Kelan Nuotti-valmennukselle seka tyoéllistymista
edistavalle ammatilliselle kuntoutukselle (TEAK). SaimaanVirta ry on Valta-

kunnallisen tyopajayhdistyksen (Into Ry) sek& Sosiaali- ja terveys ry:n
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(SOSTE) jasen. Tyopajatoimintaa on Imatralla ja Rautjarvella (Rautjarvella toi-
minta paattynyt tammikuussa 2022). TyOpajoilla tehd&an suunnitelmallista val-
mennusta. Tydpajat toimivat kuntouttavan tyotoiminnan asiakkaiden, seka
muun asiakaskunnan tyokykyisyyden todentamispaikkana. Toiminta tavoittaa
laajan asiakaskunnan, toiminnassa on vuosittain mukana yli 400 asiakasta.
(SaimaanVirta ry 2020, 3, 18.)

SaimaanVirta ry on syntynyt kahden yhdistyksen yhdistymisesta. Elokuussa
2019 kaksi saman alan rinnakkaistoimijaa IntoPajat ry ja TyonVuoksi ry yhdis-
tyivat SaimaanVirta ry:ksi. Molemmat yhdistykset olivat yhteiskunnallisia yri-
tyksia ja SaimaanVirta ry jatkoi toimintaa yhteiskunnallisena yrityksen& myos
yhdistymien jalkeen. Yhdistymisen jalkeen SaimaanVirta ry toimi alkuun use-
assa eri toimipisteessé, kunnes kesakuussa 2020 yhdistyksen toiminnot koot-
tiin yhteisiin toimitiloihin. Yhdistys on k&ynyt I&pi YT-neuvottelut ja yhdistymi-
sen jalkeen henkildkuntaa on vaihtunut. Johtoon ja johtamiseen on my6s tullut

muutoksia. (SaimaanVirta ry 2020, 7.)

SaimaanVirta ry:n asiakaskuntaa kutsutaan valmentautujiksi. Valmentautujat
asiakaskuntana muodostuvat nuorista, heikossa tydmarkkina-asemassa ole-
vista tyottomista, maahanmuuttajista seka osatyokyvyttomista asiakkaista.
Asiakkaat ohjautuvat palveluihin padasiassa Etela-Karjalan tyévoiman palve-
lukeskuksen kautta. SaimaanVirta ry:n tarkoituksena on edistaa ja kehittaa
asiakkaiden elamanhallinnan valmiuksia ja arjen taitoja seka tukea koulutuk-
seen ja tydelamaan siirtymista. Yhdistys tarjoaa yksildllista, moniammatillista
ja laadukasta valmennuspalvelua asiakkailleen. Asiakkaiden osaamista ja ty6-
valmiuksia kehitetaan kaytannon tyéskentelyn lisaksi tyo-, yksilo- ja rynmaval-
mennuksen avulla. Yhteisty6ta tehdaan laajasti eri toimijoiden ja viranomais-

ten kanssa. (SaimaanVira ry 2020, 7-9.)

Kehittamistyohon osallistuvat SaimaanVirta ry:n tyo- ja yksilovalmentajat. Tyo-
ja yksilévalmentajat tydskentelevat tydpajalla yhdessa kuntouttavan tydtoimin-

nan asiakkaiden kanssa. Asiakastyon lisaksi ty6- ja yksilovalmentajat tekevat
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yhteisty6téa eri toimijoiden kanssa. Osa ryhman jasenista on siirtynyt Saimaan-
Virta ry:lle vanhoista yhdistyksist&, osa tyontekijoista on uusia. Ryhman jase-
net vaihtuivat myos kehittdmistyon aikana.

3.1 Kuntouttava tydtoiminta ja palveluseteli

Kuntouttava ty6toiminta on sosiaalipalvelua, jota saatelee laki kuntouttavasta
tyotoiminnasta (189/2001). Kuntouttava ty6toiminta on tarkoitettu pitkaan tyot-
tomina olleille henkilgille heidan tydllistymismahdollisuuksien ja elaméanhallin-
nan parantamiseksi. Kuntouttavan tyétoiminnan tavoitteena on ehkaista tyotto-
myyden aiheuttamia kielteisia vaikutuksia asiakkaan toimintakykyyn, vahvistaa
asiakkaan elaman- ja arjenhallintaa, ty6- ja toimintakykya seka ehkaista syr-
jaytymista tarjoamalla mahdollisuutta ty6toimintaan ja muihin palveluihin. Kun-
touttavan tyotoiminnan jarjestaminen perustuu aktivointisuunnitelmaan ja mo-
nialaiseen tyollistamissuunnitelmaan. Sosiaaliviranomainen ja TE-hallinnon
asiantuntija laativat suunnitelman yhdessa asiakkaan kanssa. (Etela-Karjan
sosiaali- ja terveyspiiri s.a.; Etelé-Karjalan sosiaali- ja terveydenhuollon kunta-
yhtyma 2019, 20-21.)

Palveluseteli on vaihtoehto kuntouttavan tyétoiminnan palvelun hankkimiseen,
kun asiakas on valmistautumassa koulutukseen, ja tydhon tai asiakkaan ty6-
ja toimintakyvyn selvittdmiseen tarvitaan ammatillista arviointia ja raportointia.
Kuntouttava ty6toiminta voi olla vaihtoehto myés, mikéli asiakas tarvitsee am-
matillista tukea ty6elamaosallisuuden vahvistamiseen. Palvelu siséaltaa tiiviin,
asiakkaan tavoitteita suunnitelmallisesti ja menetelmallisesti tukevan ammatil-
lisen yksilévalmennuksen seka ty6- ja toimintakykya koskevan maaramuotoi-
sen raportoinnin. (Eteld-Karjan sosiaali- ja terveyspiiri s.a.; Etela-Karjalan so-

siaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyma 2019, 20-21.)

Kuntouttavaa ty6toimintaa toteutetaan SaimaanVirta ry:lla kolmena eri palve-
lusetelipalveluna. Asiakas ohjautuu kuntouttavaan tyétoimintaan tyévoiman-
palvelukeskuksen kautta hanelle maaritetyn palvelusetelin kanssa. Palvelu-
seteli 1 on tarkoitettu asiakkaille, jotka ovat suuntaamassa koulutukseen tai

tyohon. Palveluseteli 2 on tarkoitettu asiakkaille, jotka tarvitsevat ty6- ja toi-
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mintakyvyn kartoitusta. Palveluseteli 3 on tarkoitettu asiakkaille, jotka tarvitse-
vat apua elamanhallinnan kanssa. Jokaisen asiakkaan kuntouttava ty6toimin-
tajakso suunnitellaan erikseen henkilokohtainen elamantilanne ja valmennus-
tarpeet huomioiden. Kuntouttavassa tyotoiminnassa tyoskennelldédn 1-4 pai-
vana viikossa, 4-6 tuntia paivassa. SaimaanVirta ry:lla asiakkaita on kah-
dessa vuorossa. (Saimaan Virta ry 2020, 14.)

Tyo6- ja yksildvalmentajat tydskentelevat tyopajoilla yhdessa palveluseteli 1 ja
palveluseteli 2 asiakkaiden kanssa. Palveluseteli 3:n asiakkaille palvelusetelin

puitteissa kuuluu vain tyévalmennus.

3.2 Henkilostdn ammattivaatimukset

Kuntouttavan ty6toiminnan palvelusetelilla palveluja tuottavalle palveluntuotta-
jalle on asetettu tiettyja vaatimuksia muun muassa henkildstén koulutuksesta
ja osaamisesta. Palveluntuottajan on henkilostérakenteella turvattava asiak-
kaan oikeus saada laadukasta sosiaalipalvelua. Palvelun vastuuhenkil6lla tu-
lee olla sosiaalihuollon ammatillisen henkilostén kelpoisuusvaatimuksessa an-
netussa laissa (272/2005) maatritelty koulutus ja riittava kaytannon kokemus
vastaavanlaisesta toiminnasta. Vastuuhenkilén patevyysvaatimuksena on so-
siaali- ja terveysalan AMK-tutkinto seka johtamisen osaamista tai YAMK-tut-
kinto ja kokemusta johtamisesta ja esimerkiksi johtamisen osaamisen naytto.
Muissa tehtavissa koulutusvaatimuksena on alempi sosiaali- ja terveysalan
koulutus tai ty6tehtavaan soveltuva koulutus seka riittdva tydkokemus kohde-
ryhmaan kuuluvien asiakkaiden kanssa tydskentelysta. (Etela-Karjan sosiaali-

ja terveydenhuollon kuntayhtyméa 2019, 28.)

Palveluntuottajan tulee tarkistaa, etta tyontekijéiden ammattinimikkeet 16ytyvat
JulkiTerhikki- tai JulkiSuosikki-rekisterista (Valviran yllapitama Sosiaali- ja ter-
veydenhuollon ammattihenkildiden keskusrekisteri). Palveluntuottajan tulee
huolehtia omasta seka henkiléstonsa lain edellytykset tayttavasta patevyy-
desta ja riittavasta ammattitaidosta, ammattitaidon sailymisesta ja kehittami-
sesta seka riittavasta tdydennyskoulutuksesta. Naita ohjaavat lait terveyden-
huollon ammattihenkiloista (559/1994), laki sosiaalihuollon ammatillisen henki-

|6ston kelpoisuusvaatimuksista (608/2005) seka sosiaalihuoltolaki (710/1982
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ja 1301/2014). (Etela-Karjan sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyma 2019,
6.)

SaimaanVirta ry on palveluntuottaja Kelan palveluille, nuorten ammatilliselle
kuntoutukselle (Nuotti-valmennus) seké tyodllistymista edistavalle ammatilli-
selle kuntoutukselle (TEAK). Kela asettaa henkiloston ammattivaatimuksia,
jotka tulee henkildston rekrytoinnissa ottaa huomioon. Nailla vaatimuksilla on

vaikutusta myds ty6- ja yksilovalmennuksen koulutusvaatimuksiin.

Kelan (2020) Nuotti-valmennuksen palvelunkuvauksessa on méaaritelty, etta
nuottivalmentajalla tulee olla jokin seuraavista koulutuksista: psykologi, toimin-
taterapeutti (AMK), sairaanhoitaja (AMK), terveydenhoitaja (AMK), sosiaali-
tyontekija, sosionomi (AMK), kuntoutuksen ohjaaja (AMK), yhteiskuntatietei-
den maisteri (opintosuunta nuorisoty0 tai nuorisotyon tutkimus), kasvatustie-
teen maisteri (suuntauksena muu kuin varhaiskasvatus) tai yhteisopedagogi
(AMK). Lisaksi tybkokemuksesta on asetettu vaatimuksia. Valmentajalla on ol-
tava vahintddn 2 vuoden tyokokemus opetus-, ohjaus-, valmennus-, neuvonta-
, hoito- tai kuntoutustehtavissa nuorten ja nuorten aikuisten parissa. Tyokoke-
musta tulee olla opetustoimen, tyévoimahallinnon, sosiaali- ja terveydenhuol-
lon tai kuntoutuksen toimialoilta. Tyokokemusta tulee olla kertynyt viimeisten 6
vuoden aikana koulutusvaatimuksena olevan tutkinnon suorittamisen jalkeen.
(Kela 2020, 22-23.)

Kela (2021) asettaa tiettyja koulutus- ja tydkokemusvaatimuksia myods TEAK-
kuntoutukselle. TEAK-kuntoutuksesta vastaa tydpari. Tyoparin muodostaa
kaksi tydhénvalmentajaa, joista toisella on jokin seuraavista koulutuksista: tyo-
fysioterapeutti, toimintaterapeutti, sairaanhoitaja, psykologi, sosionomi (AMK),
sosiaalityontekija tai kuntoutuksen ohjaaja (AMK) tai yhteiskuntatieteiden
maisteri (paaaineena kuntoutustiede). Toisen tyéhdnvalmentajan koulutusvaa-
timuksena on vahintaan ammatillinen perustutkinto. Tyéhdénvalmentajat ovat
eri ammattihenkildita, ja heilla tulee olla toisiaan taydentévia tietoja seka tai-
toja. He jakavat yhdessa vastuun kuntoutuksen toteutuksesta. Molemmat hen-
kilot ovat tehneet viimeisen 10 vuoden tyoéhén valmennusta, tydhon kuntou-

tusta ja muuta tyoelaman ohjaamiseen liittyvaa tyota vahintaan 1 500 tuntia,
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joka vastaa n. 10 kuukauden taysipaivaista tyoskentelya. Tydohonvalmentajien
tyokokemus on voinut kertya esimerkiksi ammatillisessa kuntoutuksessa, op-
pilaitoksissa, yhdistyksessa, tydterveyshuollossa tai sosiaalisen kuntoutuksen
tukipalveluissa. (Kela 2021, 70-72.)

3.3 Tyodvalmennus ja yksildvalmennus

Tyo6- ja yksildvalmentajien tydnkuvat poikkeavat toisistaan. SaimaanVirta ry on
Valtakunnallisen tyopajayhdistyksen eli Into Ry:n jasen. Valtakunnallisen ty6-
pajayhdistyksen Palo ja Valimaa (2017) avaavat ty6- ja yksilovalmennusta
seuraavasti. Suurin osa tyopajoista kayttaa nimikkeita tyo- ja yksildvalmennus.
Tyo6- ja yksildvalmennusosaaminen on keskeista tydpajan toimintaa. Tyo- ja
yksildvalmennuksessa painottuu kannustava, vahvuuksia ja mahdollisuuksia
korostava valmennusote. Tallaisella valmennuksella voidaan vahvistaa val-
mentautujien omaehtoista toimijuutta ja osallisuutta. Palautteen antaminen ja
arviointi on olennaista, kun halutaan vahvistaa valmentajan ymmarrysta hdnen
omasta osaamisestaan ja voimavaroistaan. Ty6- ja yksilovalmennuksen ta-
voitteena on tukea valmentautujia kokonaisvaltaisesti. Valmennuksen tavoit-
teena on pyrkia elamanhallinnan parantamiseen, tyévalmiuksien kehittymi-

seen ja tulevaisuuden suunnitelmien kirkastumiseen. (Palo & Valimaa 2017.)

Ty6pajan tydvalmennus tukee asiakkaan tyokykya ja tydyhteisbosaamista
seka kerryttaa asiakkaan ammatillista osaamista. Tyévalmennuksen perus-
tana on tekemalla oppiminen, jossa asiakkaalle kertyy ammatillisia taitoja eri-
laisten harjoitustdiden seka tilaustdiden avulla. Tybvalmentaja on oman am-
mattialansa osaaja. Tyovalmentaja kykenee suunnittelemaan tyévalmennuk-
sen sisallon ja muokkaamaan ammatilliset tavoitteet jokaisen asiakkaan edel-
lytysten mukaisesti. Tyévalmentaja arvioi ja dokumentoi asiakkaan edistymista

ja osaamisen kertymista tybpajajakson aikana. (Palo & Valimaa 2017.)

Tyo6pajan yksilévalmennus on tydvalmennuksen tuki. Yksilévalmennuksessa
tuetaan asiakkaan arjen- ja elaméanhallintaa, tuetaan henkilokohtaisissa haas-
teissa seka tunnistetaan yksilon voimavaroja ja vahvuuksia. Yksilévalmennuk-

sen maara tydpajajaksolla vaihtelee aina tarpeen mukaisesti. Yksilovalmen-
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nusta toteutetaan yksilGtapaamisina ennalta sovitusti tai akuuteissa tilan-
teissa. Yksildvalmennus voi olla my6s ryhmavalmennusta. Ryhmavalmennuk-
sessa painottuu vertaisryhmatoiminta tai matalan kynnyksen starttitoiminta.
Yksildvalmentajat ovat padasiassa sosiaali-, terveys- tai nuorisoalan ammatti-
laisia, he tekevat myos paljon verkostoyhteisty6ta. (Palo & Valimaa 2017.)

4 KEHITTAMISTYON VIITEKEHYS

Taman kehittamistydon menetelmissa seka kehittdmistyon viitekehyksessa yh-
teisena tekijana toimi tyontekijoiden osallistaminen mukaan kehittamisty6hon.
Kehittamistyon lahtokohtana oli taman liséksi ratkaisukeskeinen nakékulma

yhteistyon kehittdmisessa. Kehittamistyon viitekehys rakentuu myés tyoyhtei-

sojen yhteistyosta seka yhteistydn vuorovaikutuksesta.

Osallisuuden merkityksen korostaminen on lisdantynyt kaikessa kehittamistoi-
minnassa. Kehittdmistoiminta on sosiaalinen prosessi, se edellyttdd ihmisten
aktiivista osallistumista ja vuorovaikutusta. Osallistamisen kasite on hieman
ristiriitainen. Toisaalta kasite korostaa toimijoiden osallistumista, mutta toi-
saalta siihen liittyy myos ulkoapéain vaikuttamista ja ulkoapain osallistamista.
Toimijoita voidaan ohjata, opastaa tai velvoittaa osallistumaan. Vaikka osallis-
tamiseen liittyisi ulkopuolista kehotetta, osallistavan toiminnan oletetaan kui-
tenkin etenevan osallistujien ehdoilla ja heidan asettamiaan tavoitteita tai
suuntaa kohti. Tasta nakokulmasta ajatellen, osallistamisen ajatellaan johta-
van omaehtoiseen osallistumiseen. Osallistamisen ja osallistumisen kasitteet
liittyvat siis tiiviisti toisiinsa. Osallistaminen on erilaisten mahdollisuuksien tai
vaihtoehtojen tarjoamista, kun taas osallistuminen on mahdollisuuksien hy6-
dyntamista. (Toikko & Rantanen, 2009, 90.)

Tyo6- ja yksildvalmennuksen tavoitteena on tukea asiakasta kokonaisvaltai-
sesti. Tama vaatii yhteistyota ja on tarkeéa osa tyopajoilla tehtavaéa valmennus-
yota. Yhteistydon merkitys nostetaan esiin myds Airan (2012) tutkimuksessa.
Airan tutkimuksen mukaan yhteistyd on hyvin moniulotteinen ilmid. Useim-
missa tydtehtavassa ja tydyhteisdissa yhteistyon tekeminen on tarkeéa osa
tyota. Yhteisty6ta tehdédén organisaatioiden sisélla, seka eri organisaatioiden

kesken. Muissa yhteistyoté kasittelevissa tutkimuksissa yhteisty6 nayttaytyy
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useimmiten positiivisena ilmiéna. Yhteisty6 voi kuitenkin tyontekijoiden nako-
kulmasta nayttaytyd myos negatiivisena asiana, joka vie lilan paljon aikaa Kii-
reisessa tyon arjessa. Mikali yhteistyota vaaditaan, mutta sen ei koeta olevan
merkityksellinen osa omaa tyota tai koetaan etta se ei tuota toivottuja tuloksia,
yhteisty6téa voidaan olla vain niin sanotusti tekevinaan. Erilliset tehtavat tai toi-
met raportoidaan yhteistyoksi, mutta yhteistyon todelliset edut jaavét saavutta-
matta. (Aira 2012, 128-129.)

Parhaimmillaan yhteistyon koetaan tuovan tyélle niin vaikuttavia tuloksia, etta
niita ei olisi ilman yhteistyota saavutettu. Yhteisty0 voidaan néahdé tuloksen te-
kemisen alustana, joka koetaan tydssa tarkeéksi. Yhteistydon hyodyllisyys voi
olla oman asiantuntijuuden yll&pito, inspiraation ja innostuksen luominen, tuen
saaminen tai erilaisissa ongelmatilanteissa auttaminen. Yhteisty6 voi olla tar-
kedd myos tydssa viihtymisen ja tydssa kehittymisen kannalta. Yhteistyota to-
teutuu kaytannossa ihmisten vélisessa vuorovaikutuksessa. Vuorovaikutus
luo, mutta my6s muokkaa seka yllapitda yhteistyoprosessia. Yhteistydssa,
jossa osapuolet ovat tekemisissd keskenaan, yhteistyo toteutuu konkreetti-
sesti osapuolten vélisessa vuorovaikutuksessa. Yhteisty6ta tehdesséan tyon-
tekijat muodostavat tiimeja ja yllapitavat vuorovaikutussuhteita. Tuloksellisin ja
kaikkein tiiveintd yhteisty6 on kahden ja joskus kolmen henkil6n valisissa vuo-
rovaikutussuhteissa. Samalla se on eniten aikaa ja resursseja vievaa. (Aira
2012, 128-129.)

Vuorovaikutuksen merkitys yhteistydssa nostetaan Puusan ja Ala-Kortesmaan
(2019) tutkimuksessa esiin. Puusan ja Ala-Kortesmaan tutkimustulokset osoit-
tavat, ettd onnistuneessa vuorovaikutustilanteessa tyontekija viestii motivoitu-
neisuutta, sitoutuneisuutta, yhteisollisyytta, halukkuutta antaa osaamistaan or-
ganisaation kayttoon, kiinnostusta kehittaa itseaan ja valmiutta auttaa kollegoi-
taan, erityisesti vuorovaikutuksessa tydyhteisonsa muiden jasenten kanssa.
Tallaiset tydyhteisotaidot ovat edellytys kaikille tyontekijdille, heidan asemas-
taan riippumatta. Tutkimuksen tulosten perusteella todetaan, ettd ammatillinen
vuorovaikutusosaaminen nousee organisaatioiden tydyhteisotaitojen kehitta-

misty0ssa keskeiseksi. Vuorovaikutuksen merkitys on heidén tutkimuksensa
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mukaan tydyhteisottaitojen kannalta tarke&a myds kaytdstapojen nakokul-
masta. Heidan tutkimuksensa osoittaa hyvan viestintakayttaytymisen ja kohte-
liaisuuden liittyvan yhteisollisyyden edistamiseen. Hyva tyontekija pyrkii vuoro-
vaikutuksellista yhteisollisyytta vahvistavaan toimintaan muiden tyéyhteison
jasenten kanssa, koska se hy6dyttad organisaation toiminnan sujuvuutta.
(Puusa & Ala-Kortesmaa 2019, 196-199.)

4.1 Yhteistyo

Aira (2012) méaarittelee omassa tutkimuksessaan yhteistyon olevan tavoitteel-
linen ja aktiivinen prosessi, joka syntyy toiveesta tai tarpeesta luoda jotain
uutta tai ratkaista jokin ongelma. Yhteistydhon kuuluu myds paatoksentekoa
toisistaan riippuvaisten osapuolten kesken, paatosten yhteistd omistajuutta
seka yhteista vastuuta yhteistyon tuloksista. Airan mukaan yhteistyon toteutu-
mista on syyta tarkastella yhteistyoprosessina. Prosessinakékulmasta katsot-
tuna yhteisty® ei synny rakenteista, vaan yhteisty6 nahdaan toimintatapana.
Yhteistyd on vapaaehtoista toimintaa, jonka osapuolet joko toteuttavat tai jat-

tavat toteuttamatta yhteistydta omassa toiminnassaan. (Aira 2012, 17, 19.)

Kaikella yhteisella tekeminen on jokin tavoite. Naita tavoitteita voi olla erilaisia,
esimerkiksi jonkin uuden luominen tai ongelman ratkaisu. Tavoitteilla lisataan
yhteisty6n kontekstisidonnaisuutta. Erityisesti pitkékestoisessa yhteistydssa,
jossa yhteisty6n luonne on hyvin monimuotoista seka yhteistydssa, missa
osapuolet maarittelevat tavoitteensa yhdessa, edellytetddn runsaasti osapuol-
ten valista vuorovaikutusta. Vuorovaikutusta tarvitaan tavoitteiden muodosta-
miseksi, yhteistyohakuisuuden I6ytamiseksi sekéd yhteisten merkitysten muo-
dostamiseksi. Yhteistyon rakenteelliset edellytykset eivét yksin riita yhteistyon
toteuttamiseen, se vaatii myos panostusta. Yhteisty6ta voidaan pitéaa toiminta-
tapana, jonka yhteistydn osapuolet valitsevat sen sijaan etta tydskentelisivat
erilladn. Mikali yhteisty6ta ei aktiivisesti toteuteta, voivat hyvatkin yhteistyora-
kenteet jaada tyhjiksi rakenteiksi eiké yhteistydn tuomia synergiaetuja talléin
saavuteta. (Aira 2012, 129-130.)
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Taman kehittamistyon toimijoita tarkastellessa on hyvé nostaa esiin tydyhtei-
s6n moniammatillisuus ja moniammatillinen yhteistyd. Moniammatillinen yh-
teisty0 voidaan kuvata asiakastydssa eri asiantuntijoiden tydskentelyna, jossa
pyritddn huomioimaan asiakas kokonaisuutena. Erilaisten asiantuntijoiden tie-
dot ja taidot integroidaan yhteen asiakaslahtdisesti. Moniammatillisessa yh-
teistydssa korostuvat asiakaslahtdisyys, tiedon ja erilaisten nakokulmien yh-
teen kokoaminen, vuorovaikutustietoinen yhteistyo, rajojen ylittdminen, seka
verkostojen huomioiminen. Erilaisten nakdkulmien yhteen kokoaminen edellyt-
ta& vuorovaikutuskulttuurin tunnistamista ja tietoista pyrkimysta vuorovaikutuk-
seen, jossa tiedon ja erilaisten nakdkulmien saattaminen yhteen tuottaa
enemman kuin yksittaisen tyontekijan panostus. Vuorovaikutustietoisella yh-
teistyolla tarkoitetaan vuorovaikutuksen merkityksellisyyden ymmartamista ja
siihen vaikuttamista. Erilaisilla ryhmilla voi olla erilaisia menetelmia ja kaytan-
toja, jokaiselle ryhmalle toimivan vuorovaikutuksen ldytaminen on tarkeaa.
(Isoherranen 2005, 14-15.)

4.1.1 Yhteistydn kehittdminen toimijoita osallistamalla

Kehittaminen nahdaan usein konkreettisena toimintana, jonka tarkoituksena
on jonkin selkeéasti maaritellyn tavoitteen saavuttaminen. Kehittdmistoiminnan
kohde, laajuus, organisointitapa, seka sen lahtokohdat voivat vaihdella paljon-
kin. Kehittamisella voidaan pyrkia toimintatavan tai toimintarakenteen kehitta-
miseen. Toimintatapaa koskeva kehittdminen voi suuntautua yhden tyonteki-
jan tyoskentelyn kehittdmiseen, mutta silla voidaan tarkoittaa myds koko orga-
nisaation yhteisen toimintatavan kehittdmista. Kehittdmisella voidaan tarkoit-
taa myos rakenteellisia uudistuksia. Talldin voidaan uudistaa palveluraken-
netta yhdistamalla eri organisaatiota tai luomalla kokonaan uusia organisaa-
tioita. Kehittaminen voi pitaa sisalladn seka uusien ideoiden keksimisen, etta
niiden levittamisen ja vakiinnuttamisen kayttéon. Tasta nakdkulmasta ajatel-
tuna kehittaminen on luonteeltaan ennen kaikkea kaytannoéllista asioiden kor-
jaamista, parantamista ja edistamista. Kehittdminen tahtaa myos uuden taidon
ja tiedon siirtoon. Onnistunut kehittdminen voi levitd myds laajemmin muiden

organisaatioiden ja toimijoiden kayttoon. (Toikko & Rantanen 2009, 14, 16.)
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Osallistavan tutkimuksen hyddyista puhutaan paljon ja esiin nostetaan positii-
visia huomioita. Tutkimustuloksissa on kuitenkin havaittu myds eroavaisuuk-
sia. Pohjola ja Puutila (2018) nostavat artikkelissaan esiin oman tutkimuk-
sensa tulokset ja toteavat artikkelissaan etta, useiden tutkimusten mukaan
tyontekijoiden osallistamista paatoksentekoon pidetddn tydhyvinvointia ja tyo-
elaman laatua edistavana tekijana, kuitenkin tutkimustulokset tyontekijoita
osallistavan toiminnan seurauksista ovat olleet ristiriitaisia. Yhtena tata selitta-
vana tekijana voidaan pitaa osallistamiseen liittyvan vuorovaikutuksen laatua.
Osallistaville menetelmille yhteista on, etta niiden avulla pyritddn edistamaan
tyota koskevaa demokraattista dialogia eri toimijoiden kesken. Tydyhteison ja-
senilla tulisi olla tasa-arvoinen oikeus osallistua keskusteluun ja tuoda esiin
omia nédkemyksidan. Osallistuminen ilmene myds henkilokohtaisten nakemys-
ten, kiinnostusten kohteiden ja kokemusten jakamisena yhteisessa keskuste-
lussa. Dialogisesta nakoékulmasta katsottuna osallistumisen voidaan nahda
olevan riippuvaista siitd, kuinka puheen sisaltdon vuorovaikutustilanteessa
reagoidaan, torjutaanko ne vai kuunnellaanko niita. (Pohjola & Puutila 2018,
98-99.)

Jaaskelaisen (2013) tutkimuksessa osallisuudella koettiin tuovan tyéyhteisoon
hyotyja. Jaaskelaisen tutkimuksessa tydyhteisda kehittdvan toimintatutkimuk-
sen mukaan osallisuudella saadaan aikaan yhteishenked, yhteisdllisyytta seka
sitoutumista yhteisiin paatoksiin. Jaaskelaisen tutkimus vahvisti aikaisempien
tutkimusten tuloksia, joiden mukaan tydyhteisdjen dialogisilla keskusteluilla
saadaan aikaan kuulluksi tulemisen kokemuksia. Kuulluksi tulemisen kautta
toteutettu yhteinen visio ja siihen tahtdéva toiminta sitouttavat ty6yhteiséon
seka parantavat tydmotivaatiota. Taman kautta tydyhteisén oppimisen mah-
dollisuudet lisaantyvat, toiveikkuus ja keskindinen luottamus vahvistuvat seka
tydyhteison ilmapiiri ja yhteishenki paranee. Osallistujilta keratyn palautteen
mukaan erityisen tarkeaksi myonteiseksi kokemukseksi koettiin juuri kuulluksi
tuleminen. Toinen tarkea seikka oli mahdollisuus kuulla muiden mielipiteita.
Kokemus kuulluksi tulemisesta seka toisten ajatusten kuuleminen ovat koko

osallisuuden kokemuksen perusta. Jaaskeldinen nostaa kehittamistytssaan
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esiin myo6s Tyodelaman kehittamisohjelman projektit, joissa keskeisiksi kehitta-
misen periaatteiksi ovat nousseet dialogisuus, osallisuus, joustavuus seka jat-
kuvuus. (Jaaskeldainen 2013, 136-137, 143, 155.)

4.1.2 Ratkaisukeskeinen lahestymistapa tyoyhteisdjen kehittamisessa

Ratkaisukeskeinen lahestymistapa soveltuu hyvin tydyhteiséja osallistavaan
kehittamistoimintaan. Ihmiset osaavat yleensa itse parhaiten asettaa omat ta-
voitteensa ja keksia sopivimmat ratkaisut ongelmiinsa. Oivalluttavat kysymyk-
set seka kannustus auttavat avartamaan ajattelua ja omaksumaan uusia na-
kokulmia. Tata kautta saadaan toimijoiden koko olemassa oleva kapasiteetti
paremmin kayttoon. Ratkaisukeskeisyys luo myonteista ja kannustavaa ilma-
piiria. Ratkaisukeskeisyys painottaa selkean tavoitteen seka ratkaisujen lisaksi
voimavaroja eli jo olemassa olevia vahvuuksia, aiempia onnistumisia tai jo toi-
mivia asioita. (Kurttila & Aalto 2021, 26.)

Shazer ja Berg tyotovereineen kehittivat ratkaisukeskeisen lahestymistavan
1980-luvulla. Tyéryhma lahti kehittdmaan ratkaisukeskeista lahestymistapaa
keskittymalla lahes pelkastaan tavoitteiden ja ratkaisujen saavuttamiseen,
eikd ongelmien analysointiin. Tydéryhma otti kayttéon termin solution focused
haluten painottaa tydskentelyn suuntaa ratkaisuihin. (Cauffman 2017, 9, 12;
Hirvihuhta & Litovaara 2003, 62, 64.) Ratkaisukeskeinen lahestymistapa oli
alun perin terapeuttien kayttama tydskentelytapa asiakastytssa. Ratkaisukes-
keisessa lahestymistavassa ei yritetda ymmartaa ja ratkaista ongelmaa, vaan
ratkaisukeskeinen lahestymistavan tarkoituksena on luoda asiakkaalle kuvaus
ajasta, jolloin ongelma on ratkaistu. Taméan jalkeen tunnistetaan, mita sellaista
asiakas jo tekee, joka sopii tuon tulevaisuuden saavuttamiseen. (lveson ym.
2012, 3))

Ratkaisukeskeista lahestymistapaa suunnattiin vahitellen myds muille aloille ja
se osoittautui hyodylliseksi tydyhteisdjen kehittdmisessa seka konfliktitilantei-
den purkamisessa. Ratkaisukeskeisyys on yhdessa ideointia seké nakokul-
mien ja tavoitteiden hakemista. Kaikkia asioita ei voi aina ratkaista, tai ne eivat
ole ratkaistavissa, mutta aina on mahdollista lI6ytaa tavoitteita, padmaaria

seka voimavaroja, joiden avulla paastaan hankalissa tilanteissa eteenpaéin tai
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siedetadan niitd paremmin. (Cauffman 2017, 9, 12; Hirvihuhta & Litovaara
2003, 62, 64.)

Ratkaisukeskeinen lahestymistapa on hyva tydskentelytapa tydyhteistjen ke-
hittAmisessa. Tyopaikan ongelmista ei ole helppoa keskustella rakentavasti.
Mikali tydyhteisbn ongelmia lahestytd&n pohtimalla ongelmien syité ja syylli-
sid, on vaarana joutua itsedan yllapitavaan ja toisiaan syyttavaan kierteeseen.
Tallaisessa tilanteessa menetetaan myos mahdollisuus hyddyntaa tydyhteison
osaaminen. Kehitettaessa tyoyhteison haasteita voidaan kayttaa ratkaisukes-
keistd lahestymistapaa. Tama tarkoittaa, etta esiin nousseet ongelmat kaan-
netaan tavoitteiksi. Tallainen tydskentelytapa edistaé yhteisty6ta seka toiveik-
kuutta. Painopiste on tydyhteisdn voimavaroissa ja tapahtuneessa edistyk-
sessé ja yhteisten keskustelujen ja ideoinnin avulla etsitdan toimivia vaihtoeh-
toja. (Furman ym. 2004, 6.) Ratkaisukeskeisen ajattelutavan on koettu myos
lisdavan henkista hyvinvointia. Tutkijoiden mukaan tdma johtuu ratkaisukes-
keisen nakokulman sisaltdmasta positiivisesta ihnmiskasityksesta. Tamén seu-
rauksena aletaan nahda ympaérilla olevat ihmiset sekd oma itse uusin silmin,

uusista nakokulmista. (Furman 2020, 8.)

4.1.3 Ryhman muodostuminen

Taman kehittamistydn organisaatio on kaynyt lapi suuria muutoksia viime vuo-
sina. Puhuttaessa yhteistydsta ja kehitettdessa yhteisty6ta on hyva ottaa huo-
mioon luonnolliset haasteet ryhmé&n muodostumisessa seka ryhman muodos-
tumisen vaiheet ja ndiden vaikutukset yhteistydhén. Muutokset organisaa-
tiossa tuovat muutoksia myds tydyhteisoihin. Muutos lahtee usein liikkeelle
siitd, etta tunnistetaan uusi asia tai tarve toiminnassa tai jokin virhe tai epa-
kohta, johon halutaan tarttua. Muutokset ovat usein yllattavia, lopullisia seka
epamaaraisia. Muutos on aina haaste, olipa kyseessa iso tai pieni muutos.
Muutokset tydyhteisdssa ja organisaatiossa voivat pienimmillaan olla uuden-
laisia tapoja organisoida tai tydskennelld, suurimmillaan fuusioita tai irtisa-
nomisia. Kahden toimijan yhdistyminen yhdeksi on yksi suurimmista muutok-

sista, mitd organisaatiossa voidaan kayda lapi. (Ponteva 2010, 10.)



21

Silvennoisen (2004) mukaan ryhmasta voidaan puhua, kun sen jasenet tie-
dostavat kuuluvansa ryhméaéan. Usein ryhmasté puhutaan vasta, kun se on
ryhmaytynyt. Ryhmaytymisella tarkoitetaan erilaisten rakenteiden, esimerkiksi
roolien ja viestintarakenteiden muodostumista ryhmaan. (Silvennoinen 2004,
152-154.)

Spiik (2004) kayttaa termia tiimi ja tarkoittaa talla ryhmaa inmisia, jotka ovat
organisoituneet suorittamaan tyokokonaisuutta, sovittuja paamaaria seka ta-
voitteita yhteistydssa. Spiikin mukaan tiimin jasenet haluavat tydskennella yh-
teistydssa ja tiimit tarvitsevat erilaisia ihmisia ja persoonia. Hyvassa tiimissa
iIhmisten ja ammattitaitojen erilaisuus hyédynnetddn ja huomataan, etta tii-
misté l0ytyy toisiaan taydentavia taitoja. Tiimin jasenten erilainen osaaminen,
persoonat ja tavat osataan huomioida tiimin tyoskentelya rikastuttavana teki-
jané. Jasenet antavat toisilleen ideoita ja vinkkeja tydtavoista ja ovat myos
vastaanottavaisia ja halukkaita ottamaan neuvoja vastaan. Vaikka ammatti-
taito on erilaista, koetaan kaikki tasavertaisiksi tiimin jaseniksi. Tiimi, jossa il-
mapiiri on avoin ja positiivinen, jdsenet puhuvat keskendan ja kertovat mielipi-
teitddn. Toisen tekemiin virheisiin uskalletaan puuttua, palaute on suoraa ja
rakentavaa. limapiiriltdan hyvaan tiimiin on helppo tulla mukaan, uudet jasenet
otetaan avoimesti vastaan, toisia kannustetaan ja tata kautta jasenten itseluot-
tamus kasvaa. Kun tydyhteis6 on sisaistanyt vastuunsa, tyon tavoitteet ja tyo-
tehtavat seka pelisaannot ja sovittanut ndma yhteen organisaation tarkoituk-
sen ja paamaran kanssa, voidaan puhua tiimityosta. (Spiik 2004, 39, 46—-47,
133-135, 152-153.)

Pontevan (2010) mukaan organisaation muutostilanteissa on tyontekijoiden
kesken eroavaisuuksia siind, kuinka muutokset koetaan. Tyontekijat kokevat
organisaatioissa tapahtuvat muutokset usein eri tavoin, myds suhtautuminen
muutoksiin voi olla hyvin erilaista. Toisten on helppo paasta kiinni uuden tai
uudistetun organisaation asioihin, tapoihin, tavoitteisiin ja toiminta-ajatuksiin.
Heidan on helppo olla osa uutta organisaatiota tai tarttua uuteen tehtavaan.
He saattavat kyseenalaistaa asioita, mutta nakevat uudistukset kuitenkin pa-

rannuksina ja kykenevat mukautumaan niihin. Jotkut sen sijaan tarvitsevat
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vahvaa tukea selvitdkseen pienistakin muutoksista. (Ponteva 2010, 9-10,
12,15-16.)

Olennaista muutoksessa on saada koko organisaatio innostuneesti mukaan
yhteiseen muutokseen. Onnistuneen muutoksen kannalta tarkeaa olisi myos
kehittad organisaation oppimiskykya. Organisaation johdon taytyy tehda toita
uusien kaytantdjen saamiseksi osaksi organisaatiota. Mikali kyseenalaistami-
nen ja uuden luominen ovat tasapainossa, muutoksessa mukana olevat jase-
net samaistuvat positiivisella tavalla organisaatioonsa. Jos jommassakum-
massa epaonnistutaan, yksilot eivat samaistu organisaatioon, vaan organisaa-
tiosta vieraannutaan tai jaadaan epaselvaan tilaan. Organisaatiossa samaistu-
minen on tarkead, koska silla on merkitysta seka yksilon ettad organisaation
hyvinvoinnille, samaistuminen auttaa yksil6a sitoutumaan ryhmé&an. Samaistu-
mattomuudesta voi seurata esimerkiksi organisaation kritisoimista. (Ponteva
2010, 9-10, 12,15-16.)

Muutoksen prosessit ovat yleensa pitkdkestoisia. Muutosprosessissa on tar-
keda sailyttaa tyon tavoite ja yhteinen padmaara. Mikéali yhteisdssa ei ole yh-
teistd maaranpaata, suuntaa, jota kohti ollaan menossa, yksildiden omat olet-
tamukset alkavat rakentaa yksildlle luonteenomaisia odotuksia. TAmé voi joh-
taa ristiriitatilanteisiin, ryhman sisainen sosiaalinen hierarkia nousee yhteiséa
sitovan tavoitteen ylapuolelle. Yhteenkuuluvuuden tunne haviaa, kun hajaan-
nutaan pienempiin ryhmiin. Samanaikaisesti toiminnalle asetetut odotukset
laskevat, yhteinen tavoite haviaa ja yhteisollisyys alkaa rakentua sattumanva-
raisesti tiimin sisdisten voimasuhteiden ohjaamana eri suuntiin. Inmisella on
kykya jarjestaytya toiminnallisesti nopeasti uusiin tilanteisiin. Kuitenkin yleensa
vasta kahden vuoden jalkeen ihminen pystyy ennakoimaan tulevaa, toimi-
maan luontevasti organisaatiossa ja hyddyntamaan osaamisverkostojaan.
(Hackselius-Fonsén, 2017, 13-15.)

Ryhméan muodostumiseen vaikuttavat ryhman tavoite, se kuinka ryhma toimii
saavuttaakseen tavoitteen seka muut satunnaiset tekijat. Naitd satunnaisia te-
kijoita ovat esimerkiksi muutokset henkilostdssa. Silvennoinen (2004) nostaa

esiin patkatyon tallaisena satunnaisena tekijana. Yksittainen tyontekija voi olla
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kdymassa tydyhteisdssa vain muutaman tydvuoron verran. Tyontekija ei en-
nata kiinnittya ryhmaan, hanen tyonsa voi jaada irralliseksi, mutta talla yksittai-
sella tyontekijalla voi olla merkitystad rynman kehittymiseen. Toinen Silvennoi-
sen esiin nostama satunnainen tekija on esimerkiksi tilanne, jossa tyontekija
ensimmaisessa tapaamisessa on hiljainen vasymyksen vuoksi. Ryhma saat-
taa olettaa henkilon hiljaisuuden olevan sdénto, joka alkaa vahvistaa itseaan.
Kun ryhma olettaa, ettei joku ryhman jasen osallistu yhteisten asioiden ideoin-
tiin tai keskusteluun, on tata vuorovaikutuksen sdantéa vaikea murtaa, koska
se on muodostunut ryhmaéa ohjaavaksi rakenteeksi. Sama tapahtuu aktiivisille
ryhman jasenille. Aktiivisilta jaseniltd odotetaan ehdotuksia ja ideoita, heille
muodostuu paine tayttaa heiltd odotetut oletukset. Rakenteille onkin omi-
naista, etta ne alkavat ohjata ryhman toimintaa. (Silvennoinen 2004, 152—
154.)

Muodostuessaan ryhma kay lapi tiettyja vaiheita. Tassa kehittamistydssa ryh-
man muodostumisen vaiheita kdydaan lapi psykologi Bruce Tuckmanin
vuonna 1965 kehitteleméan mallin mukaisesti. Selostus Tuckmanin mallista pe-
rustuu Kopakkalaan (2005). Tuckman on luonut ryhmankehitysvaiheista viiden
vaiheen mallin (five stage model) Ryhman muodostumisen vaiheet eivat aina
valttamatta etene teorian mukaisessa jarjestyksessa. Jarjestys voi vaihdella,
vaiheiden valilla mennaan edestakaisin ja jollekin tasolle voidaan pysahtya.
Tuckman mallissa ovat seuraavat vaiheet; muodostusvaihe ("Forming’), kuo-
huntavaihe ('Storming’), sopimisvaihe ('Norming’), toimintavaihe ('Performing’)
ja irrottautumisvaihe ('Adjourning’). Ryhman muodostumisvaiheessa ryhman
jasenten kayttaytyminen on varovaista ja muodollista, ryhméan jasenet etsivét
omaa rooliaan rynmassa. Tama vaihe on monessakin suhteessa etsimista;
ryhma on tehtavaorientoitunut, mutta perustehtava saattaa olla viela epaselva
ja oma asema ryhmassa epavarma. Suhdetasolla ryhma etsii kayttaytymisen

rajoja ja ryhméan saantoja. (Kopakkala 2005, 48-51.)

Kuohuntavaiheessa ryhman jasenten omat intressit alkavat nousta esiin ja sen
my6ta uskallus ilmaista itseaan kasvaa, jolloin uskalletaan esittdd omia, eria-
vidkin mielipiteita. Jasenet testaavat omaa rooliaan ryhmassa ja yksilét halua-

vat erottua ryhmasta. Myonteisen kehityksen seurauksena ryhmassa syntyy
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jannitteita ja valtataistelua. Esiintyy tyytymattomyytta ja pettymysta ryhmaa
kohtaan, tyota ja tydtehtavia kohtaan esiintyy vastustamista. Ryhman sisélle
muodostuu Klikkiytymista eli ryhma jakaantuu useammaksi alaryhmaksi, joista
haetaan turvaa. (Kopakkala 2005, 48-51.)

Kolmannessa eli sopimisvaiheessa ryhman siséinen tunne yhteenkuuluvuu-
desta kehittyy, uudet standardit kehittyvat ja ryhman jasenet omaksuvat uusia
rooleja. Ryhman tavoitteet alkavat selkiintya. Suhdetasolla ristiriidat saadaan
selvitettya ja tunne ryhmaan kuulumisesta kasvaa, alkaa muodostua positiivi-
nen me-henki. Oma rooli ja paikka ryhméassa alkaa selkiytya ja ryhmén jase-
net hyvaksyvat toistensa roolit ryhmassa. (Kopakkala 2005, 48-51.)

Neljannessa eli toimintavaiheessa ryhméan jasenten rooleista tulee joustavia ja
toimivia ja ryhmaenergiaa kanavoidaan tehtavaan. Ryhma alkaa toimia tehok-
kaasti hyddyntaen jasenten erilaisia lahjoja. Ryhma on tuottava, tehokas ja
luova. Ryhmé hyvaksyy toistensa erilaisuuden ja erilaisuus ndhdaan vahvuu-
tena. Toisia pyritdaan tukemaan tehtavan suorittamisessa, rooleista tulee jous-
tavampia ja ryhmalaiset pistavat itsensa likoon tai niin sanotusti venyvat ryh-
man yhteisen edun nimissa. Ryhméa osaa ratkaista mahdolliset konfliktitilan-
teet, ryhma paneutuu tydtehtaviin ja energia suunnataan ennen kaikkea tyos-
kentelyyn. (Kopakkala 2005, 48-51.)

Viidennen ja viimeisen eli irrottautumisen vaiheen Tuckman on luonut yhdessa
Mary Ann Jensenin kanssa 1977. Tama vaihe tarkoittaa ryhman roolien paat-
tymista, ryhméan toiminnan paattymista tai tavoitteen saavuttamista. Ryhma ei

ole enaa suorituskeskeinen. (Kopakkala 2005, 48-51.)

4.2 \Vuorovaikutus

Vuorovaikutus on osa ammattitaitoa. Vuorovaikutus luo perustan yhteistydlle
tyopaikoilla seka erilaisissa verkostoissa toimimiselle. Vuorovaikutustaidot
ovat tarked osa ammattitaitoa ja vuorovaikutustaitojen kehittdminen on tarkea
osa ammatillista osaamista. Vuorovaikutus on yksi tydyhteisojen perusasi-

oista. Tybyhteison toiminnan ja vuorovaikutuksen pohjana toimii ty6tehtava,
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jota varten tyoyhteisd on olemassa. Perustehtavaa voidaan ajatella seké yksi-
|6n etta tyOyhteison nakokulmasta. Tydyhteison on |I0ydettava tarkoitus omalle
toiminnalleen ja yksilén on |0ydettava tarkoituksensa ryhman jasenené. Mikali
yksilot nakevat omat tavoitteensa ja paamaaransa ryhman tavoitteiden ja paa-
maarien kanssa samankaltaisina, ovat edellytykset ryhmassa tapahtuvalle
vuorovaikutukselle paremmat. Vuorovaikutuksen kautta tyoyhteisdon tuodaan
omat ideat ja ajatukset. Onnistuakseen perustehtavassa on siis huolehdittava
myds vuorovaikutussuhteista. Vuorovaikutuksessa toistemme kanssa muok-
kaamme yhteisia tavoitteita ja suunnitelmia. (Silvennoinen 2004, 15, 17, 149—
152.)

Tybeldmassa yhteistyotéd toteutetaan erilaisissa vuorovaikutussuhteissa. Airan
(2012) tutkimuksen mukaan yhteistyon kannalta vuorovaikutussuhteet ovat
joko hydédyllisia, haitallisia tai neutraaleja. Vuorovaikutussuhteen tarkeys yh-
teistyon toimivuudessa on osoittautunut merkitykselliseksi. Toimimaton vuoro-
vaikutussuhde voi tehda yhteistytn tekemisen vaikeaksi tai jopa mahdotto-
maksi, kun taas hyva vuorovaikutussuhde voi olla yhteistydn toimivuuden
pohja. Airan tutkimuksessa useimmat vuorovaikutussuhteet nayttaytyivat yh-
teistyon kannalta neutraaleina. Ne eivét haittaa yhteisty6ta, mutta eivat sita
myoskaan edista. Mikali kuitenkin odotetaan tuloksellista yhteistyota, kaikki
vuorovaikutussuhteet eivét voi olla neutraaleja tai haitallisia yhteistyon nako-
kulmasta. Toimivan yhteistyon edellytyksena on yhteisty6ta edistavien vuoro-

vaikutussuhteiden muodostuminen seka yllapito. (Aira 2012, 133-134.)

Olennaisena osana vuorovaikutustaitoja on ymmarrys omasta roolista sekéa
vuorovaikutuksen savyjen hallinta. Vuorovaikutuksen eri roolien merkitys ko-
rostuu erityisesti ryhmissa, joissa jasenet ovat monenlaisissa riippuvuussuh-
teissa toisiinsa. Jokaisen yksilon tyo ja toiminta vaikuttaa aina jollakin tapaa
muiden ty6hon ja tavoitteet saavutetaan yhteisty6lla. Ryhman jasenten roolien
ollessa epaselvia myds vuorovaikutus karsii. Vuorovaikutuksen heikkenemi-
nen aiheuttaa erilaisia jannitteita tyontekijdiden vélille, ja yhteisty® hankaloituu.
Erityisesti sosiaali- ja terveydenhuollon tydyhteisdjen haaste on moniammatilli-
suus. (Silvennoinen 2004, 15-17.)
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Vuorovaikutus paranee aidosti lasné olevan kuuntelun avulla. Keskustelijat
voivat alkuun olla asioista eri mieltad. Vastavuoroisen kuuntelun avulla huoma-
taan, etteivat toisen eriavat mielipiteet olleet vaaria ja toinen osapuoli ei ole
vaarassa. Kuuntelija alkaa ymmartad, mita puhuja oikeastaan sanoo, mita han
tarkoittaa ja mihin han puheillaan pyrkii. Kuultuna puhujan ndkdkulma huomi-
oidaan ja koetaan arvostusta. Kuunteleminen on hyvan ja rakentavan vuoro-
vaikutuksen edellytys. Kuunteleminen ja kuulluksi tuleminen auttavat korjaa-
maan ihmisten valisia vaarinkasityksia, riitoja ja vihanpitoa. (Dunderfelt 2015,
9-10.) Ihanteellisessa tilanteessa vuorovaikutus on rakentavaa ja toisia arvos-
tavaa. Ihanteellisessa vuorovaikutustilanteessa hyvaksytdan myos rakentava
kyseenalaistaminen ilman epamiellyttavien seurauksien pelkoa. (Tarkkonen
2012, 162.)

Kaivolan (2003) mukaan vuorovaikutuksen laatuun on kiinnitetty tydyhtei-
soissa liilan vahan huomiota. Vuorovaikutusongelmat nousevat usein esiin,
kun kartoitetaan tydilmapiiria. Kiireen ja tehokkuuden paineessa keskustelun
arvostus vahenee. Tama ndkyy muun muassa siing, etta tyokaverille laitetaan
mieluummin sadhkdpostia, kuin keskustellaan kasvotusten. Tydpaikoilla koe-
taan usein syyllisyytta kaytettdessa aikaa tyokaverin kanssa keskusteluun.
Avoin vuorovaikutus on tydhyvinvoinnin ja toimivan tyéyhteison perusta. Hyva
vuorovaikutus edellyttéé jokaisen jasenen osallistumista, jolloin jokaisen tulisi
uskoa, ettd omalla mielipiteella on arvoa ja merkitysta, jolloin se tulisi ilmaista
ja tuoda yhteiseen kayttéon. Avoin vuorovaikutus on erilaisuuden ja erimieli-
syyden hyvaksymista, toisen kunnioittamista ja arvostamista. (Kaivola 2003,
145.)

Haasteita tydyhteison vuorovaikutukseen voivat tuoda epéaselvat tydnkuvat tai
tyotehtavat seka huono keskustelukulttuuri. Moniammatillisessa tydyhteistsséa
vuorovaikutuksen haasteet voivat korostua. Moniammatillinen yhdessa teke-
minen vaatii kanssakaymisen taitoja. Nama taidot konkretisoituvat tydyhtei-
sOissa, joissa eri alojen ammattilaiset tydskentelevat yhdessa. Ristiriitatilan-
teet syntyvat herkasti tilanteista, joissa useat tydntekijat tekevat samaa ty6ta

tai tehtavaa toisistaan tietamatta. llman toimivaa vuorovaikutusta voi syntya ti-
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lanteita, jossa tyontekijat luulevat tai toivovat toisen tyontekijan hoitavan jota-
kin asiaa tai tyotehtavaa, mutta pahimmassa tapauksessa koko asia saattaa
jdada hoitamatta, tai se hoidetaan odotusten vastaisesti. Vuorovaikutustaito-
jen kehittaminen on osa ammatillista osaamista ja vuorovaikutustaitoja voi op-
pia. Moniammatillisessa tyoyhteisdssa erilaiset nakokulmat tadydentavat toisi-
aan ilman vastakkainasettelua. Yhdessa tekemalla ja yhdessé keskustele-
malla voidaan rakentaa yhteistd ymmarrysta. Tavoitteena on hyvinvoiva tyoyh-
teis®, jossa toimitaan asiakkaan parhaaksi ja asiakkaan asioita edistaen. (Sil-
vennoinen 2009, 17; Makisalo-Ropponen 2016, 113; Hirvihuhta & Litovaara
2003, 181-182.)

4.2.1 Dialogi yhteistyon kehittamisen vélineena

Dialogi on yksi yhteistydn rakentamisen vélineista. Se on jaettua ymmarrysta
moniammatillisessa keskustelussa ja olennainen osa moniammatillista yhteis-
tyota. Dialogissa keskustelussa edetéén rakentavasti ja luovasti puhuen ja
kuunnellen vuorovaikutuksessa. Dialogiin kuuluu kaksi olettamusta. Ensim-
mainen olettamus on se, etta osallistujat ovat halukkaita kohtaamaan keskus-
telussa, johon molemmat ottavat osaa. Dialogin tuloksena syntyy tyydyttavia
sopimuksia, suunnitelmia ja tavoitteita. Toinen olettamus on, ettd osapuolet
haluavat kuunnella toisiaan ja pystyvat siihen. Dialogia varten kokoonnutaan
varta vasten, ja dialogi on tavalliseen keskusteluun verrattuna pidempikes-
toista. (Isoherranen 2005, 25-26; Dunderfelt 2015, 57; Jarvinen & Luhtaniemi
2013, 16.)

Isoherrasen (2005) mukaan dialogi ja keskustelu eroavat siina, etta dialogissa
tavoitteena on ilmi6én tutkiminen yhdessa. Keskustelun kohdetta tarkastellaan
eri nakokulmista, mutta ajattelutapojen eroihin ei dialogivaiheessa kiinniteta
huomiota. Vaikka dialogin toisen osapuolen ndkdkanta ei olisi mieluinen, ol-
laan valmiita se kuulemaan (kuuntelu) ilman arvioivaa otetta ja vastavaitteita
(kunnioitus). Dialogissa vaaditaan karsivallisyytta (odotus) sekd omien nako-
kulmien esittamista avoimesti (avoimuus). Dialogisessa keskustelussa syntyy
parhaimmillaan kokonaiskuva ilmiosta, siirrytaan yksiléllisesta tiedosta yhtei-
solliseen tietoon ja rakentuu jaettu ymmarrys. (Isoherranen 2005, 25-26, 95—
98.)
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Eri mieltd oleminen ei tarkoita vastakkainasettelua, vaan se yleensa vie kes-
kustelua eteenpain. Taitavassa keskustelussa korostuu kolme vuorovaikutuk-
sen keskeista perustaitoa: kuunteleminen, oman nékodkulman ilmaiseminen ja
perustelu. Taitava keskustelu on yhdessa ajattelemista ja se tarvitsee hyvan
pohjan. Hyvan pohjan luomiseksi taytyy luoda turvallinen keskusteluilmapiiri,
jolloin minimoidaan vallan ja statuksen merkit. Pyritddn olemaan avoimia ja
luottamuksellisia, rohkaistaan ja kannustetaan toisia uusien nakokulmien esit-
tamiseen. (Isoherranen 2005, 25-26, 95-98.)

Toisen eriavan mielipiteen tai ndkokulmien kuunteleminen ei aina ole helppoa.
Yksilolliseen tyoskentelyyn tottuneen on vaikea kuunnella toisen sanottavaa,
erityisesti jos han lahestyy asiaa taysin erilaisesta ndkdkulmasta. Kuuntelu
vaatii keskittymisté toisen kertomaan. Hyvan kuuntelun liséksi taytyy myos
osata ilmaista itsed&n. Samassa tiimissé voi tydskennella tutkimuksellisen néa-
kdkulman ja koulutuksen omaavia seka kaytannonlaheisen koulutuksen
omaavia henkilditéd. Kun kootaan yhteen tietoja ja havaintoja moniaanisesti,
sujuva itseilmaisu on tarkeaa ja tarpeellista. Suomalaisessa kommunikointi-
kulttuurin erityispiirteen& on voimakas tilannesidonnaisuus, johon liittyy perus-
telemisen niukkuus. Eriavan mielipiteen sanominen tulkitaan herkasti riidaksi
ja keskustelukulttuurissamme eri mieltéd oleminen omaa negatiivisen savyn.
Oletamme, etta tulemme ymmarretyksi ja mielipiteemme hyvaksytaan, vaikka
emme perustelisi sanomaamme ja loukkaannumme, jos joudumme kyseen-
alaistetuksi. (Isoherranen 2005, 25-26, 95-98.)

Monologisessa dialogissa keskustelun osapuolten sanomat eivat kytkeydy toi-
siinsa, vaan tuodaan esiin omia nakdkulmia rinnakkain toisen nakoékulmien
kanssa. Dialogisessa dialogissa aukeaa uusia nakdkulmia ja parhaimmillaan
siina syntyy jaettu ymmarrys. Moniammatillisen yhteistyon tavoitteena on dia-

loginen dialogi, yhteinen ymmarrys. (Isoherranen 2005, 25-26, 95-98.)
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4.2.2 5K:n periaate vuorovaikutuksessa

Hirvihuhta ja Litovaara (2003) nostavat kunnioituksen, kuuntelun, keskittymi-
sen, keveyden seka karsivallisyyden osaksi hyvaa vuorovaikutusta. He puhu-
vat vuorovaikutuksen 5K:n periaatteesta. He tarkastelevat vuorovaikutusta tai-
toina, mutta samalla myds asenteina, jotka liittyvat vahvasti jokaisen henkil6-
kohtaisiin arvoihin, seka tunteisiin. (Hirvihuhta & Litovaara 2003, 71-80.)

Kunnioitus laittaa meidéat pohtimaan, mita ajattelemme keskustelukumppanis-
tamme. Mikali olemme keskustelukumppania kohtaan aliarvioivia, toimin-
tamme muuttuu manipuloinniksi ja maaraamiskeinojen etsinnaksi. Taman si-
jaan, jos ajattelemme, etté keskustelukumppanillamme on takanaan oma ai-
nutlaatuinen historiansa, siihen liittyvat kokemukset ja ndkemykset, toimin-
tamme muuttuu toista arvostavaksi. Kunnioittava asenne rohkaisee keskuste-
lukumppania paljastamaan hanelle tarkeitd arvoja ja periaatteita. Haasteita
kunnioitukselle ovat keskustelukumppanin artymys, pettymys ja tyytymatto-
myys. Tallaisissa tilanteissa olisi hyva kdantaa valitukset toiveiksi, etsia yhtei-
sia tavoitteita, eika lahtea vastahyokkaykseen. (Hirvihuhta & Litovaara 2003,
71-80.)

Toinen K on kuuntelu. Hyva kuuntelija pyrkii mielessaan luomaan kuvaa kes-
kustelukumppanin kertomasta, virittaa itsensa mukaan tarinaan. Mikali kuunte-
lija alkaa omissa mielikuvissaan miettia omia vastaavia kokemuksia, tulee her-
kasti kiusaus kertoa niista. Kun omat muistot nousevat mieleen, aktivoi se
my0s tunteet muistoista. Talloin kuuntelija yleensa keskeyttdd puhujan tai liu-
kuu omaan maailmaansa. Tilanteissa, joissa kertoja tulee keskeytetyksi tai
kertoja huomaa, ettad kuuntelija on liukunut omaan maailmaansa, tuntee ker-
toja itsensa loukatuksi. On hyva tietoisesti estaa omia muistikuvia aktivoitu-
masta ja pyrkid ndkemaan kertojan tapahtumat taman kokemuksien kautta.
Poikkeuksena ovat kertomukset, jotka nostattavat voimakkaita tunteita. Talléin
on parasta olla elaytymatta liikaa kertomukseen. (Hirvihuhta & Litovaara 2003,
71-80.)
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Kolmas K on keskittyminen. Keskittyminen aloitetaan keskustelutilanteen rau-
hoittamisella. Soiva puhelin tai oven suussa ravaavat ihmiset viestittavat kes-
kusteluun saapuneelle henkilolle, etta hanen asiaansa ei pideta kovin téar-
kednéa. On hyva suunnitella keskustelutilaisuus niin, etta sovitusta ajasta pide-
taan kiinni, varataan rauhallinen tila ja puhelin ei soi ja keskeyta keskustelua.
Keskitytdan keskustelukumppanin sanoihin, ilmeisiin ja eleisiin, ollaan lasn&
tilanteessa. (Hirvihuhta & Litovaara 2003, 71-80.)

Keveys on neljas K. Herk&sti saatetaan olettaa, ettd kun puhumme tarkeésta
aiheesta, keskustelutavan tulee olla virallista ja vakavaa. Tallaisessa keskus-
telussa on vaarana, etta ideoiden I6ytyminen hidastuu, keskustelu muuttuu
vaittelyksi tai virallisten kantojen toistamiseksi. Keskustelun ilmavuus, liikku-
vuus seka tilanteeseen sopiva leikkimielisyys, lisdavat onnistumisen havaitse-
mista seka kaynnistavat ajatuksia, joita rationaalisuus pyrkii kitkemaan pois.
(Hirvihuhta & Litovaara 2003, 71-80.)

Viides K, karsivallisyys liittyy kahteen eri tasoon. Keskustelun tasolla karsivalli-
syydella tarkoitetaan yhteisten ideoiden hakemista monin eri tavoin. Keskuste-
luteemoja seuraamalla paadytaéan toisinaan umpikujaan. Talldin palataan kes-
kustelussa kohtaan, jossa oli vield lupaavia ideoita. Karsivallisyys vaatii elavaa
otetta keskusteluun ja sen muistamista, mité toinen keskustelija on sanonut.
Vuorovaikutussuhteen tasolla karsivallisyys merkitsee muutoksen myonta-
mista. Muutoksia tapahtuu, ja on suuri kiusaus pitaa keskustelukumppania tai
hanen toimintaansa muuttumattomana, aina samanlaisena. Ratkaisukeskei-
sessé lahestymistavassa maltetaan kdyda uudestaan keskusteluja aiheista,
joita on kasitelty aiemminkin ja hakea niihin erilaisia kasittelytapoja. Tarkenne-
taan karsivallisesti pieniakin muutoksia, joita on jo tapahtunut, keskustelu-
kumppanin ajatuksissa, havainnoissa, tunteissa ja teoissa. (Hirvihuhta & Lito-
vaara 2003, 71-80.)

5 KEHITTAMISTYON TOTEUTUS JA MENETELMAT

Kehittamistydssa yhteistyon kehittamisen taustana on tyontekijoiden osallista-
minen mukaan kehittdmistybhon. Taman lisaksi kehittamistyon lahtékohtana

on ratkaisukeskeinen nakdkulma yhteistyon kehittdmisessa. Kehittamistyon
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tutkimusotteeksi valikoitui kvalitatiivinen tutkimusote. Aineiston keruun mene-
telméana toimii kysely seka osallistava toimintatutkimus. Osallistava toiminta-
tutkimus toteutetaan ty0- ja yksildvalmentajien yhteisind ryhméatapaamisina.
Osallistavan toimintatutkimuksen tiedonkeruumenetelmana kayteta&n havain-
nointia. Ratkaisukeskeisessa nakokulmassa hyddynnetaan tydyhteison omaa
osaamista. Paras asiantuntijuus tydyhteistjen kehittdmiseen 16ytyy tyoyhteiso-
jen sisalta. Kehittamistyon aluksi ty6- ja yksildvalmentajat itse maarittelivat yh-
teistyon kehittdmiskohdat seka tavoitteet yhteisille tapaamisille. Kutsun itseani
kehittajaksi tassa kehittamistyossa. Tyo- ja yksilovalmentajista puhutaan yhtei-

sesti ryhmana.

Kehittamistydn ensimmainen vaihe on kyselyyn vastaaminen. Tutkimuskysy-
myksiin haetaan vastauksia kyselyn avulla. Kyselylla saadaan selville ty6- ja
yksilovalmentajien kasityksia ja kokemuksia yhteistyosta. Lisaksi kyselylla ke-
rataan ryhmasta nousevia yhteistyota kehittavid ideoita tai toimintoja. Loka-
kuussa 2021 kehittaja kertoi tyo- ja yksilovalmentajille sekd heidan esihenki-
|6illeen tulevasta kehittamistydsta ja kyselysta suullisesti. Heille kerrottiin
myos kehittdmistyon ratkaisukeskeisesta lahestymistavasta seka tyontekijoita
osallistavasta nakokulmista. Tassé vaiheessa esihenkildille seka kehittamis-
ryhmaan osallistuville tyo- ja yksilévalmentajille kerrottiin anonyymiydesta,
joka taataan ryhman jasenille. Ty6- ja yksildvalmentajien kanssa oli etukéateen
sovittu kyselyn yhteisesta purkamisesta seké yhteisista tapaamisista, mutta

tapaamisten maaraa ja ajankohtaa ei ennen kyselyyn vastaamista sovittu.

Kehittamistyonprosessi esitetddn kuvassa 1. Kehittédja lahetti tyo- ja yksiloval-
mentajille sahkdpostilla kyselyyn linkki seka kysymykset, jolloin oli aikaa poh-
tia kysymyksia ennen linkin kautta vastaamista. Aikaa vastaamiseen oli kaksi
viikkoa. Kyselysté lahetettiin muistutus sahkopostitse kaksi kertaa kahden vii-
kon aikana. Ensimmaisella kyselylla selvitetddn mita hyvaa nykyisessa yhteis-
tydssa on, mita haasteita siina on ja milla tavoin sita jokainen kehittéisi. Kehit-
taja analysoi tulokset ja kyselyn jalkeen kehittajalla on yhteista tapaamisia tyo-
ja yksilévalmentajien kanssa. Tapaamiset toteutettiin ensimmaisesta kyselysta

esiin nousseita asioita pohjana kayttaen. Ty6- ja yksildvalmentajat vastaavat
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toiseen kyselyyn ennen ryhmén viimeista yhteista tapaamista. Toisella kyse-

lylla kartoitettiin mielipidetta tapaamisista, tarvetta jatkotyoskentelylle ja sita

kuinka tahanastinen tytskentely on koettu. Viimeinen tapaaminen toteutettiin

tammikuussa 2022.

1. kysely

Mika yhteistyossa
toimii

Mika yhteistydssa on
haastavaa

Kuinka yhteistyota
kehitettaisiin

Muodostetaan
teemat tapaamisille

Ryhman

tapaamiset

Huomataan hyvat
ja toimivat asiat

Toimivien
kaytanteiden
kayttéonotto tai
vahvistaminen

Huomataan
haasteet

Haetaan ratkaisuja,
kokeillaan
kehittamisideoita

Mielipide jo
toteutuneista
tapaamisista

DN

Ajatukset ja toiveet
jatkotyoskentelylle

Ryhman

tapaaminen

Yhteenveto
tapaamisista

NS

Hyodyllisyyden
kokemus

O

Miten tasta eteenpdin

Kuva 1. Kehittdmistyonprosessi

Kehittamistyon aikana ryhmassa tapahtui henkilostémuutoksia. Ensimmainen

kysely lahetettiin 10 tydntekijdlle, kyselyyn tuli 9 vastausta. Toinen kysely la-

hetettiin 8 henkil6lle ja vastauksia tuli 7. Ryhman tapaamisiin osallistui kaikki-

aan 12 henkild6a

5.1 Kvalitatiivinen tutkimus

Taman kehittamistyon tutkimustulokset perustuvat ihnmisten kokemuksiin, tul-

kintoihin ja nakemyksiin, tasta syysta kvalitatiivinen tutkimusote sopi tdhan ke-
hittdmistyéhon parhaiten. Tutkimusotteet voidaan luokitella usealla eri tavalla.
Yksinkertaisin tapa on jakaa tutkimusotteet eli lahestymistavat laadulliseen eli
kvalitatiiviseen ja maaralliseen eli kvantitatiiviseen tutkimukseen. (Kananen

2017a, 13.) Kun tutkimuksen tavoitteena on lisata ymmarrysta ja saada syval-
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linen kuvaus tutkimusilmiostd, on tdhan paras vaihtoehto kvalitatiivinen eli laa-
dullinen tutkimus. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa korostuvat ihmisten koke-
mukset, tulkinnat, kasitykset seka nakemysten kuvaaminen. (Kankkunen &
Vehvilainen-Julkunen 2017, 78-79.) Toteutuakseen laadullinen tutkimus tarvit-
see kohderyhmén. Laadullisen tutkimuksen kohteina voivat olla erilaiset ihmis-
ten muodostamat ryhmat. Tutkimukseen liittyvien ihmisten mukaan saaminen

on edellytys tutkimuksessa keréttavalle tiedolle. (Kananen 2017b, 55-56.)

Laadulliselle tutkimukselle on ominaista tutkimuksen suorittaminen aidossa
ymparistossa vuorovaikutteisesti. Aineiston ker&ajana toimii tutkija, ja fokus on
tutkittavien ndkemyksissa, merkityksissa seka ndkokulmissa. Laadullisella tut-
kimuksella tarkoitetaan mité tahansa tutkimusta, jonka avulla pyritdén teke-
maan niin sanotusti I6ydoksid. Laadullinen tutkimus kayttaa sanoja, kun taas
maarallinen tutkimus perustuu lukuihin. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena
on tutkittavan ilmion kuvaaminen, ymmartadminen ja tulkinnan antaminen. Laa-
dullinen tutkimus antaa mahdollisuuden tutkittavan ilmién syvalliseen ymmar-
tamiseen seka ilmion syvélliseen ja rikkaaseen kuvaamiseen. Laadullinen tut-
kimus tutkii yksittaisia tapauksia ja se tarjoaa uuden tavan ymmartaa ilmiota.
Siina pyritdan saamaan yhdesta havaintoyksikésta irti mahdollisimman paljon

kasittelemalla aihetta syvyyssuunnassa. (Kananen 2017b, 34-36.)

Kvalitatiivinen tutkimusote sopii olemassa olevaan tutkimusalueeseen, josta
halutaan saada uusia nakékulmia. Kvalitatiivisen tutkimuksen lahestymistapo-
jen tavoitteena on I6ytaa tutkimusaineistosta toimintatapoja, samanlaisuuksia
tai eroavaisuuksia. (Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2017, 66.) Kvalitatiivi-
sen tutkimuksen tavoitteena on usein saada yksilévastaaja tai valikoitu ryhméa
kertomaan jotakin erityistd, joko jotakin mika ei ole suoraan kysyttavissa tai jo-
takin sellaista, joka vaatii vastaajilta asian pohtimista. Laadullisella tutkimuk-
sella ei haeta numeerisia tuloksia vaan vastaajien omaa kokemusta tai kasi-
tysta. Laadullisella tutkimuksella pyritddn tuottamaan vastaus asiaan, josta
saattaa etukateen olla jo aavistus. Tama aavistus pyritaan laadullisella tutki-

muksella vahvistamaan tai kumoamaan. (Ronkainen & Karjalainen 2008, 18.)
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5.1.1 Kysely aineistonkeruun menetelméanéa

Laadullisen tutkimuksen yleisimmat aineistonkeruumenetelméat ovat haastat-
telu, kysely, havainnointi sek erilaisista dokumenteista keréatty tieto (Sarajarvi
& Tuomi 2018, 62). Yksi tapa toteuttaa kysely on verkkolomakkeena. Kyselylla
voidaan kerata tietoa esimerkiksi mielipiteista, arvoista ja asenteista. Kyselyn
kysymykset voivat olla suljettuja tai avoimia. Avoimiin kysymyksiin vastataan
vapaamuotoisesti, suljetuissa kysymyksissa vastausvaihtoehdot on annettu
valmiiksi. Avoimet kysymykset toimivat hyvin tilanteissa, joissa vaihtoehtoja ei
voida tai haluta luetella. (Vehkalahti 2008, 11, 24-25, 42.) Avoimiin kysymyk-
siin vastataan kuvauksella tai tarinalla. Tyypillisesti avoimia kysymyksia kayte-
taan silloin, kun aiheesta on paljon ristiriitaisia mielipiteita tai itse tutkittavat il-
mid on moniselitteinen. Avoimilla kysymyksilla voidaan my6s hakea pohjatie-
toa ilmidista ideoinnin tai suunnittelun avuksi. (Ronkainen & Karjalainen 2008,
34, 36.)

Kysely on aineiston kerddmisen tapa, jossa kysymysten muoto on vakioitu.
Vakioinnilla tarkoitetaan, etta kaikilta kyselyyn osallistujilta kysytaan samat
asiat, samassa jarjestyksesséa ja samalla tavalla. Vastaaja lukee itse kysymyk-
sen ja vastaa siihen. (Vilkka 2007, 28.) Kaikkien tulee ymmartaa kysymykset
samalla tavalla. Kysymysten on hyva olla mahdollisimman lyhyité ja ytimek-
kaita, helposti ymmarrettavia seka vastausohjeiden selkeita. Avoimien kysy-
mysten analysointi on tutkijalle ty6lasta, mikali vastaajia on paljon. Tutkimus
VOi perustua ainoastaan avoimiin kysymyksiin, mutta talléin kyselyn on hyva
olla lyhyt ja kysymykset tulee laatia siten, ettd ne muodostavat selkedn raken-
teen. (Ronkainen & Karjalainen 2008, 36-37.)

Tahan kehittamistyon kyselyt toteutettiin verkkokyselynd Forms-lomakkeella,
avoimina kysymyksina ja kysymyksiin vastattiin anonyymisti. Forms-kyselylo-
make valikoitui kysymysten alustaksi, koska sen avulla sailytetaan anonymi-
teetti ja se oli tydyhteisolle entuudestaan tuttu ja ndin ollen helppo kayttaa.
Forms-lomakkeella toteutettu kysely on myos helppokayttdinen tulosten analy-
soinnin nakdkulmasta. Forms-kyselylomakkeessa vastauksia on mahdollista
tarkastella Microsoft Excelissa. Siirtamalla kysely Microsoft Exceliin tiedot esi-

tetddn omina sarakkeina ja jokainen vastaus omalla rivilla&an.
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Ennen kuin ensimmainen kysely l&hetettiin tyo- ja yksilbvalmentajille, kysely-
pohja ja kysymysten toimivuus testattiin. Kyselyyn vastasi kehittamistyon tyo-
yhteison esihenkil®. Testauksella varmistettiin, saadaanko valikoiduilla kysy-
myksilla vastauksia tutkimusongelmaan seka se, ovatko kysymykset helposti
ymmarrettavissa. Kysymysten muotoilua hieman muokattiin viela testauksen
jalkeen ja varmistettiin vastausten anonymiteetti. T&h&n kehittamistyohon
avoimet kysymykset sopivat parhaiten, koska kysymyksilla oli tarkoitus kerata
tietoa mielipiteista ja hakea pohjatietoa suunnittelun avuksi. Vastaajien koko-
naismé&ara oli pieni, jolloin avoimien kysymysten analysointi ei ollut lilan suuri-

toinen.

Kehittdmistyon ratkaisukeskeinen nakokulma on keskiossa myos kyselyn ky-
symysten asettelussa. Ratkaisukeskeisen l&ahestymistavan on tarkoitus pois-
taa mustavalkoista joko—tai-tyyppista ajattelutapaa. Herkasti ajatellaan, ettéa
asiat ovat joko hyvin tai huonosti. Esimerkiksi pidamme jostakin ihmisesta tai
emme tule hdnen kanssaan ollenkaan toimeen. Ratkaisukeskeisessa lahesty-
mistavassa ei etsita syyllisia, silla tarkoitus on myonteisia toimintavaihtoehtoja
etsien suunnata kohti tulevaisuutta. Tavoitteiden olisi hyva olla realistisia, saa-
vutettavissa olevia seka jollain tavoin mitattavissa olevia tavoitteita. Toiminta-
mahdollisuudet lisdantyvat, kun aletaan ajatella asiaa valjemmin, huomataan
mika jo toimii tai missa asiassa tarvitaan viela muutosta. (Jarvinen & Luhta-
niemi 2013, 19, 21; Hirvihuhta & Litovaara 2003, 55.)

Ensimmaisella kyselylla (lite 1) selvitetddn, mita hyvaa nykyisessa yhteis-
tydssa on, mita haasteita siinéd on ja milla tavoin sitéa jokainen kehittaisi. Kyse-
lylla on tarkoitus ratkaisukeskeisen nakékulman mukaisesti osoittaa hyvat, jo

toimivat asiat mutta myds loytaa kehityskohdat, joita lahted kehittamaan.

Ensimmaisen kyselyn kysymykset ovat seuraavat:

1. Mika on hyvaa/mika on hyvin tydvalmentajien ja yksilévalmentajien vali-
sessa yhteistydssa?

2. Mika on haaste/haastavaa tyovalmentajien ja yksilovalmentajien véali-
sessa yhteistydssa?
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3. Miten kehittaisit/mita tekisit toisin tydvalmentajien ja yksildvalmentajien
valisessa yhteistydssa? (kehittamisideoita)
4. Muuta huomioitavaa/kommentoitavaa yhteistyosta?

Ratkaisukeskeisesta ndkdkulmasta ajateltuna sovittujen tavoitteiden olisi hyva
olla saavutettavissa olevia ja jollakin tavoin mitattavissa olevia tavoitteita. Toi-
sen kyselyn (liite 2) tarkoitus on kerata kommentteja jo toteutuneista tapaami-
sista, vastasivatko tapaamiset ja tapaamisten aiheet asetettuihin tavoitteisiin.

Tarkoituksena oli myo6s kerata toiveita jatkotyoskentelylle.

Toisen kyselyn kysymykset ovat seuraavat:

1. Mita mielta olit yhteisista tapaamisista? (Olivatko tapaamiset hyddylli-
sia, olivatko aiheet hyodyllisia?)

2. Mité olisi voinut tehda toisin tapaamisilla tai mihin olisi ollut hyva kiinnit-
td& enemman huomiota?

3. Miten tasta eteenpéin? Miten yhteistyota kehitetdan tai pidetaan ylla jat-
kossa?

4. Vapaa sana. Ruusuja/risuja.

Kysymykset voidaan jakaa neljaan tyyppiin: mita-, miten-, miksi- ja paljonko-
kysymyksiin. Mika- tai mita-kysymykset ovat perimmaisia kysymyksia. Ne ovat
edellytys kaikille muille kysymyksille. Miten kysymykset liittyvat prosesseihin,
eli siihen miten jotkin asiat vaikuttavat toisiinsa tai mita joidenkin asioiden va-
lilla tapahtuu. Mika- tai miten-kysymyksia on helppo kysya, mutta niihin vas-
taaminen on haastavaa. Miten jokin vaikuttaa, millainen on vaikutusmeka-
nismi, mihin suuntaan vaikutus tapahtuu eli mika on sen syy. (Kananen
2017b, 63-64.)

Ensimmaisen kyselyn kysymyksilla 1 ja 2 haetaan vastausta siihen, miten mi-
tat toimivat tai vaikuttavat toisiinsa, mita naiden kahden tekijan valilla tapahtuu
(Kananen 2017b, 64). Kysymyksilla halutaan sanoittaa ja tuoda nakyvaksi jo
hyvat ja toimivat kaytannot seka nostaa esiin haasteet, joihin kehittamistyolla

lahdetdan hakemaan muutosta.



37

Toisen kyselyn kysymyksilla 1 ja 2 halutaan saada selville ryhnman mielipide jo
toteutuneista tapaamisista. Ratkaisukeskeisesta nakdkulmasta asetettujen ta-
voitteiden tulee olla realistisia ja jollakin tavoin mitattavissa. Nailla kysymyk-
silla halutaan selvittaa vastaajien mielipide toteutuneista tapahtumista. Halut-
tiin selvittdd, vastattiinko yhteisilla tapaamisilla asetettuihin tavoitteisiin. Mah-
dollista jatkotydskentelya ajatellen haluttiin selvittdd, mita kehitettavaa yhtei-

sissa tapaamisissa olisi.

Kyselyjen kolmansilla kysymyksilla haetaan vastaajien nakokulmia ja ratkai-
suja. Ensimmaisen kyselyn kysymyksilla 3 haetaan vastaajien nakoékulmia ja
ratkaisuja nykyiseen tilanteeseen. Toisen kyselyn kysymyksella 3 haetaan
vastaajien nakokulmia ja jatkotydskentelylle. Paras asiantuntijuus tydyhteisén
kehittamiseen I6ytyy tydyhteison sisélta ja tasta syysta kehittamisen tavoittei-
den olisi hyva lahtea tydyhteisoista. Jokainen tydyhteison jasen tuo omia aja-
tuksiaan ja mielipiteitddn esiin ja tata kautta paastaan kasiksi hiljaiseen tie-
toon, joka edesauttaa yhteista oppimista. (Kaivola 2003, 166—167.) Ratkaisu-
keskeisyydessa keskitytaan ongelmien tunnistamiseen ja ensisijaisesti tavoit-
teen selkiyttdmiseen, mutta myos ratkaisujen loytamiseen. Syyllisten etsinnan
sijaan paastaan mahdollisimman nopeasti sopimaan siitd, mita asialle voidaan
tehda. (Kurttila & Aalto 2021, 24.)

Ensimmaisen ja toisen kyselyn kysymyksilla 4 haluttiin antaa mahdollisuus

kommentointiin ohi edella olevien kysymysten.

5.1.2 Kyselyjen tulosten analysointi

Laadullisen tutkimuksen analysointia voidaan kuvata seuraavasti. Ensin paa-
tetdan, mika aineistossa on tutkimuksen kannalta kiinnostavaa ja oleellista. Ai-
neisto kaydaan lapi ja merkitadn itsea tutkimuksen kannalta kiinnostavat asiat.
Merkityt aineistot kerataan yhteen ja nama luokitellaan, tyypitellaan tai teemoi-
tellaan. Lopuksi aineistoista kirjoitetaan yhteenveto. (Sarajarvi & Tuomi 2018,
77-78.)

Laadullisen aineistonanalyysin tarkoitus on tuottaa uutta tietoa tutkittavasta

asiasta. Analyysilla pyritd&n tiivistamaan aineisto kuitenkaan kadottamatta sen
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sisaltamaa tietoa. Analysoinnin tarkoitus on luoda hajanaisesta aineistosta
selkeda ja mielekasta. Aineistosta voi nostaa tutkimusongelmaa valaisevia
teemoja ja voidaan vertailla tiettyjen teemojen esiintymista lapi aineiston. Ai-
neistosta taytyy I6ytaa ja erotella tutkimusongelman kannalta keskeiset aiheet.
Usein teemoiteltu aineisto jatetddn sitaattikokoelmaksi. Aineistosta irrotetut si-
taatit ovat usein mielenkiintoisia, mutta yksin ne eivat anna kovin laajaa ana-
lyysia ja johtopaatoksia. Tasté johtuen teemoittelu vaatii onnistuakseen teo-
rian. Teemoittelun avulla aineistosta saadaan esiin kokoelma erilaisia vastauk-
sia tai tuloksia esitettyihin kysymyksiin. Teemoittelu on toimiva aineiston ana-
lysointitapa, kun ratkaistavissa on jokin kdytannon ongelma. Aineistosta voi-
daan poimia kaytanndllisen tutkimusongelman kannalta olennaisia tietoja. (Es-
kola & Suoranta 1999, 138, 175-176, 179-180.)

Kehittdmistydon molempien kyselyjen analysointi aloitettiin lukemalla aluksi
vastaukset. Vastauksille tehtiin alustava ryhmittely, jossa aineistosta poimittiin
tutkimusongelman kannalta keskeiset asiat. Kyselyn jokaisen kysymyksen
vastaukset kasiteltiin yksitellen. Alustavan ryhmittelyn jalkeen aineistosta etsit-
tiin varsinaisia teemoja eli aiheita. Tama toteutettiin varikoodauksella. Varikoo-
dauksella etsittiin vastauksista yhdenmukaisuuksia. Yhdenmukaiset vastauk-
set varikoodattiin samalla varilla, ryhmiteltiin ja nimettiin sisaltéa kuvaavalla ot-
sikolla eli teemalla. Teemoittelu tehtiin kaikkiin kysymyksiin lukuun ottamatta
molempien kysymysten viimeisia kysymyksia. Teemoittelussa on kyse laadulli-
sen aineiston pilkkomisesta ja ryhmittelysta erilaisten aihepiirien mukaan. Té-
man kautta on mahdollista vertailla tiettyjen teemojen esiintymista aineistossa.
(Sarajarvi & Tuomi 2018, 79.)

5.1.3 Ensimmaisen kyselyn tulokset

Tassa osiossa kaydaan lapi ensimmaisessa kyselyssa esiin nousseet teemat.

Ensimmaisen kyselyn ensimmaisella kysymyksella selvitettiin, mika yhteis-
tydssa on hyvaa ja toimivaa. Yhteistytn hyvina ja toimivina asioina nousi ky-

selyssa esiin nelja teemaa.
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Ensimmainen teema oli avun pyytaminen. Koettiin, ettd apua ja neuvoa saa
aina kun sité tarvitsee ja etté apua voi ja uskaltaa pyytdd. Toinen teema oli pa-
jayhteisty6. Koettiin, ettd yhteistyd0 saman pajan tyo- ja yksilovalmentajan kes-
ken sujui hyvin ja koettiin, etta asiakkaiden asioista keskusteltiin yhdessa.
Haastavissa ja hankalissa asiakastilanteissa ty6- ja yksilovalmentajat tekivat
yhteistyota asiakkaan asian tai tilanteen ratkaisemiseksi. Ty6- ja yksilovalmen-
tajien yhteiset pajapalaverit koettiin hyviksi, ja niissa jaettiin asiakkaita koske-
via tietoja. Koettiin ettd pajakohtaista yhteistyoskentelya on helpottanut se,

ettd on oppinut tuntemaan tytkaverin.

Kolmantena teemana oli yhteiset toimitilat. Koettiin, etté yhteistyota edesaut-
toivat yhteiset toimitilat, yhteiset toimitilat lissivat tavoitettavuutta ja lahei-
syytta. Koettiin, etta yhteiset toimitilat mahdollistivat asiakastyohon jalkautumi-
sen ja mahdollistivat tyokaverille asiakasasioista tiedottamisen. Neljas yhteis-
tyoté edesauttava teema oli tydkaverit. Koettiin, etta tydyhteison erilaiset per-
soonat toivat tydyhteis6on erilaista osaamista ja vahvuutta. Koettiin, etta kai-
killa tydyhteison jasenilla on halu tehdd oma tydnsé hyvin ja luotettavasti, ol

tunne, etta uudet tydntekijat otettiin osaksi tydyhteista.

Ensimmaisen kyselyn toisella kysymyksella selvitettiin yhteistyota haastavia

tekijoita. Yhteistyota haastavia teemoja kyselysta nousi nelja.

Yhteistyon haasteina koettiin olevan tiedonkulku. Koettiin, ettd tarvittava asia-
kastieto ei kulje tyontekijdiden valilla tai tieto kulkee hitaasti. Tiedonkulun
haasteiden koettiin tuovan haasteita my6s asiakasty6hon, koettiin etta tiedon-

kulun hitaus viivastytti asiakastilanteisiin reagoimista.

Toisena teemana yhteistydn haasteissa nousi esiin kommunikointi. Koettiin
etta tyontekijoiden valilla kommunikointi oli ylipdatansa vahaista ja keskuste-
lua kaytiin vain erittéin tarkeisté asioista. Kommunikoinnin haasteita koettiin
palautteen antamisessa ja vastaanottamisessa. Esimerkkina kaytettiin koettua

tunnetta ja kokemusta, etté positiivinenkin palaute tai apu otettiin negatiivi-
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sesti. Koettiin, ettd haastavissa asiakastilanteissa ei saa riittavasti tukea. Koet-
tiin myos, ettd omia huomioita, havaintoja, sanomista vahatellaan tai niita ei

noteerata lainkaan.

Kolmantena teemana yhteistydn haasteena koettiin olevan tuntemattomuus.
Kokemus tuntemattomuudesta haastoi myds kommunikointia. Koettiin, ettéa
koska kaikkia ei viela tunne, ei ole muodostunut selkeaa kasitysta kaikkien toi-
mintatavasta ja tyylista. Koettiin, ettd mikali tydkaverit tuntisi paremmin, ym-
marrys kaikkien persoonaa kohtaan olisi selkedmpaa ja muodostuisi parempi
kasitys, kuinka kommunikoida kenenkin kanssa.

Neljantena haasteena ty6- ja yksildvalmentajien yhteistydssa néhtiin vastak-
kainasettelu. Koettiin, etté yhteistyo tyo- ja yksildovalmentajien valilla oli va-
haista ja tehtiin liiallista rajanvetoa meihin ja teihin ja koettiin, etta tydyhtei-
sosta valittiin suosikkeja. Kyselyssa esiin nostettiin kuilu tyo- ja yksilévalmen-
tajien valilla. Koettiin, ettéd tdhan kahden tiimin véliseen kuiluun vedottiin ja sen

varjolla todettiin, ettéa yhteisty6 ei toimi.

Kolmas kysymys koski yhteistydn kehittdmisideoita. Yhteistyon kehittamiside-
oista nousi nelja teemaa. Ensimmaisena kehittdmisideana nousi kommuni-
kointi ja tiedonkulku. Toivottiin, ettd kommunikointia ja tiedonkulkua lisataan.
Toisena kehittamisideana esitettiin, ettd ryhmalla olisi enemman yhteista ai-
kaa, yhdessa tekemista. Yhteisilla tapaamisilla koettiin voitavan vaikuttaa en-
simmaiseen kehittamisideaan. Yhteisilla tapaamisilla toivottiin saavutettavan
toisiin tutustumista ja ndain lisattaisiin ryhman jasenten valistd keskustelua.

Kommunikoinnin lisdéamisen nahtiin lisdavan myos tiedonkulkua.

Kolmantena kehittamisideana nousi oman asenteen muuttaminen. Koettiin,
ettd kyselyssa jo aikaisemmin esiin noussut tyo- ja yksildvalmentajien vélinen
kuilu on itse aiheutettua ja sita ei ole, jos sitd ei itse luoda. Ehdotettiin, etta yri-
tettaisiin suhtautua ihmisiin ja asioihin positiivisesti ja tulkittaisiin toisten sano-

miset ja tekemiset myonteisesti.
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Neljantena yhteistyon kehittdmisideana esitettiin, etta yhteistyota edistéisi se,

etta tyontekijat olisivat nakyvampia tyopajoilla.

Ensimmaisen kyselyn viimeisessa kysymyksessa sai vapaasti kommentoida
yhteisty6ta. Taman kysymyksen vastauksia ei teemoiteltu vastausten maaran
seka vastausten siséallon vuoksi. Kerasin vastaukset yksittaisiksi kommen-
teiksi. Yhden vastaajan toive oli, etta tydyhteiséssa arvostettaisiin muutakin
kuin koulutusta. Erdan vastaajan mukaan yhteistydssa olisi paljonkin paran-
nettavaa. Toisen vastaajan mukaan tilanne on aikaisemmin ollut huonompi, ja
tilanne on talla hetkella ihan hyva. Erdéssé vastauksessa todettiin, etta toi-
miva yhteisty0 on jokaisesta itsesta kiinni, silla jokaisen tulisi arvostaa omaa
tyotaan, ja arvostamalla itse& ja omaa tyotddn on tyon tekeminen myos yhteis-

yossa muiden kanssa helpompaa.

Kyselyssa nousi esiin toive ja kehittdmisidea palveluseteli 3:n asiakkaiden siir-
rosta yksilévalmentajille. Taman koettiin vapauttavan aikaa tyovalmennuk-
selle. Rajasin taméan kehittamistyoni ulkopuolelle. Kehittdmistydn puitteissa ei
tata voitu lahtea kehittamaan, koska kyseessa on palvelusetelin palveluku-
vauksessa maaritelty toiminta. Palvelusetelien palvelunkuvaukseen on maari-
telty tyontekijoiden tydpanos jokaiselle palvelusetelille. Palveluseteli 3:n asiak-
kaille ei kuulu yksilévalmennus, vaan heille kuuluu ainoastaan tyévalmennus.
Tamaéan palvelukuvauksen ohi ei voida tassa kehittamistyossa toimia. Palvelu-
setelin arvo siséaltaa kuntouttavan tydtoiminnan tyotehtavien kaytannon jarjes-
telyt ja ammatillisen tydvalmennuksen seka yksilévalmennuksen palvelusetel
1:n ja 2:n osalta. Palveluntuottaja sovittaa yksilovalmennuksen sisallon ja
maaran asiakkaan palvelutarpeen mukaiseksi sekéd maarittelee tydtoiminnan
ja yksilévalmennuksen osuudet palvelussa asiakaskohtaisesti. (Etela-Karjalan

sosiaali- ja terveydenhuollon kuntayhtyma 2019, 22.)

5.2 Osallistava toimintatutkimus

Osallistavan toimintatutkimuksen prosessi esitetaan kuvassa 2. Ensimmaisen
kyselyn tuloksista ty6- ja yksildvalmentajien ryhma valitsi yhteistyon kehitys-

kohteet eli teemat, joihin kehittAmistyon puitteissa lahdettiin hakemaan muu-
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man valitsemien kehittamiskohteiden pohjalta seka kyselyn tuloksia hy6dyn-

tden. Kyselyssa esiin nousseita yhteistyota kehittavia ideoita kokeiltiin kaytan-

ndsséa ryhmén tapaamisten valille sovittujen teemaviikkojen muodossa. Nel-

jdnnen tapaamisen jalkeen, tyo- ja yksildvalmentajat vastasivat toiseen kyse-

lyyn. Toisen kyselyn tulokset kaytiin ryhman kanssa lapi viidennella tapaami-

sella. Toisella kyselylla selvitettiin, olivatko tapaamiset ja aiheet hyodyllisia,

seka onko jatko tytskentelylle tarvetta ja milla tavoin se toteutettaisiin.
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Tutkimukset, joilla pyritdan muutokseen ja poistamaan ongelmaa, vaativat

my06s toimenpiteita. Asioita aletaan tehda toisella tavalla tai niihin keksitaan

parempia ratkaisuja. Muutoksiin pyrkivia tutkimuksia voidaan nimittaa inter-

ventionistisiksi tutkimuksiksi. Nimi tulee sanasta interventio, jolla tarkoitetaan

tekijaa, jolla muutos saadaan aikaiseksi. Interventiotutkimusta voidaan kayttaa

kattokasitteena kaikille muutokseen pyrkiville tutkimusmuodoille. Muutoksiin

pyrkivia tutkimuksia ovat muun muassa toimintatutkimus, kehittamistutkimus

seka konstruktiivinen tutkimus. (Kananen 2017a, 10.)

Toimintatutkimus on yleisnimitys lahestymistavoille, joiden tarkoitus on tutki-

muskohteeseen tavalla tai toisella vaikuttaminen. Voidaan puhua yhteistoimin-

~

v

~
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nallisesta tutkimuksesta, osallistuvasta toimintatutkimuksesta tai vain toiminta-
tutkimuksesta. Toimintatutkimus voidaan maaritella muun muassa lahestymis-
tavaksi, jossa pyritaan yhdessa yhteison jasenten kanssa ratkaisemaan jokin
ongelma. Toimintatutkimuksen perusidea on, ettd ihmiset, joita tutkimus kos-
kee, otetaan mukaan tutkimushankkeeseen, ja yhdessa pyritdan toteuttamaan
yhdessa asetettuja tavoitteita. Toimintatutkimuksen ihanteellisena paamaa-
rand voidaankin pitdd muutosta parempaan. Tavoitteena on tilanteen paranta-
minen osallistujien oman toiminnan avulla. Keskeista tassé menetelméssa on

kaytannollisen ongelman ratkaiseminen. (Eskola & Suoranta 1999, 128-130.)

Toimintatutkimuksella tarkoitetaan muun muassa kaytannon tyoelaméssa toi-
mivien ihmisten oman tyon tutkimista ja kehittdmista. Toimintatutkimuksessa
toteutuvat yhtaaikaisesti toiminta seka tutkimus. Toimintatutkimuksessa on
aina mukana ihmisia kaytannon tyéelamasta. Toimintatutkimus liittyy oleelli-
sesti kaytannon tytelamaan ja siella oleviin kaytannon ongelmiin. Toimintatut-
kimus n&dhdaéan toimijoista lahtevana toimintana ja voimana. Tasta syysta toi-
mintatutkimus koetaan toimivaksi kehittdmisen toiminnaksi. Henkil6t, joita ke-
hittdminen koskee Ioytavat ratkaisut ja samalla sitoutuvat muutokseen. (Kana-
nen 2014, 11.) Toimintatutkimuksen tausta-ajatuksena on, etta tyontekijoiden
motivaatiota voitaisiin nostaa siten, etta tyontekijat osallistuvat itseaan koske-
viin kehittamistoimiin. Toimimalla ryhméassa yhdessa saavutetaan parempia
tuloksia, kuin ylhaaltapain kaskyttamalla. Toimintatutkimuksen tavoitteena on
muutos ja muutoksen kohteena on useimmiten ihmisten toiminta. Toimintatut-
kimus ei ole oma tutkimusotteensa, koska se hyédyntdd muiden tutkimusten

aineistonkeruu- ja analysointimenetelmid. (Kananen 2017a, 11-12, 17.)

Osallistava toimintatutkimus luokitellaan usein osaksi toimintatutkimuksellista
tutkimusorientaatiota. Kasitteella tutkimusorientaatio viitataan tutkimuksen
suuntauksiin, joissa tutkimuksen kohteet esimerkiksi tydyhteison jasenet osal-
listuvat tutkimuksen ja kehittdmisen toteuttamiseen. Osallistava tutkimus voi-
daan nahda menetelmallisena lahestymistapana, jossa tutkijat ja ammattilaiset
tekevat yhteisty6ta. Kaytannon toimijat joko tekevat tutkimusta tutkijoiden tu-

ella tai osallistuvat tutkimukseen. Osallistava tutkimus voidaan ndhda myds



44

menetelmallisena lahestymistapana, joka edellyttda niiden toimijoiden osallis-
tumista, joita toiminta koskettaa. Osallistavassa tutkimuksessa korostuu kay-
tannon merkitys, siina teoria ja kaytantd yhdistyvat. Osallistava tutkimus voi-
daan nahda myos valittavana mekanismina teorian ja kaytannon valilla. (Kes-
kitalo 2020, 22—-24.)

Osallistava toimintatutkimus valikoitui kehittamistyon aineistonkeruunmenetel-
maksi, koska siina toteutuu kehittamistydn toimijoita osallistava nakdkulma.
Osallistavassa toimintatutkimuksessa tutkijat ja toimijat tekevat yhteisty6ta.
Tassa kehittdmistyossa kehittdjan rooli on olla ryhmén koollekutsuja, tapaami-
silla eraanlainen ryhménvetaja. Kehittgja tuo ryhmalle tapaamisiin aiheet,
aloittaa ja osittain yllapitaa keskustelua. Tapaamisille valitut kehittdmiskohdat
ja kehittamisideoiden aiheet olivat nousseet esiin ryhmasta. Kyselysté esiin
nousseita kehittAmisideoita toteutettiin teemaviikkojen muodossa. Teemauviik-

kojen toteuttamiseen osallistuivat ty6- ja yksildvalmentajat.

5.2.1 Havainnointi toimintatutkimuksen tiedonkeruun menetelmana

Kanasen (2014) mukaan toimintatutkimukseen liittyy aina havainnointi tiedon-
keruunmenetelmana. Havainnointia voidaan kayttaa toimintatutkimuksen alku-
vaiheessa eli ongelman méaarittelyvaiheessa, muutoksen toteuttamisen vai-
heessa eli interventiossa seka tulosten arvioinnissa. Havainnointi on yksi toi-
mintatutkimuksen tarkeimmista tiedonkeruumenetelmista. Sen on kuitenkin
haastava menetelma, koska tutkija on itse mukana toimintatutkimuksessa toi-
mijana, joten tiedonkeraajanroolia voi olla haastava toteuttaa. Myds tutkijan
toiminta tutkimustilanteessa herattaa luotettavuuskysymyksen. Havainnointi
voidaan jakaa useisiin eri muotoihin. Tassa kehittamistydssa havainnointi to-
teutettiin muutoksen toteuttamisen vaiheessa eli interventiossa ja havainnoin-
nin muotona kaytettiin suoraa seka strukturoimatonta havainnointia. Suoralla
havainnoinnilla tarkoitetaan sita, ettd tutkija seuraa ilmioon liittyvia tapahtumia
paikan paalla niin, ettd muut toimijat taman havaitsevat. Strukturoimattomassa
havainnoinnissa ei ole valmista listaa havainnoitavista asioista. Talldin tutkija
kirjaa ylos mahdollisimman paljon tilanteeseen liittyvia asioita. (Kananen 2014,
29, 79.)
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Useimmiten kyseessa on osallistuva havainnointi. Talla tarkoitetaan sita, etta
tutkija on mukana tutkittavassa ilmiossa. Havainnoilla todetaan asian tila ja |&-
hes aina havainnointia tdydentaa jokin muu menetelma, kuten haastattelu.
Osallistuvasta havainnoinnista puhutaan, kun tutkija on fyysisesti lasna tutki-
mustilanteessa. Paasaantoisesti osallistuvassa havainnoinnissa tutkija itse
osallistuu toimintaan. Toisaalta joidenkin nakokulmien mukaan jo pelkastaan
lasn&olo katsotaan osallistavaksi havainnoinniksi. (Kananen 2014, 29, 80.)
Tutkijan rooli havainnoitavassa yhteiséssé voi olla moninainen. Joskus tutkija
osallistuu toimivana yksiloné aitoihin kehittamistilanteisiin, joskus taas tutkijan
rooli on tehda ulkopuolisena henkilond havaintoja. Usein toiminta on néiden
kahden yhdistelma. Tutkijan taytyy luonnollisesti mahdollisimman vahan vai-
kuttaa tutkimansa yhteison toimintaan ja tapahtumien kulkuun. Ideaalitilan-
teessa tutkija ei vaikuta tahan ollenkaan, mutta se on liki mahdotonta. (Eskola
& Suoranta 1999, 100-102.)

Osallistuva havainnointi on subjektiivista ja inhimillista toimintaa. Havainnoit-
sija vaikuttaa itse havainnoitavaan ilmiéon ja sen toimintaan havainnoinnin ai-
kana. Havainnoitsija havainnoi valikoivasti kaikkea ja talléin kaikkea ei ehka
huomata. Havainnoitsijalla ei valttamatta ole kykya todeta kaikkea tarpeellista
havainnoitavasta ilmiosta, tarkeita yksityiskohtia voi jddda huomaamatta. Ihmi-

set my6s havainnoivat hyvin erilaisia asioita. (Eskola & Suoranta 1999, 103.)

Tassa kehittdmistydssa kehittaja toteutti moninaista roolia havainnoidessaan
tyo- ja yksilévalmentajien yhteisia tapaamisia. Kehittaja toimi tapaamisissa
ryhman vetajan roolissa. Ryhman vetdjan roolissa kehittaja kertoi ryhmalle
mitka tapaamisten aiheet ovat seka esitti ryhmalle kysymyksia keskustelun lo-
massa. Kehittajan rooli oli vahvasti havainnoida tapaamista ja kaytya keskus-
telua. Pyrkia mahdollisimman vahan vaikuttamaan ryhman yhteisén toimin-

taan ja tapahtumien kulkuun.

5.2.2 Nelja yhteista tapaamista

Kehittgja aloitti ryhman kanssa yhteiset tapaamiset ensimmaisen kyselyn jal-

keen. Ryhmé&an osallistuville ty6- ja yksilovalmentajille l&hetettiin tapaamisista
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kalenterikutsu ja jokaiselle tapaamiselle oli varattu aikaa yksi tunti. Kaikille ryh-
man yhteisille tapaamisille kehittaja oli koonnut PowerPoint esitykset keskus-
telun aiheiden pohjaksi tai kyselyn tuloksista.

Ensimmainen tapaaminen

Ensimmaisella tapaamisella kehittaja kertasi rynmalle kehittamistyon taustan
ja tavoitteet. Ryhmalle kerrattiin kehittdamistyon ratkaisukeskeinen lahestymis-
tapa seka tyontekijoiden osallistaminen osaksi kehittamisty6ta. Paras asian-
tuntijuus tydyhteisdjen kehittamiseen l6ytyy tydyhteisdjen sisalta.

Tama esiteltiin ryhmalle Tyo6terveyslaitoksen (2015) oman tyon tuunaamisen
kautta. Tyoterveyslaitoksen tyon tuunaajan inspiraatiokirjaa voi hyddyntéa tyo-
kaluna omien ty6tapojen tarkasteluun ja pohdiskeluun. Perinteisesti ajatellaan,
ettd tyon kehittdminen on pelkastaan tybnantajan vastuulla. Oman tyon tuu-
naamisen nadkdkulmasta tuunaaja ottaa itse aktiivisen roolin innostuksensa
heréattelyssa ja sailyttdmisessa. Tyon arjessa ei aina ole aikaa tai mahdolli-
suutta pysahtya ajattelemaan uusia asioita, jotka voisivat kuitenkin innostaa
tyontekijaa entista enemman omassa tydossaan. Tyén tuunaaminen on itsesta
lahtevaa oman tydon muokkaamista omia tarpeita ja toiveita vastaavaksi. Tar-
koitus ei ole muuttaa valttamatta itse tyota tai tydtehtavia, vaan muokata tyo-
tehtavien osia tai omaksua uusi nakokulma tyéntekoon. Tydn tuunaaminen voi
olla tydyhteistsséa yhdessa tehtavaa tyén voimavarojen ja myonteisten haas-
teiden lisdamista. Yhdessa tunnistetaan yhteiset tydn sujuvuutta lisaavat voi-
mavarat ja mahdollisuudet. Namé hyddynnetaan tydyhteison kayttéon. (Harju
ym. 2015, 3-5, 15.)

Ryhmalle tuotiin esiin koko organisaation lapikdymat muutokset ja niiden luon-
nolliset vaikutukset yhteistyhon. Kehittaja nosti esiin Tuchmanin teorian ryh-

man muodostumisen vaiheista. Selostus Tuckmanin mallista perustui Kopak-

kalaan (2005). Ryhman kanssa keskusteltiin ryhman eri kehitysvaiheista seka
ryhman muodostumisen luonnollisista haasteista ja siitd, miten ryhméa koki sen
hetkisen tilanteensa. Ryhma koki olevansa ryhmana kuohuntavaiheessa (stor-
ming). Smithin (2005) mukaan talle vaiheelle ominaista on muun muassa risti-

riidat, asioiden polarisoituminen ihmissuhteiden ymparilla seka emotionaalinen
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reagoiminen tehtaviin (Smith 2005). Kuohuntavaiheessa on luonnollista, etta
ryhman jasenet testaavat omaa rooliaan ryhmassa ja yksilot haluavat erottua
ryhmasta. Myonteisen kehityksen seurauksena ryhmassa syntyy jannitteita
seka valtataistelua. Ryhméssa voi esiintya tyytymattomyytta ja pettymysta ryh-
mada kohtaan seka vastustamista tyota ja tyotehtavia kohtaan. Ryhman sisélle
muodostuu Klikkiytymista eli ryhma jakaantuu useammaksi alaryhmaksi, joista
haetaan turvaa. (Kopakkala 2005, 48-51)

Ensimmaisella tapaamisella ryhmalle esiteltiin ensimmaisesté kyselysta esiin
nousseet teemat. Ryhma yllattyi vastausten samankaltaisuudesta. Ryhméa
koki kyselyn tulosten esittamistavan hyvana ja selkeana. Ryhma koki, etté ke-
hittdja oli onnistunut poimimaan vastauksista olennaiset asiat ja sailyttdmaan
vastaajien anonymiteetin. Ryhmasta nousi kommentti, ettd on hyva, etta ta-
mankaltaista toimintaa on nyt, viitateen ryhman yhteiseen tapaamiseen. Kom-
mentoija koki, etta yhteistd aikaa, yhdessa tekemista olisi tarvittu jo aikaisem-

min, viitaten kahden yhdistyksen yhdistymiseen.

Ryhma halusi jadda pohtimaan esiin nousseita teemoja, kehittamiskohteita ei
talla tapaamisella valittu. Talla tapaamisella sovittiin, etta yhteisia tapaamisia
jarjestetadan tyo- ja yksilovalmennustiimien kesken kehittdmistydn puitteissa 3—
4 viikon valein. Kehittaja varaa ajat yhteisille tapaamisille. Yhteisten tapaamis-
ten on tarkoitus antaa aika ja paikka yhteiselle keskustelulle. Sovittiin, etta ta-
paamisilla on jokin aihe pohjautuen kyselyssa esiin nousseisiin teemoihin.
Talla tapaamisella ei vield paatetty kuinka monta tapaamista kaiken kaikkiaan

toteutetaan.

Toinen tapaaminen

Ryhman toisella tapaamisella ryhman kanssa keskusteltiin kyselyssa esiin
nousseista yhteistyon kehittamistoiveista seké kehittamiskohteista. Ryhma
paatti kyselyn perusteella seka yhteisen keskustelun tuloksena, etta yhteista
aikaa ja keskustelua tulisi lisata ja kommunikoinnin haasteeseen tulisi puuttua.

Ryhma toivoi, etta vastakkainasettelua poistetaan ja vahvistetaan tiimiyty-
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mista. Ryhma halusi oppia tuntemaan toisensa paremmin. Ryhmasta nous-
seen kehittdAmiskohteen valinnan myota kehittdja paatti, etta yhteistyohon lah-

detdan kehittaméaan vuorovaikutuksen keinoin.

Puusan ja Ala-Kortesmaan (2019) tutkimuksen tulokset osoittavat, etta vuoro-
vaikutus on keskeisessa roolissa myos yhteisty6sta puhuttaessa. Onnistu-
neessa vuorovaikutustilanteessa tyontekija viestii kiinnostusta kehittaa itseaan
ja valmiutta auttaa kollegoitaan erityisesti vuorovaikutuksessa tydyhteisonsa
muiden jasenten kanssa. Tutkimuksen tulosten perusteella todetaan, etta am-
matillinen vuorovaikutusosaaminen nousee organisaatioiden tydyhteisotaito-
jen kehittamistydssé keskeiseksi. Perinteisesti tyontekijoiden tydyhteisottai-
doissa ovat korostuneet kunnioittavuus ja arvostava suhtautuminen muihin.
Tutkimuksesta kavi myods ilmi, etta rakentava suhtautuminen ei kuitenkaan
enaa riitd. Keskeisina ja uusina piirteina heidén tutkimuksessaan nousi esiin
viestinnan ja vuorovaikutuksen merkitys ja rakentava kriittisyys seka analyytti-
syys ja kyseenalaistamisen taidot osana hyvaa tydyhteison viestintakayttayty-
mista. (Puusa & Ala-Kortesmaa 2019, 196-197.)

Toisella tapaamisella ryhnman kanssa keskusteltiin sen hetkisesta tilanteesta ja
kerrattiin, mitka asiat koettiin hyvaksi yhteistyossa kyselyn perusteella. Kyse-
lyssa nousi esiin toimiva yhteistyd saman pajan tyo- ja yksilovalmentajien kes-
ken ja yhteiset pajapalaverit koettiin hyvana toimintatapana. Jokaisella ty6pa-
jalla on nimetty oma tyévalmentaja seka yksilévalmentaja. Pajojen kesken on
sovittu yhteisista pajapalavereista, joissa kaydaan lapi pajakohtaisia asioita.
Pajakohtaisia asioita ovat muun muassa asiakas asiat, tulevat haastattelut tai
arvioinnit. Ryhman kanssa keskustelussa kavi ilmi, etta osa pajoista toteuttaa
palaverikaytantoja ja osalla palaverit olivat jadneet pitamatta. Koettiin, etta
osalla pajoista tietoa vaihdettiin muutoin arjessa, joten erilliselle palaverille ei
ollut tarvetta. Toinen syy oli kiire. Koettiin, ettd ei ollut aikaa pitéda yhteisia pa-
lavereja. Ryhma kuitenkin asiasta keskustellessa koki yhteiset pajapalaverit

hyodyllisiksi ja tarpeelliseksi, kuten kyselyssakin nousi esiin.

Toinen hyvaksi havaittu kaytantd nousi esiin ryhman yhteisessa keskuste-

lussa. Tybyhteistssa oli sovittu tybtapa, etta yksilovalmentajat haastattelevat
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tyOpajoille tulevat palveluseteli 1:n ja 2:n asiakkaat. Tyovalmennustiimista tuli
ennen kehittamistyon alkua toive, etta myo6s tybvalmentajat osallistuisivat pal-
veluseteli 1:n ja 2:n asiakkaiden haastatteluun. Taméa kaytanto oli ollut kay-
tossa ennen SaimaanVirta ry:ksi yhdistymista. Kaikilla tydpajoilla tatéa kaytan-
toa ei ollut viela ehditty ottaa kayttoon. Kaytanto koettiin kuitenkin hyvana uu-
distuksena ja yhteistydn parannuksen keinona.

Ratkaisukeskeisyydessa ollaan kiinnostuneita siita, miten vastaavassa tilan-
teessa on onnistuttu aiemmin tai onko jo olemassa jokin hyvaksi havaittu toi-
mintamalli, joka voidaan ottaa kaytt6on (Kurttila & Aalto 2021, 25). Pajapala-
verit sek& palveluseteli 1:n ja 2:n haastattelukaytanteet koettiin hyvéaksi pai-
kaksi jakaa asiakkaita koskevia tietoja. Osana kehittdmistyota, pajapalaverit ja
haastattelukaytannot otettiin yhteisesti kayttéon kaikilla tydpajoilla.

Antamalla aika ja mahdollisuus yhteiselle keskustelulle kehitetdan yhteistyota
seka asiakastyota. Yhteisilla palaveri- ja haastattelutapaamisilla vastataan
myo6s ryhman kehittdmistoiveeseen liséata yhteista aikaa ja keskustelua ryh-
man sisalla. Kehittdjan nakékulmasta ajateltuna yhteisilla palavereilla ja pala-
vereissa syntyvalla keskustelulla, voidaan saada aikaan muutosta myos tun-
teeseen vastakkainasettelusta. Mahdollisesti voidaan myo6s parantaa tiimiyty-
mista huomaamalla molempien osapuolien tarpeellisuus yhteisen tyon tekemi-
sen nakokulmasta. Isoherrasen (2005) mukaan moniammatillinen yhteistyo
voidaan kuvata asiakastydssa eri asiantuntijoiden tydskentelyna, jossa pyri-
tdan huomioimaan asiakas kokonaisuutena. Erilaisten asiantuntijoiden tiedot
ja taidot integroidaan yhteen asiakaslahttisesti. Moniammatillisessa yhteis-
tydssa korostuvat erilaisten nakékulmien yhteen kokoaminen seka vuorovai-
kutustietoinen yhteistyd. Erilaisten nakdkulmien yhteen kokoaminen edellyttaa
vuorovaikutuskulttuurin tunnistamista ja tietoista pyrkimysta vuorovaikutuk-
seen, jossa tiedon ja erilaisten ndkdkulmien saattaminen yhteen tuottaa

enemman kuin yksittaisen tyontekijan panostus. (Isoherranen 2005, 14-15.)

Kehittaja esitteli ryhmaélle ajatuksen tapaamisten valille sovittavista teemavii-
koista. Ajatus teemaviikoista nousi Tyéterveyslaitoksen (2015) tyon tuunaajan

inspiraatiokirjasta. Kirjassa puhutaan oman tyon tuunaamisesta muun muassa
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tuunausviikkojen kautta. Jokaisella viikolla on oma tuunaus aihe ja jokaisella
viikolla tydn tuunaaja myds arvioi omaa onnistumistaan. (Harju ym. 2015, 16—
32.) Ryhma halusi lahtea kokeilemaan teemaviikkoja osana kehittamisty6ta.
Jokainen tuleva teemaviikko sovitaan edellisella tapaamisella. Teemaviikkojen
ideat ja aiheet nousevat kyselysta tai ryhman yhteisista tapaamisista. Ryhméan
toive vastakkainasettelun poistamiseksi seka kyselyssa esiin noussut toive li-
sata kommunikointia oli pohjana ensimmaisille teemaviikoille. Konkreettisena
kehittamiskohtana kyselyssa esitettiin: "Kehuminen, kiittdminen ja kannustami-
nen harjoitteluun jokaisella osana arkipaivia. Keskitytddn hyvaan kaikissa koh-
taamisissa.” Ryhman ensimmaiseksi teemaviikoksi muotoutui: kehu ja kan-
nusta tyokaveria. Teemasta laitettiin muistutukset yhteiseen ruokailutilaan

seka tyo- ja yksilévalmentajien tydhuoneisiin.

Kolmas tapaaminen

Kolmannen tapaamisen aluksi kaytiin I&pi, kuinka kuluneilla viikoilla kehu ja
kannusta tyokaveria- teemaviikko oli nékynyt. Selvisi, etta jonkin verran tyon
arjessa oli tyokavereita kehuttu. Osa kertoi, etté jo ennen teemaviikkoa oli tata
toimintatapaa noudattanut, joten samalla tavalla jatkoi. Osa kertoi tietoisesti
tyokaveria kehuneensa viikkojen aikana. Osan kokemus oli, ettd kehua ei

oteta vastaan kehuna, vaan jonkinlaisena "naljailuna”.

Ryhmaéan kanssa keskusteltiin hyvéasta 5K:n vuorovaikutuksesta sekéa dialo-
gista. Hyva vuorovaikutus koostuu kunnioituksesta, kuuntelusta, keskittymi-
sestd, keveydesta seka karsivallisyydesta. Vuorovaikutusta voidaan tarkas-
tella taitoina mutta samalla myds asenteena, jotka liittyvat vahvasti jokaisen
henkilokohtaisiin arvoihin seka tunteisiin. (Hirvihuhta & Litovaara 2003, 71—
80.) Dialogia voi kayttaa yhtena yhteistydn rakentamisen tydkaluista ja se on
olennainen osa moniammatillista yhteisty6téa. Vuorovaikutus paranee aidon
l&sn& olevan kuuntelemisen avulla. Vastavuoroisen kuuntelun avulla huoma-
taan, etta toisen sanat tai mielipiteet eivat valttamatta ole vaaria, vaan ne ovat
erilaisia ndkdkulmia. Hyva kuuntelu on yksi keino kehittaa rakentavaa keskus-

telua ja tyydyttavaa vuorovaikutusta. Dialogissa voidaan olla eri mieltd mutta
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sitoudutaan kuulemiseen, ja esilla olevan yhteisen asian kehittamiseen. Dialo-
gisessa keskustelussa edetaan rakentavasti ja luovasti puhumisen ja kuunte-

lun seké& yhdessa luomisen vuorovaikutuksessa. (Dunderfelt 2015, 9, 57.)

Ryhman toimijoiden valinen yhteinen keskustelu ja yhteinen asiakkaan tilan-
teen tarkastelu voi toimia my6s alustana ryhmasta esitetylle kehittamistoimelle
tyokaveriin tutustumiselle. Mattilan (2008) ja Kaivolan (2003) mukaan jokai-
sella tydyhteison jasenella on vastuu tiedon valittamisesta seké vastaanotta-
misesta. Hyvassa tyoyhteistssa tehdaan yhteistyota ja arvostetaan toisia.
Tyoyhteis0ssa on hyva tilanne, mikéli jokainen tyontekija arvostaa omaa teke-
mista ja toisen toimintatapaa seka hyvakyy erilaisuuden. Hyvassa tydyhtei-
sOssé arvostetaan jokaisen mielipiteiden ilmaisua ja ideointia, arvostetaan it-
senadista ajattelua ja jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa omaan ty6honsa.
Viela parempaa on, mikali arvostamisen lisaksi tyoyhteison jasenet haluavat
oppia toisiltaan. Kun halutaan oppia toisen toiminnasta ja asenteista hyddy-
taan siita, etta tyoyhteisdssa on erilaisia ihmisia. Erilaiset ihmiset tdydentavat
toisiaan. Toimiva tydyhteiso ei synny itsestaan, mutta siihen on mahdollisuus
kasvaa tiedostamalla, ja tutkimalla tyéhon ja yksildihin vaikuttavia tekijoita.
(Mattila 2008, 81-83; Kaivola 2003, 142-143.)

Ratkaisukeskeinen lahestymistapa voidaan huomioida myés pajapalavereja
hyotyja tarkasteltaessa. Ongelmat kaannetaan vastaaviksi tavoitteiksi. Furma-
nin ym. (2004) mukaan tiedonkulun ongelma voidaan kaantaa vastaavaksi ta-
voitteeksi. Ongelma "tieto ei kulje”, tavoitteistettuna kaantyy "tieto kulkee”. Kun
ongelmat on tavoitteistettu, aletaan puhua tavoitteiden saavuttamisesta. (Fur-
man ym. 2004, 68—69.) Pajapalaverit ovat paikka, jossa tietoa voidaan jakaa.
Ryhmaéan kanssa keskusteltiin voisiko dialogia tai 5K:n vuorovaikutusta tietoi-
sesti noudattaa palavereissa ja tytkavereiden valisissa keskusteluissa. Ai-
heesta ei syntynyt laajemmin keskustelua. Kehittgja esitti dialogin ryhmalle
tydkaluna tai menetelmana pajapalavereihin. Tapaamisella ryhma ei dialogia

suoraan tyokaluksi ottanut.
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Kolmannella tapaamisella keskusteltiin myos arvostuksen kokemuksesta.
Keskustelun pohjana kaytettiin Tytterveyslaitoksen (2016) askeleet kohti so-
puisaa tyoyhteis0a tydkirjaa. Toisen arvostaminen ja luottamus tukevat myon-
teista vuorovaikutusta ryhmassé. Jokainen ryhmaén jasen pohti aluksi itsenéi-
sesti: Mista itsellesi syntyy kokemus siita, etta tyotani arvostetaan tyopaikalla?
(Vartia ym. 2016, 21.) Asiasta keskusteliin parin kanssa ja lopuksi yhteisesti
koko ryhman kesken. Kaivolan (2003) mukaan tyoyhteistssé jokaisen tulisi
uskoa, ettéd omalla mielipiteella on arvoa ja merkitystd. Oma mielipide tulisi il-
maista ja tuoda yhteiseen kayttoon. Avoin vuorovaikutus on erilaisuuden ja
erimielisyyden hyvaksymista, toisen kunnioittamista ja arvostamista. (Kaivola
2003, 145.)

Ryhmaéan keskustellessa arvostuksesta nousi esiin, etta tydyhteiséssa koetaan
tarkedksi, ettd kaikkia kuunnellaan. Yhdessé keskustellaan, tarvittaessa kiite-
taan, kysytaan mielipidetta ja sitéd kuunnellaan. Kuullaan palautetta ja kehuja
seka ollaan rehellisia ja avoimia. Naisté tulee tunne, ettd ty6téani arvostetaan.
Viimeisena yksi ryhman jasen nosti esiin kiteytyksena kaydylle keskustelulle:

“Kohtele toisia kuin haluaisit etta sinua kohdellaan.”.

Kolmannella tapaamisella ryhmésséa nousi keskustelua myds kommunikoin-
nista ja vaarin ymmarryksista. Ryhmassa esitettiin huomio, etté joskus vaarin-
ymmarrykset ja tunne siitd, ettd oma huomio ei tule kuulluksi, voi johtua myds
vaarasta ajankohdasta tai kiireesta. Todettiin yhteisesti, etta olisi hyva sanoa
tyokaverille, mikali hetki keskustelulle on huono. Tarkeita asioita varten olisi
hyva varata aikaa ja hyva rauhallinen hetki keskustelulle, jotta viestit tulee vali-
tettya ja valtyttaisiin vaarinkasityksiltd. Tydyhteison henkilostévaihdokset nou-
sivat myos ryhman keskustelussa puheenaiheeksi. Ryhma koki, etta uusia ih-
misia tulee tydyhteisdon, mutta heité ei ehdi kunnolla tavata eika heihin enna-
tetd tutustua. Taman koettiin johtuvan siita, etta tydéhon ryhdytéén heti ja ei ole
aikaa tutustumiseen. Ryhma pohti, etté tahan voisi saada muutosta esimer-

kiksi yhteisella tydhyvinvointi- tai tydnkehittamispaivalla.
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Seuraavien viikkojen teemaksi kehittdja valikoi kyselyssa esiin nousseen tee-
man oman asenteen muuttaminen. Kyselyssd kommunikoinnin haasteena ko-
ettiin muun muassa, etta positiivinen palaute otetaan negatiivisena. Tahan
voisi ensiapukeinona olla myonteisten asioiden puhuminen tytkaverista. Var-
tian ym. (2016) mukaan toimiva ty0yhteiso tarvitsee korjaavaa, mutta myos
myonteista palautetta. Antamalla mydnteista palautetta vahvistetaan toimivia
kaytantoja ja kannustetaan jakamaan hyvia kaytantoja tyoyhteisossa. (Vartia
ym. 2016, 22.) Kyselysta nousi esiin kehittdmisidea: "Seldn takana puhutaan
vain hyvaa, ei pahaa”. Tasta tuli tulevien teemaviikkojen aihe; puhu takana-

pain hyvaa.

Neljas tapaaminen

Neljannen tapaamisen aluksi ryhman kanssa kaytiin lapi, kuinka puhu takana-
pain hyvaa- teemaviikot olivat sujuneet. Keskustelussa kavi ilmi, etta puhu ta-
kanapain hyvaa-teemaviikkoja oli noudatettu vaihtelevasti. Osa kertoi jo aikai-
semmin puhuneensa takanpain hyvaa tytkavereista. Osa kertoi, ettd teema-
viikkojen aikana ei ollut tietoisesti hyvan puhumista lisdnnyt, mutta koki etta oli
teemaa viikkojen aikana noudattanut. Mainittiin myds, etta oli kuultu toisten
puhuvan hyvaa, vaikkakin itseltéd teeman mukainen hyvan puhuminen olikin

unohtunut.

Neljannella tapaamisella yhteistyon haasteisiin haettiin muutosta tarkastele-
malla vuorovaikutusta oman asenteen nakokulmasta. Talla toivottiin saatavan
muutosta myos koettuun vastakkainasetteluun. Silvennoisen (2004) mukaan
vuorovaikutusta voidaan tarkastella taitoina, mutta samalla myds asenteena.
Asenteet vaikuttavat siihen, miten havaitsemme ja tulkitsemme asioita. Asen-
teet voidaan maaritelld tavoiksi suhtautua esimerkiksi ihmisiin, tapahtumiin ja
asioihin. Vuorovaikutuksen kannalta on tarkeda muistaa, etta asenteet eivat
ole pysyvia ellemme sita tietoisesti halua. Yksi nédkdkulma erityisesti negatii-
visten ja pessimististen asenteiden muuttamisessa on itsereflektointi. Talla tar-
koitetaan omien uskomusten, asenteiden, kasitysten ja toiminnan tarkastelua
seka pohdintaa. (Silvennoinen 2004, 98, 100.)
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Omalla asenteella on suuri merkitys siihen, miten tyéhon tai tydkavereihin
suhtaudutaan. Oma asenne vaikuttaa my6s kommunikointiin. Tydyhteistval-
mentaja Pylkkanen (2016) nostaa esiin sosiaalisen itsetuntemuksen tydyhtei-
s6jen voimavarana. Sosiaalinen itsetuntemus on hyvan tyékaveruuden tarkein
rakennusaine. Pylkk&nen tarkoittaa sosiaalisella itsetuntemuksella kykyéa ha-
vainnoida, mité jokainen itse tuo tdihin mukanaan. Tuonko ty6hon innostusta
vai lannistusta tai hyvaa mielté vai apatiaa. Onko kriittinen ja onko kriittisyys
sellaista, joka johdattelee eteenpéin vai esitetddnkd vain kommentteja, jotka
asettavat kapuloita rattaisiin. Kaikki l&ahtee yksilon kyvysta havainnoida itse-
aan, miten toimin ja reagoin suhteessa tytkavereihin, miten kommunikoin ja

mitd teen ja jatan tekematta. (Oksanen 2016.)

Ryhman kanssa oman asenteen vaikutusta vuorovaikutukseen ja vuorovaiku-
tuksen kehittamiseen lahestyttiin hyvan tyokayttaytymisen ndkdkulmasta. Kes-
kustelun pohjana kaytettiin ty6turvallisuuskeskuksen hyva tyokayttaytyminen
materiaaleja. Taman lisaksi Ty6terveyslaitoksen (2016) askeleet kohti sopuli-
saa tyoyhteisda tyokirjan vastuullisen tyokayttaytymisen arviointi ja kehittami-

nen- osiota (Liite 3 ja 4).

Hyvaan tyokayttaytymiseen Tyoturvallisuuskeskuksen (s.a.) mukaan kuuluu
muun muassa reiluus, huomaavaisuus, hyva ja avoin vuorovaikutus, uskallus
ottaa hankalatkin asiat esiin rakentavasti ja avoimesti, erilaisuuden ymmarta-
minen ja hyvaksyminen seka se, etta jokainen on itse tytkaverina luottamuk-
sen arvoinen. Hyva tyokayttaytyminen on valinta. Hyvéat kaytostavat tyopai-
kalla perustuvat normaaleihin hyviin kaytdstapoihin, kuten tervehtimiseen ja
kiittAmiseen. Hyva kayttaytyminen parantaa tydyhteison yhteisty6ta, tydpaikan
iimapiiria seka lisda tyon mielekkyytta. (Tyoturvallisuuskeskus s.a.) Vartian
(2016) mukaan jokaisen tyokayttaytymisessa on vahvuuksia seka kehittamis-
tarpeita. Tyoyhteistjen yhteistydssa ja vuorovaikutuksessa on hyvin toimivia
puolia, mutta usein myds toimintatapoja, joita tulisi kehittaa. (Vartia ym. 2016,
23.) Talla tapaamisella jokainen rynman jasen pohti itsenaisesti materiaalissa
esitettya vastuullisen tyokayttaytymisen arviointilomaketta. Yhteisesti keskus-

tellen ryhmana kaytiin lapi mita kehittamistarpeita arviointilomakkeesta nousi



55

esiin oman tydyhteison osalta. Ryhma koki, ettd koko tyOyhteisossa tulisi ke-
hittd& kohtia; olen asiallinen vuorovaikutuksessa kaikkien kanssa, annan seka
myoOnteistd, etta korjaavaa palautetta suoraan asianosaisille, seka toimin sovi-

tusti.

Ryhman yhteinen keskustelu ja tehtava heratti laajemmin keskustelua tyokayt-
taytymisesta. Usealla ryhman jasenella oli kokemus, etta tydyhteisdssa pienet
asiat saavat toisinaan suuremmat mittasuhteet kuin miké alkuperainen asia
oli. Koettiin, etta asioita lietsotaan ja dramatisoidaan. Usealla oli tunne, etta
omia sanomisia vaaristellaan tai ne tulkitaan vaarin. Koettiin, etté alkuperainen
tarina muuttui keskusteluissa. Keskustelussa nousi esiin erilaiset persoonat ja
tavat tehda tyota ja epailtiin, etta asiat johtuvat erilaisista persoonista tyoyhtei-
sOssa. Ryhman tydvalmentajat olivat aikaisemmin tehneet persoonallisuustes-
tit (DiSC-analyysi) osana tyovalmentajien tiimin kehittdmista. Tama testi nousi
keskustelussa esiin. Osa ty6valmentajista koki, etta testi oli hyva. Koettiin, etta
toisia on helpompi ymmartaa testin tekemisen jalkeen. Todettiin, etta testi olisi
hyva jokaisen ryhman jasenen tehda, jotta tiedetaan ja ymmarretaan, millai-
nen toinen on. Kehittaja nosti ryhmalle esiin pohdinnan, ettd mikali nyt ymmar-
retaan tyoyhteison erilaisuus, mutta hyvaksytaanko erilaisuutta. Taman poh-
dinta koettiin vaikeaksi ja se ei herattanyt keskustelua. Kehittdja nosti ryhman
esiin moniammatillisena tiimina. Kehittaja esitti ryhmalle pohdinnan, ettd mikali
erilaisuutta hyvaksyttaisiin, voitaisiinko tyéssa paremmin hyédyntaa jokaisen
erilainen koulutus, tyohistoria ja osaaminen. Voitaisiinko tata kautta parantaa
yhteisty6ta ja saada vastakkainasettelua poistettua. Tasta ei herannyt enem-

paa keskustelua.

Ryhman keskustelu tyokayttaytymisesta nosti esiin kokemuksen siita, etta ty6-
yhteisdssa huonoon tyokaytokseen tai tekeméttémiin tdihin on puututtu. Ryh-
massa nousi kuitenkin myos kokemus, etta yksittaisten tyéntekijoiden huo-
noon kaytokseen toisia kohtaan ei tydyhteisdssa ollut puututtu. Kyselyssa
nousi esiin kehittamisideoita koskevassa kysymyksessa kommentti: “llkeily,
pilkka, ulkopuolelle jattdminen, kiusaaminen, suosikkien valitseminen, huuta-

minen ja jatkuva kiroilu eivét kuulu tyépaikalle”. Keskustelussa kavi ilmi, etta
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erilaiset persoonallisuudet ja kokemukset asioiden vaaristelysta ulottuivat ryh-
man ulkopuolelle koskien koko tyéyhteisoa.

Kyselyssa nousi esiin, etta toisten tunteminen on parantanut yhteistyota. Vas-
taajan mukaan: "Yhteisty6 sujuu, kaksikkona tunnemme toisemme, toimimi-
nen helpottunut sen vuoksi”. Kehittdja ehdotti, etta viimeisten teemaviikkojen
aihe olisi, etta kahvi- ja ruokatauot kaytettaisiin toisiin tutustumiseen. Toisten
tuntemisella on merkitystéa myds ryhman muodostumisen nakdkulmasta.
Smith (2005) nostaa Tuckmanin ryhman muodostumisen kehitysvaiheissa
esiin ryhman jasenien keskinaisen tuntemisen. Smithin mukaan on itsestaan
selvaa, ettd ihmiset haluavat tietdé jotain muista ryhméan jasenista. Ryhman
jasenten on kehitettava tietynlainen keskinainen riippuvuus, jotta ryhma voi
suorittaa tehtdvansa ja jasenet kokevat tyosta tyydytysta. Ryhman on myos
opittava jollain tasolla selviytymaan konflikteista, mikali se haluaa selviytya.
Tama savutetaan tuntemalla ryhman jasenet. (Smith 2005.)

Neljannella tapaamisella sovittiin, etta kehittamistyon puitteissa toteutetaan
viela yksi tapaaminen. Viimeisen tapaamisen aiheena olisi jatkotydskentelysta
sopiminen seka jo toteutuneiden tapaamisten yhteenveto. Ryhma toivoi, etta

jatkoty6skentelyn toiveet kerattaisiin anonyymisti Forms-kyselyll&.

5.2.3 Toisen kyselyn tulokset

Neljannen ryhméatapaamisen jalkeen ryhma vastasi toiseen Forms-kyselyyn.
Toisen kyselyn vastaukset on teemoiteltu kuten ensimmaisen kyselyn vas-
taukset. Toisen kyselyn ensimmainen kysymys koski ryhman yhteisten tapaa-

misten hyodyllisyytta. Vastauksista nousi esiin kolme teemaa.

Ensimmaisené teemana nousi esiin yhteisten tapaamisten aiheet ja materiaa-
lit. Suurimmassa osassa vastauksissa koettiin, etta tapaamisille valikoidut ai-
heet olivat olleet ajankohtaisia ja hyodyllisia. koettiin, ettd materiaalit olivat hy-
vin koottuja. Toisena teemana nousi tapaamisilla syntynyt keskustelu. Koettiin,
ettd aiheet olivat saaneet aikaan toivottua keskustelua. Keskustelut koettiin

tarkedksi ja tarpeelliseksi.
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Kolmantena teemana nousi esiin yhteisen tahtotilan huomaaminen. Koettiin,
etta tapaamisten hyoty oli huomata muiden ryhmén jasenten samankaltaiset
ajatukset ja kamppailut samankaltaisten asioiden parissa. Koettiin, etta tapaa-
miset toivat ndkyvaksi yhteisen tahtotilan. Tapaamisilla tuli ilmi ryhman jasen-
ten samankaltaiset toiveet muun muassa luottamuksen, yhdessa tekemisen

seka yhteistyon suhteen.

Kysymys nosti esiin my6s haasteen. Haasteena koettiin se, etteivat kaikki ryh-
man jasenet aina olleet paikalla ryhméan tapaamisissa seka se, etta tyoyhtei-

son jasenet vaihtuvat koko ajan.

Kysyttaessa mihin tapaamisilla olisi ollut hyva kiinnittéd enemman huomiota,
nousi vastauksissa esiin kolme teemaa. Ensimmaisen& nousi esiin ajan
kayttd. Koettiin, ettéa jatkossa ryhman tapaamisille olisi hyvéa varata enemman
aikaa. Koettiin, etta kun keskustelu saatiin kunnolla kayntiin, loppui aika. Koet-
tiin, ettd pidempi aika tapaamisilla olisi mahdollistanut syvallisemmaét keskus-
telut. Toinen huomio ajankayttoon liittyen oli, ettd kehittamistyo oli kokonais-
kestoltaan lyhyt. Koettiin, etté lyhytkestoisessa tydskentelyssa ei voida saada

suuria muutoksia aikaan.

Toinen teema oli keskittyminen menneeseen. Koettiin, ettd keskusteluissa
keskitytddn paljon menneisiin asioihin. Koettiin, ettd yhdessa olisi voitu enem-
man miettid miten ryhman yhteisty6ta rakennetaan tulevaisuudessa. Tassa
teemassa esitettiin toive, etta jatkossa tapaamisilla keskityttaisiin enemman

tulevaisuuden suunnitteluun.

Kolmantena teemana nousi esiin kuuntelu. Koettiin, etta tapaamisilla olisi voi-
nut enemman kuunnella muita, eika olla koko ajan itse aanessa. Koettiin, etta

jokaiselle tulisi antaa mahdollisuus puheenvuoroon.

Kysyttdessa, miten yhteisty6ta kehitetdan tai pidetadn jatkossa ylla nousi esiin
kolme teemaa. Ensimmainen teema oli yhteiset tapaamiset. Suurin osa vas-
taajista toivoi, etta yhteisia tapaamisia jatketaan. Yhteisilta tapaamisilta toivot-

tiin jotain samankaltaista sisaltoa kuin kehittdmistyon aikana. Toiveena oli
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saanndllisid tapaamisia valikoiduista aiheista seka yhteisia harjoituksia. Osa
toivoi, ettd tapaamiset olisivat hieman vapaamuotoisempia. Toivottiin myds,
ettd ryhmana pidettaisiin yhteisia ruoka- ja kahvitaukoja. Tah&n teemaan liit-
tyen nousi yhteisille tapaamisille konkreettisia aiheita. Toivottiin, etta yhteisilla
tapaamisilla olisi toisiin paremmin tutustumista, uusien tyontekijoiden ryhmaan
mukaan ottamista, tulevaisuuteen suuntaavaa tygskentelyd, oman toiminnan

pohdintaa seka pajatiimien yhteen hioutumista.

Toinen teema oli keskustelu. Keskustelu nousi kehitystyon hyotyné esiin,

mutta se nousi esiin myos yhteistyon jatkosta kysyttaessa. Toivottiin, etta jat-
kossa yhteisia keskusteluja olisi tapaamisten lisaksi myds muun tydn ohessa.
Toivottiin, ettd jatkossa keskustelu olisi enemman ja se olisi avoimempaa, toi-

votiin, ettd olennaiset tiedot siirtyvat tyontekijéiden kesken.

Kolmas teema oli arvostus ja kunnioitus. Toivottiin, ettd huomioidaan ja arvos-
tetaan muita riippumatta koulutuksesta. Koettiin, etta yhteistydnkehittdmisen
tulee olla jatkuvaa ja tama edellyttdd avoimuutta seka toisten kunnioittamista

tyokaverina.

Toisen kyselyn viimeisesta vapaan sanan osiosta nousi esiin kommentteja ke-
hittdmistydsta. Taméan kysymyksen vastauksia ei teemoiteltu vastausten maa-
ran seka vastausten sisallon vuoksi. Koettiin, ettéd kehittamistyolla oli tarkea
teema koko tydyhteisdn toimivuuden kannalta. Koettiin, ettd ryhman tapaami-
sille keratty ja esitetty materiaali oli hyvaa ja se esiteltiin hyvin. Kyselyt koettiin
ajatuksia herattavana. Hyvana asiana koettiin myos se, etta yhteinen keskus-
telu tapahtui ilman esihenkildiden paikalla oloa. Todettiin, ettd kehittamistyd ol
kiva ja oli hyva tapa paasta asioissa alkuun. Todettiin myds, etta ryhman jase-
niltd saa aina pyydettdessa apua: "Kaikki olette ihania, apua saa aina kun on

pyytéanyt.”.

Tassa osiossa nousi esiin myos kokemus, ettéa asiat ovat toistaiseksi vasta pu-
heen tasolla: "Toisaalta mietin, mité vaatisi, etté asiat todella muuttuvat kéy-

tanndssa, eika vain puheissa?"



59

5.2.4 Viides yhteinen tapaaminen

Viidennella tapaamisella ryhnméan kanssa kaytiin 1api kulunut teemaviikko. Ryh-
man kokemus oli, etta lounas ja kahvitauoilla oli puhuttu paljon ty6asioita,

mutta yritetty kayttdd aikaa myads toisiin tutustumiseen.

Kehittaja kavi ryhmén kanssa lapi yhteenvedon kehittamistyon prosessista.
Ryhman kanssa kerrattiin, mista oli lahdetty liikkeelle ja mita teemoja yhteisilla
tapaamisilla oli ollut. Tapaamisella kaytiin 1&pi toisen kyselyn tulokset. Kyse-
lyssé nousi esiin toive yhteisten tapaamisten jatkumisille. Tapaamisella ryhméa
paatti, etta yhteisia tapaamisia jatketaan. Ryhman kanssa aloitettiin pohdinta,
mika olisi hyva teema seuraavalle tapaamiselle. Keskustelussa nostettiin
esiin, etta seuraavalla viikolla tydyhteistsséa on aloittamassa kaksi uutta tyon-
tekijad. Ryhma pohti, ettd hyva teema seuraavalle tapaamiselle olisi tulevai-
suuteen suuntaaminen ja uusiin tyontekijéihin tutustuminen. Aihevalintaa tuki
kyselyssakin esiin noussut toive, etta jatkossa tapaamisilla keskityttaisiin

enemman tulevaisuuden suunnitteluun.

Tulevaisuuteen suuntaava keskustelu johti myds keskusteluun ryhman tiimien
valilla koetusta kuilusta ja menneista asioista. Osa ryhman jasenista koki, etta
tulevaisuutta voidaan suunnitella ja katseet kohdistaa tulevaan, vain jos taus-
tat ja menneet asiat ovat kaikilla tiedossa. Osa ryhman jasenisté nosti esiin,
ettd he olivat kokeneet aikaisemmin vahattelyd muun muassa esihenkildiden
taholta. Vahattely kohdistui ammatillisuuteen, tyétaitoihin ja koulutukseen. Esi-
merkkina kerrottiin esihenkilén sanoneen: “sinun kompetenssisi ei riitd taman
asian hoitamiseen”. Talla oli perusteltu sita, miksi toinen tydntekija, jolla on
erilainen koulutus hoitaa jonkin tilanteen. Toinen esiin houssut kokemus oli,
ettd tyoyhteistssa ei saanut asioita kyseenalaistaa. Kyseenalaistaminen koet-
tiin kriittisyytena ja koettiin, etta kriittisyytta tydyhteiséssa ei sallittu. Muun mu-
assa naiden asioiden koettiin olevan tyo- ja yksilovalmentajien vélisen kuilun

taustalla ja nama syyt haluttiin nostaa keskustelussa esiin.

Ryhman kehittgja oli aikaisemmin nostanut ryhmassa esiin ryhman moniam-
matillisuuden. Talléin nakdkulma oli jAsenten valisessa keskustelussa ja dialo-

gissa. Ryhman kanssa oli aikaisemmin keskustelu vuorovaikutuksesta ja
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omasta asenteesta. Talla tapaamisella kehittdja nosti esiin moniammatillisuu-
den, mutta nakokulma oli jokaisen omassa kokemuksessa ja tunteessa
omasta ammatillisuudesta. Kehittgja kysyi, mita rynma ajattelee omasta am-
matillisuudestaan. Ryhmasta nousi esiin tunne, ettd ryhmén jasenista puhu-
taan ammattilaisina, mutta kokemus oli, etta kaytanndssa tama ei nay. Ryh-
man jasen koki, etta herkasti esihenkiloiltéa tyontekijoille annetaan asiakastyo-
hon valmiita vastauksia ja toimintatapoja. Koettiin, ettd omaa harkintaa ja
suunnittelua ei saa kayttaa ja koettiin tarpeetonta tydbhén puuttumista. Taman
koettiin luovan epaluottamuksen tunnetta, joka sai kyseenalaistamaan luotta-
muksen sekd sen mitd ammatillisuudella tarkoitetaan. Keskustelua kaytiin
myds perustyosta. Koettiin muun muassa, etta tilastoihin kaytetaan paljon ai-

kaa ja tdhan kaytetty tybaika on pois perustyosta.

Viidennella tapaamisella seka ryhméan aikaisemmilla tapaamisilla nousi esiin
tapahtumia ja asioita, jotka koskettivat koko tydyhteisbd. Ryhma paatyi esitta-
maan esihenkildille toiveen yhteisesta tapaamisesta, jossa kaytaisiin lapi kes-
kusteluissa esiin nousseita asioita. Ryhma toivoi muun muassa keskustelua
tiedonkulusta ja viestinnasta, perustydstod, ajankaytosta ja tybtehtavista, tyo-
kayttaytymisesta seka kriittisyydesta. Sovittiin, etta kehittaja vie ryhman toi-
veen eteenpain esihenkil6ille. Ryhma ei sopinut viimeisella tapaamisella jatko-
tydskentelyn aikataulusta. Ryhma paatti ensin odottaa esihenkildiden kanssa

yhteista tapaamista.

6 JOHTOPAATOKSET

Seuraavaksi kdaydaan lapi havaintoja ryhméan tapaamisilta seka kehittajan na-
kokulmasta esiin nousseita yhteistyon haasteita. Lopuksi kaydaan yhteenve-

tona lapi kehittamistyon tuloksia.

6.1 Tapaamisten havainnointi

Ryhman yhteisilla tapaamisilla kehittdja toimi tilanteessa havainnoijana. Ha-
vainnoitsijan nakdokulmasta ryhman jasenten valisissa keskusteluissa annettiin
yleensa kaikille puheenvuoro ja kuunneltiin muita. Keskustelu oli paaasiassa

asiallista ja tapahtui hyvassa seka positiivisessa savyssa. Uskon, etta tdhan
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osittain vaikutti kehittamistyon ratkaisukeskeinen lahestymistapa. Tapaamisilla
pyrittiin keksim&an ratkaisuja koettuihin haasteisiin, eika yhteisessé keskuste-
lussa niinkaan haettu syyllisia tilanteeseen.

Kehittamistyon aikana huomasin, etta tapaamisten ajankohdalla seka tapaa-
misille sovitulla paikalla oli vaikutusta ryhméan toimintaan. Toimin kehittamis-
tydssa ryhman koollekutsujana ja tapaamisten paikanvaraajana. Valitsin ryh-
man tapaamisille neuvottelutilan, jossa oli mahdollisuus tietokoneen kayttoon
seka nayton jakamiseen. Ryhman toisen tapaamisen alussa kavi ilmi, etta va-
rattu neuvottelutila ei ollutkaan ryhman kaytéssa. Ryhmén toinen tapaaminen
toteutettiin tyopaikan sosiaalitilassa. Toisen tapaamisen aikana sosiaalitilassa
kavi ryhman ulkopuolisia henkildita. Ulkopuolisten henkildiden vierailu aiheutti
katkoksia ryhman keskusteluun ja toi tapaamiseen levottomuutta. Sosiaaliti-
lassa ei my6skaan ollut mahdollisuutta nayton jakamiselle. Tapaamiselle en-
nakkoon suunniteltuja materiaaleja yritettiin ryhnméan kanssa kayda keskustel-
len lapi, mutta tassa ei onnistuttu. Ryhma olisi tarvinnut keskustelun tueksi ai-
heet ndkyvaksi ja tasta syysta aiheet paadyttiin jattamaan seuraavalle tapaa-

miselle.

Ryhman toinen tapaaminen oli torstaina iltapaivalla tydpaivan paatteeksi. Tun-
nelma ryhman tapaamisella oli vasynyt ja levoton. Loppuviikon iltapéivaaika ei
ajankohtana ollut hyva tapaamiselle, ja tasta syysta jatkotapaamiset suunnitel-
tiin alkuviikkoon ja aamupaivalle. Ryhméan muut tapaamiset toteutettiin neuvot-
telutilassa, jossa oli mahdollisuus naytdn jakamiselle. Havainnoitsijan nakdkul-
masta katsottuna, ryhman keskustelua tuki ja auttoi se, etta ryhman jasenille
tuotiin nakyvaksi tapaamisten puheenaiheet. Tama auttoi ryhmaa muun mu-
assa pysymaan keskustelun aiheissa. Havainnoitsijan nakékulmasta aamupéi-
van tapaamiset olivat ajankohtana ryhmalle parempi. Tapaamisten tunnelma

ei ollut yhta vasynyt tai levoton, kuten ryhman toisella tapaamisella havaittiin.

Ryhman viidennella ja samalla viimeisella tapaamisella tunnelma ja keskuste-
lun savy oli erilainen kuin aikaisemmilla tapaamisilla. Tapaamisen erilainen
savy ja tunnelma voi johtua siitd, etta keskustelun aiheet herattivat tunteita,

seka siitd, ettd keskustelu meni osittain myos syiden ja syyllisten hakemiseen.



62

Kehittamistyon ratkaisukeskeinen lahestymistapa ei ryhmén viidennen tapaa-
misen keskustelussa taysin toteutunut. Keskustelu meni tapaamisella osittain
ongelmakeskeiseksi. Furmanin (2020) mukaan ongelmakeskeinen lahestymis-
tapa soveltuisi hyvin tilainteisiin, joissa ongelmalle taytyy l0ytaa korjattava syy
tai vika. Ihmisten valiset ristiriidat tai ihmisten henkilokohtaiset ongelmat rat-
keavat yleensad ennemmin ratkaisukeskeisella kuin ongelmakeskeisella lahes-
tymistavalla. Ihmisten vélisten ristiriitatilanteiden kohdalla ei kannata niink&an
miettia, mista tilanne johtuu vaan suunnata huomio tavoiteltavaan lopputulok-
seen ja pohtia, mita halutaan saavuttaa ja millaisin keinoin. (Furman 2020,
78.)

Pohjolan ja Puutilan (2018) tutkimus kasitteli tydntekijoiden osallistamista vuo-
rovaikutuksen nakokulmasta. Heidan tutkimustuloksensa tekivat nékyvaksi eri-
laisia kommunikoinnin savyja. Tutkimuksessa viestinnan kamppailu nakyi vuo-
rovaikutuksessa kyseenalaistamisena, kritiikkina ja uudenlaisten merkitysten
ehdottamisena. Viestinndn kamppailu myds henkilbityi tuottaen vastakkain-
asettelua. Kamppailutilanteessa tutkijan yritykset johdatella keskustelu vastak-
kainasettelua purkavaan keskusteluun, eivat automaattisesti johtaneet uuden-
laiseen vuorovaikutukseen. Keskusteluissa toistuivat omia nakemyksia toista-
vat ja niité oikeuttavat puheenvuorot. Pohjolan ja Puutilan tutkimus tukee na-
kemyst&, joiden mukaan tyontekijoita osallistava tyon tutkiminen voi tehda na-
kyvaksi konflikteja tai jopa tuottaa niita. (Pohjola & Puutila 2018, 98, 107.) Mi-
kali ongelmaa lahestytaan syyllisten etsimisen kautta, on mahdollista, etta
keskustelulla lisataan vastakkainasettelua seké konflikteja. Taméa nékyi viiden-
nella tapaamisella. Toisaalta tunne ja kokemus tiimien valisesta kuilusta oli
tyoyhteistssa jo olemassa oleva vastakkainasettelu. Tasta nakdkulmasta kat-
sottuna ratkaisukeskeinen lahestymistapa osoittautui hyvaksi valinnaksi tdssa
kehittamistydssa. Ryhman jatkotapaamiset ja keskustelut voivat tuoda myos
muita vastaavia tilanteita esiin. Ratkaisukeskeinen lahestymistapa asioihin
olisi hyva sailyttdd myds jatkotapaamisissa. Koen, ettd ryhméan viidennen ta-
paamisen keskustelussa mukana myos erilaisia tunteita. Tunteiden kasittelyn

nostan esiin pohdinnan osiossa 7.2 Jatkotydskentely.
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6.2 YhteistyOn haasteet kehittgjan nakokulmasta

Seuraavaksi tarkastelen yhteistytn haasteita, joita kehittdjan nakékulmasta
nousi kehittdmistytnaikana esiin. Namé haasteet nousivat esiin kyselyn seka
ryhmétapaamisten lopputuloksena.

Moniammatillinen yhteistyo ei toteudu

Kyselyssa nousi esiin kokemus koulutuksen korostamisesta tydyhteisGssa.
Kyselyssa seké ryhmén tapaamisilla ryhmasta nousi tunne ja kokemus am-
mattiryhmien valisesta kuilusta yhteistyon esteena. Kokemus koulutuksen ko-
rostamisesta seka kokemus ammattiryhmien vélisesté kuilusta, voivat myos

kertoa siita, etta moniammatillinen yhteistyo ei ryhmassa toteudu.

Monkkoésen ym. (2019) mukaan yhteistydn haasteena on se, etta toisten osaa-
mista ja ammattitaitoa ei aidosti hyédynneta. Hyddyntaakseen ryhman mo-
niammatillisuuden ja erilaiset koulutukset, tulisi ensin keskinédisen riippuvuu-
den toteutua. Moniammatillisen yhteistyon yksi keskeisimmista osa-alueista
on keskinainen riippuvuus. Talla tarkoitetaan jokaisen ammattilaisen kykya
ymmartaa oma roolinsa moniammatillisessa ryhmassa. Se tarkoittaa myos jo-
kaiseen kohdistuvaa vaatimusta luottaa toisiin ryhman jaseniin ja heidan am-
mattitaitoonsa. Keskinaisen riippuvuuden toteutuessa, on mahdollista toteut-
taa uudelleen rakentuvia ammatillisia toimintatapoja. Onnistuakseen moniam-
matillinen tydskentely edellyttdd halua ja pyrkimysta yhteistyéhén eri ammatti-
laisten kesken. Tahan paastaan, mikali ammattilaiset l&ahtevat avoimin mielin

mukaan tydskentelyyn. (Ménkkénen ym. 2019.)

Spiikin (2004) mukaan moniammatillisen yhteistyon toteutuessa hyédynne-
tdan ihmisten ja ammattitaitojen erilaisuus. Huomataan, etta tydyhteisosta loy-
tyy toisiaan taydentavia taitoja. TyOyhteisot tarvitsevat erilaisia ihmisia ja per-
soonia toimivaan yhteistydhon. Persoonatasolla tiimi tarvitsee seka hallitsevia,
ettd mukautuvia persoonia. Hallitsevat persoonat ajattelevat nopeasti, he teke-
vat paatésehdotuksia yleensa ennen muita. Mukautuvat persoonat sopeutuvat
ryhmaan ja tasapainottavat tyoskentelya. He ovat harkitsevia, jolloin heidan

paatésehdotuksensa tarvitsevat enemman aikaa. Kumpikaan ei ole oikea tai
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vaara tapa toimia, vaan hyvassa tiimissd nama erilaiset persoonallisuudet tay-
dentavat toisiaan. (Spiik 2004, 46-47, 133-135.)

Ryhmasta esiin noussut tunne vastakkainasettelusta voi myos johtua siita,
ettd moniammatillinen yhteisty6 ei toteudu. Kurttilan ja Aallon (2021) mukaan
vastakkainasettelu voi olla vaarinymmarrysta tai se voi johtua moniammatilli-
sen tiimin erilaisista nakodkulmista yhteistytssa tehtavaan valmennustyéhon.
Talldin moniammatillista yhteistyota edellyttava vuorovaikutus ei ole dialogista.
Vaittely johtaa helposti vaarinymmarryksiin ja inmisten riitaantumiseen. Hy-
vaan yhteistydohon paastaan dialogin avulla. Vaittelyssa jokainen puolustaa
omaa nakokulmaansa ja yrittdd osoittaa oman mielipiteensa oikeaksi. Vaittely-
tilanteessa ihmiset eivat kuuntele toisiaan. Dialoginen keskustelu on yhteisen
merkityksen ja ratkaisujen etsimista. (Kurttila & Aalto 2021, 177.) Yksi keino
valttaa vaarinkasityksia on dialoginen keskustelu. Dialogisella keskustelulla
edetaan rakentavasti ja luovasti puhumisen ja kuuntelemisen vuorovaikutuk-
sessa. Dialoginen keskustelu ei onnistu lyhyessa ajassa, sille on hyva varata
oma aikansa. Tavallisessa keskustelussa voi olla dialogin elementteja, mutta
se on usein kestoltaan lyhyempi ja spontaanimpi. Tavallisen keskustelun pyr-
kimys on l&hinna informaation valittaminen tai kokemuksen jakaminen, mutta
my0s siind tarvitaan aitoa lasna olevaa kuuntelua. Tyon arjessa ei aina ole ai-
kaa ja mahdollisuutta kayda dialogista keskustelua, mutta jo pieneksi hetkeksi
pysahtyminen kuuntelemaan voisi estda sen, etta vaarinymmarryksia tai vaa-
rintulkintoja ei synny. Vaarintulkinta tai vaarinkasitys voi pilata vuorovaikutuk-
sen pitkaksi aikaa. (Dunderfelt 2015, 57.)

Luottamuksen puute

Moniammatillisen yhteistyon ja dialogisen keskustelun toteutumattomuus seka
ryhman kokemus koulutuksen korostamisesta ja tunne kuilusta, voivat myos
olla seurausta luottamuksen puutteesta. Kun tydyhteisdsta puuttuu luottamus

ei myoskaan hyddynneta tydyhteisdn osaamista riittavasti.
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Airan (2012) tutkimuksen tuloksissa toimivan yhteistydn keskeinen tekija on
osapuolten valinen luottamus. Luottamusta pidetaan toimivan yhteistyon valt-
tamattomana edellytyksena, joka rakentuu ennen kaikkea saannoéllisen ja mer-
kityksellisen ihmisten valisen vuorovaikutuksen myota. Yhteistyota tehdessa
osapuolten valille muodostuu vuorovaikutussuhde ja sen myoéta keskinainen
riippuvuus. (Aira 2012, 132-133.)

Myds Holm ym. (2018) nostavat esiin yhteistydon osapuolten keskinaisen luot-
tamuksen merkityksen. Dialogia voi kayttaa yhtena yhteistyon rakentamisen
tyokaluista ja se on olennainen osa moniammatillista yhteistyota. Yksi dialogin
toteutumisen edellytyksista on keskinaisen luottamuksen toteutuminen. Luote-
taan siihen, etta toisilta saatu tieto on arvokasta seka siihen, ettéa osallistujiin
voi ihmisiné luottaa. Luotettaessa siihen, etta toisten ndkdkulmat ovat arvok-
kaita heitd myds kuunnellaan tarkasti. Luottamuksen puuttuessa ei ole syyta
tai halua kuunnella. Keskustelu voi muuttua dialogiksi ainoastaan, jos osapuo-
let ovat valmiita ilmaisemaan nédkemyksensa avoimesti seké altistamaan

oman ajattelunsa toisten osapuolten vaikutuksille. (Holm ym. 2018.)

Turvaton tydyhteiso

Ryhman yhteisilla tapaamisilla keskustelua syntyi jonkin verran, mutta oma al-
kuoletukseni oli vielakin runsaammasta, avoimemmasta ja suoremmasta kes-
kustelusta. Kehittamistytn ensimmaisessa kyselyssa nousi esiin kokemus
siitd, ettd kommunikointia on yleisesti tyon arjessa hyvin vahan. Toisen kyse-
lyn vastauksissa toivottiin, etté jatkossa keskusteltaisiin viela enemman, avoi-
memmin, seka toisia kuunnellen ja kunnioittaen. Kaivolan (2003) mukaan
kommunikoinnin vahyys voi kertoa turvattomuudesta tydyhteisdssa. Avoin
vuorovaikutus on tyéhyvinvoinnin ja toimivan tydyhteison perusta. Hyva vuoro-
vaikutus edellyttaa jokaisen jasenen osallistumista keskusteluun seka sita,
ettd jokainen uskoo omalla mielipiteellaan olevan arvoa ja merkitysta. Nain ol-
len mielipiteet tulee ilmaistua ja tuotua yhteiseen kayttoon. Avoin vuorovaiku-
tus on erilaisuuden ja erimielisyyden hyvaksymista seka toisen kunnioittamista

ja arvostamista. (Kaivola 2003, 145.)
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Kehittamistyon toisen kyselyn vastauksissa nousi esiin kommentti, jonka mu-
kaan kehittaminen on talla hetkella vain keskustelun tasolla, ei viela kaytan-
ndssa. Teemaviikkojen toteutumisen osalta esiintyi kyselyssa esiin nousseen
pohdinnan kaltaista haastetta. Kehittdmisty6n aikana sovittujen teemaviikko-
jen toteutuminen oli melko vahéaista. Myos tahén voi olla syyna tydyhteison
turvattomuus. Rinne (2021) nostaa esiin, ettd oppiakseen ja kokeillakseen
uutta, ihminen tarvitsee psykologisesti turvallisen ympéariston. Turvallisessa
ymparistossa inminen toimii rohkeasti, turvaton ymparisté saa inmisen pita-
maan ajatukset ominaan. Tyoyhteisdssa tulisi voida luottaa siihen, etta voi
heittdytyd mukaan omana itsenaan seka siihen, etta voi kertoa omia ajatuksi-
aan. Tulisi pystya luottamaan siihen, etta tydyhteisdssa ei tuomita, vaikka asi-
oista oltaisiinkin eri mieltd. Tama on mahdollista vasta kun kaikki ymmartavat,
miten turvallinen tila luodaan ja kun ymmarretaan, millaista herkkyytta ja roh-
keutta se jokaiselta yksilolta vaatii. Rohkeassa organisaatiossa ollaan rohkeita
kokeilemaan ja yrittdmaan. Tyontekijat uskaltautuvat pistamaan osaamisensa
peliin ja kasvamaan ammattilaisena. (Rinne 2021, 15, 27.) Turvaton tydympa-
ristd voi estdad uusien toimintatapojen kayttéon ottamisen ja se voi myos olla

haasteena avoimen kommunikoinnin toteutumisessa.

Muutosprosessi yhteistyén haasteena

Toisessa kyselyssa nousi esiin kokemus, etta tapaamisten keskusteluissa
keskitytddn paljon menneisiin asioihin. Myds keskustelussa esiin nousseen
kuilun taustat liittyivat menneisiin tapahtumiin. Hyvassa ja toimivassa tyoyhtei-
sOsséa on yhteinen padmaara, jota kohti ollaan menossa. Keskittymalla men-
neeseen, voi tama yhteinen paamaara ja yhteinen tyéntavoite unohtua. Koke-
mus kuilusta ja haasteet tulevaisuuteen suuntaavassa nakdokulmassa voivat

selittyd muutoksilla, joita tydyhteisd on kaynyt lapi.

Ponteva (2010) nosti esiin organisaation muutostilanteissa sen, etta tyonteki-
joiden kesken on eroavaisuuksia siina, kuinka muutokset koetaan. Tyontekijat
kokevat organisaatioissa tapahtuvat muutokset usein eri tavoin ja myos suh-
tautuminen muutoksiin voi olla hyvin erilaista. Hackselius-Fonsénin (2017)

mukaan yksittaisen tyontekijdn nakdkulmasta, muutosprosessin lapikdyminen
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muistuttaa henkilokohtaisten kriisien toipumisprosessia. T&han prosessiin kuu-
luu viisi vaihetta. Ensimmainen on tapahtuneen kyseenalaistaminen. Toinen
on tyytymattdmyys muutoksen itselle tuomiin vaatimuksiin. Kolmantena on
pyrkimys toiveen ja tavoitteen yhteensovittamiseen. Neljantena hyvaksyminen
ja viidentena on vanhoista tavoista irtautuminen seka uuteen sitoutuminen.
Mit& sitoutuneempi ihminen on ennen muutosta olevaan tilanteeseen, sita vai-
keampi muutosprosessi on hanelle. Muutosmyonteisyys ja halu kehittaa asi-
oita muutoksen suuntaan helpottavat asioiden l&piviemista. Halu asioiden
muutokseen ei kuitenkaan taysin poista edell& mainittuja vaiheita. Muutos ei
koskaan koske vain yksittaista asiaa, vaan muutosten my6ta useat pienet
asiat saavat uuden merkityksen. Naiden pienten asioiden prosessointi vaatii
paljon huomiota asioista, joiden lopputulemaa ei voi etukateen tietda. Muutok-
seen sitoutuminen léhtee tiedon jakamisesta, vastaanottajalle tulevaisuuden
kuvan maalaamisesta seka nykyisyyden ja tulevaisuuden yhteydesta. Muutok-
sen aloittamista helpottaa luottamus muutoksen kaynnistgjaan. Auktoriteetin
voimalla on iso merkitys muutoksen hyvaksymisessa. Organisaatioiden sisalla
nakyy kuitenkin usein tilanteita, joissa muutos tulee yllatyksena tai pakotettuna

ja muutokseen ryhdytaan liian myohaan. (Hackselius-Fonsén, 2017, 19-20.)

Koen, etta organisaation lapikdymalla muutosprosessilla seka tydyhteisossa
tapahtuneilla henkildstén vaihdoksilla, joita tapahtui myos kehittdmistyon ai-
kana, on vaikutusta yhteistydhon. Haasteet yhteistydssa ovat osittain luonnol-
lisia haasteita, joita ilmenee muutosprosessissa tai rynman muodostuessa.
Osa ryhman jasenista kokee tulevaisuuteen suuntaavan ajattelun tarpeelli-
sena seka oikeana. Osa ryhman jasenista kokee, etta tietyt asiat taytyy viela
kasitella ennen eteenpdin suuntaamista. Ryhman jasenten tilanne on myds
erilainen. Ryhman jasenista osa on kokonaan uusia tyontekijoita, ja osa on
siirtynyt SaimaanVirta ry:lle vanhoista yhdistyksista. Ryhman jasenet ovat hy-
vin erilaisissa vaiheissa muutosprosessia ja tama luo haasteen yhteistyoélle.
Koen, ettd myds tahan asiaan liittyy paljon tunteita. Tunteiden kasittelyn nos-

tan esiin pohdinnan osiossa 7.2 Jatkotydskentely.
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6.3 Yhteenveto

Taman kehittamistyon tavoitteena oli SaimaanVirta ry:n tyo- ja yksilévalmenta-
jien keskinaisen yhteistydn haasteiden kartoitus ja yhteistyon kehittdminen.
Kehittamistyo alkoi lokakuussa 2021 jolloin ryhman jasenille kerrottiin kyse-
lysta ja kehittamisty6 péaéattyi ryhman viidenteen tapaamiseen tammikuussa
2022.

Tybnantaja halusi kehittamistyo6lla selvittéda, mika rajoittaa tyo- ja yksiloval-
mentajien yhteisty6té ja kuinka hallinto voisi auttaa ja edistaa yhteistyota. Mie-
lestani kehittamistydlla vastattiin tyénantajan kysymyksiin. Tyo- ja yksiléval-
mentajien ndkokulmat yhteistyon haasteisteisiin kehittdAmistyonprosessin alka-
essa on esitelty kohdassa 5.1.3 Ensimmaisen kyselyn tulokset. Kehittajan na-
kdokulmat yhteistydn haasteisiin koko kehittamistyonprosessin nakdkulmasta
on esitelty kohdassa 6.2 Yhteistyon haasteet kehittdjan nakékulmasta. Tyon-
antaja halusi myds selvittéaa, kuinka hallinto voisi auttaa ja edistaa yhteistyota.

Tahan vastataan kohdassa 7.2 Jatkotydskentely.

Ryhman toive kehittamistydlle oli, ettd yhteistyota kehitetaan yhteista aikaa ja
keskustelua lisaamalla, puuttumalla kommunikoinnin haasteisiin, poistamalla
vastakkainasettelua ja vahvistamalla tiimiytymista. Ryhma halusi kehittamis-
tyon avulla myds oppia tuntemaan toisensa paremmin. Ryhmastéa nousseen
kehittamiskohteen valinnan myoéta yhteistydhon lahdettiin hakemaan muutosta
vuorovaikutuksen keinoin. Ryhman kanssa sovittiin yhteisista tapaamisista.
Yhteisilla tapaamisilla mahdollistettiin aika ja paikka yhdesséololle, vuorovai-
kutukselle ja keskustelulle. Ryhma koki kehittamistyon aikana toteutuneet ta-
paamiset hyddylliseksi. Ryhma koki hyvana asiana, etta tapaamisilla saatiin
aikaan keskustelua. Ryhman kokemuksen mukaan tapaamisille valikoidut yh-
teistyota kehittavat aiheet vastasivat kehittamistoiveita ja aiheet koettiin hy-
viksi seka ajankohtaisiksi ryhman sen hetkista tilannetta ajatellen. Yhteiset ta-
paamiset koettiin hyvana tapana tutustua toisiin. Hyvaksi koettiin myos, etta
tapaamisilla tuli esiin yhteinen tahtotila ja samankaltaiset ajatukset ja toiveet.
Myos Jaaskelaisen (2013) tutkimuksessa osallistujilta keratyn palautteen mu-

kaan erityisen tarkedksi myonteiseksi kokemukseksi koettiin kuulluksi tulemi-
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nen ja mahdollisuus kuulla muiden mielipiteitd. Ryhma koki kehittamistyon ol-
leen hyva alku yhteistydn kehittdmiselle ja suurin osa vastaajista toivoli, etta

yhteisia tapaamisia jatketaan.

Kehittamistyon tausta-ajatuksena oli ratkaisukeskeisen lahestymistapa seka
toimijoiden osallistaminen kehittdmiseen. Koen etté ratkaisukeskeinen nako-
kulma toteutui kehittdmistyon aikana. Haasteita siin& kuitenkin myds oli, kuten
nostan esiin 6.1 Tapaamisten havainnointi osiossa. Ratkaisukeskeinen lahes-
tymistapa seka toimijoiden osallistaminen kehittamiseen, olivat mielestani oi-

keita valintoja tata tydyhteisoa ajatellen.

7 POHDINTA

Pohdinnassa kayn lapi, miten kehittamisty6ta ja tyon tuloksia voidaan hyodyn-
tdd SaimaanVirta ry:lla jatkossa. Pohdin kehittdmistyon oikea-aikaisuutta ja lo-

puksi arvioin kehittamistyon luotettavuutta seka kehittdmistydn prosessia.

7.1 Tulosten hyédyntaminen

Kehittamistydn ensimmaisen kyselyn tulokset kaytiin tydnantajan kanssa lapi
kehittamistyon aikana. Laajemmin tutkimustuloksia tyénantajan kanssa kaytiin
lapi viimeisen ryhmatapaamisen jalkeen. Tydnantajalle vélitettiin myos ryh-
masta esiin nousseet toiveet esihenkildiden ja tyontekijoiden valisesta yhtei-
sesta tapaamisesta seké koko tydyhteisdn yhteisesta tyéhyvinvointi- tai tyon-

kehittamispaivasta.

Keskusteltaessa kehittdmistydn tuloksista, tydnantaja paatti toteuttaa tyoyhtei-
sossa kyselyn tydnohjauksen tarpeesta. Kehittamistyon tulokset vahvistivat
epailya, ettd tydnohjaukselle koettiin tarvetta. Tyonohjauksen oli tarkoitus al-
kaa kevaalla 2022, mutta tyontekijoilta tuli toive, etta tyénohjauksen aloittami-
nen siirretaan syksylle 2022. Kehittamistydn tuloksia on tarkoitus hyddyntaa
jatkossa ja yhteistyon kehittamista jatketaan koko tydyhteiséssa. Tybnantaja
sopi kevaalle kaksi koko henkilostba koskevaa kehittamisiltapaivaa. Kehitta-
mispaivien aiheita valittaessa huomioidaan kehittamistytssé esiin nousseita

yhteistyon haasteita.
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Ryhma koki kehittamistyon keskustelun tarpeelliseksi ja hyddylliseksi. Kyselyn
vastauksista nousi kuitenkin esiin ryhman pohdinta siita, mita vaatisi kehitta-
mistyon siirtyminen ty0yhteisdssa puheen tasolta kaytannon toteutukseen.
Tatd samaa kehittdmistyon kehittajané pohdin. Tarvittava muutos voidaan
saada aikaan tulevilla kehittdmisiltapaivilla. Esiin nousseisiin aiheisiin palataan
uudestaan ja niista keskustellaan yhdessa esihenkildiden kanssa. Jarvisen
(2007) mukaan johtaminen on keskeinen organisaation toimintaa ohjaava te-
kija. Kaikki ihmiset ja tydyhteisot tarvitsevat, mutta myos kaipaavat hyvéaa joh-
tamista. Johdon ja esihenkildiden tavoitteena on luoda ja yllapitamaa sellaisia
toimintatapoja, jotka suosivat kehittamistarpeiden ja tosiasioiden esiin nosta-
mista. Voidakseen toimia tydpaikalla ja sen eri tilanteissa johdon toivomalla ta-
valla, taytyy tyontekijbille selkeasti tuoda ilmi, millaista kayttaytymista toivo-
taan ja arvostetaan. Tama edellyttaa yhteista keskustelua ja vuorovaikutusta.
(Jarvinen 2007, 13, 124, 128.)

7.2 Jatkotyoskentely

Kehittamisiltapaivien toteutusta seké ryhman jatkotydskentelya ajatellen nos-
tan esiin muutaman huomion, mihin koen, etta olisi hyva jatkossa kiinnittaa

huomiota.

Ryhmasta seka kehittdjan nakoékulmasta esiin nousseisiin yhteistyon haastei-
siin voisi olla mahdollista vaikuttaa avaamalla perustyéta ja tata kautta tyoteh-
tavia selkiyttamalla. Jarvinen (2017) ja Kaivola (2003) puhuvat tyén perusteh-
tavasta samankaltaisesti. Organisaatio on olemassa sen perustehtavaa var-
ten. Toimivan tydyhteison edellytys on selkea ja kaikkien tiedostama tyon pe-
rustehtava. Kaikkien organisaatioiden toiminnan perustana voidaan pitaa jon-
kin hyodyn tuottamista organisaation ulkopuoliselle taholle. Koko henkildstolla
tulee olla selkea nakemys siita, mita varten tydpaikka on olemassa ja mita
siella ensisijaisesti tehdaan. Perustehtava antaa tydlle suunnan ja asettaa ta-
voitteet. Taman perustehtavan hoitamista varten jokaisella tydyhteison jase-
nella on oma tydnkuvansa. Naiden tydénkuvien kautta tyéyhteisdlle muodostuu

tyoroolien verkosto, jonka tehtdvana on ohjata ja sdadellda ihmisten keskinaista



71

kanssakaymista ja yhteistyota. Pohdinta, miksi organisaatio on olemassa, tu-
lisi aloittaa asiakkaan tilannetta, toimintaa ja tarpeita miettimalla. Asiakkaat
maarittavat organisaation. Organisaation menestys ja hyva yhteisty6 edellyt-
taa, ettd organisaation koko henkildstolla on samanlainen nakemys tydpaikan
olemassaolon tarkoituksesta. Monien tydyhteisdjen tehottomuuden ja huonon
tyGilmapiirin syyné on se, ettei tydyhteisolla ole riittdvan selkedé ja yhtenaista
kasitysta perustehtavasta. Jokaisen tydyhteison jasenen tulisi kyeta yhte-
nevasti vastaamaan yksikkbnsa perustehtavasta. Hyvassa tyoyhteisdssa toi-
mitaan ammattimaisesti, tydskennellaan ensisijaisesti tyoroolista kasin, tyot
sujuvat, ihmiset tulevat hyvin toimeen ja ilmapiiri on kunnossa. (Jarvinen 2017,
49-50, 79-81; Kaivola 2003, 144.)

Toimiva tydyhteis6 on monen tekijan summa. Jokainen yksilo vaikuttaa omalla
toiminnallaan siihen, millaiseksi tydyhteis6 muodostuu. Yksittaisten jasenten
lisksi toimiva tydyhteiso tarvitsee hyvéaa johtamista, toimivaa tyén organisoin-
tia seka avointa vuorovaikutusta. Tydyhteisén toiminnan ollessa perustehta-
van mukaista jokainen tydyhteistn jasen tiedostaa oman osansa tassa koko-
naisuudessa. Hyvassa ja toimivassa tydyhteisossa keskusteluyhteys on avoin
ja siella rohkaistaan toisia seké tullaan kuulluksi. Jokaisella jasenella on vas-
tuu tiedon valittamisesté seka vastaanottamisesta. Tehdaan yhteistyota ja ar-
vostetaan toisia. Tyoyhteisdssa on hyva tilanne, mikali jokainen tyontekija ar-
vostaa omaa tekemisté ja toisen toimintatapaa seka hyvakyy erilaisuuden. Hy-
vassa tydyhteisdssa arvostetaan jokaisen mielipiteiden ilmaisua ja ideointia,
arvostetaan itsenéaista ajattelua ja jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa omaan
tyohonsa. Paras tilanne tydyhteistissa on silloin, kun arvostamisen lisaksi ty6-
yhteison jasenet haluavat oppia toisiltaan. Tydyhteiso, jossa on halukkuutta
oppia toisen toiminnasta ja asenteista, hyddytddn myos siitd, etta tyodyhtei-
sssa on erilaisia ihmisia. Toimiva tydyhteiso ei synny itsestaan, mutta siihen
on mahdollisuus kasvaa tiedostamalla ja tutkimalla tydhon seka yksildihin vai-
kuttavia tekijoita. (Mattila 2008, 81-83; Kaivola 2003, 142-143.)

Seuraavat kohdat eivét ole kehittdmisehdotuksia, vaan huomiota, jotka jatko-

tydskentelya ajatellen koen téarkeiksi nostaa esiin.
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Pohdin yhdistyksen taustaa ja sen lapikdymid muutoksia ja taman muutoksen
aiheuttamia tunteita ryhman jasenisséd. Ryhman keskusteluista seka kyselyn
vastauksista nousi esiin ty6- ja yksilovalmentajien valinen kuilu, taman kuilun
koettiin olevan tulosta menneista tapahtumista. Osa ryhman jasenista oli uusia
ja he eivat olleet tietoisia historiasta tai osallisia aikaisempiin tapahtumiin.
Pohdin olisiko joitakin asioita ryhman jasenten kokemuksista hyvéa avata ja
keskustella tilanteet 1&api koko tydyhteison tai tyontekijan ja hdnen esihenki-
l6nsa kesken. Olisiko se edellytys sille, etté asiasta paastaan yli ja eteenpain.
Furmanin (2020) mukaan tyoyhteison kannalta ei ole rakentavaa, mikali tyon-
tekija kokee, etta hanen kokemuksiaan vahatellaan. Ihminen on valmis I6yta-
maan ratkaisuja ja katsomaan tulevaan vasta kun han on kokenut, ettd hanen
koetut k&rsimyksensa on kuultu ja sen merkityksellisyys on ymmarretty. Mikali
ihminen kokee, etta hdnen kokemaansa vahatellaan, koetaan loukkaantu-
mista. (Furman 2020, 34-35.) Kuulluksi tuleminen tarkoittaa sita, etta puhuja
aidosti kokee, ettd hdnen sanomisensa on otettu vastaan. Puhujalle tulee ko-
kemus, ettd kuuntelija on ymmartanyt hanen sanansa, mutta myés hanen ko-
kemuksensa. (Dunderfelt 2015, 10.)

Toinen esiin nostamani asia ovat ryhmasta esiin nousseet tunteet ja kokemuk-
set. Ryhmasta nousi esiin tunne, etta ryhman jasenista puhutaan ammattilai-
sina, mutta kokemus oli, ettéd kaytdnnodssa tama ei nakynyt. Koettiin esihenki-
|6iden taholta tarpeetonta ty6hoén puuttumista. Taman koettiin luovan epaluot-
tamuksen tunnetta, joka kyseenalaistamaan luottamuksen seka sen, mitd am-
matillisuudella tarkoitetaan. Mielestani myds naihin tunteiseen ja kokemuksiin
olisi hyva kiinnittdd huomiota ja ne olisi hyva kasitella tydyhteistssa. Juutin ja
Salmen (2014) mukaan tydpaikan arkisella johtamisella on iso vaikutus siihen,
kuinka tydntekijat itse kokevat oman asemansa tyopaikalla. Tyontekijoiden na-
kokulmasta vaikutusta on silla, kuinka paljon esihenkilot pystyvét osoittamaan
kiinnostusta tyontekijoiden arkista tyota seka tyontekijoiden mielesta tarkeita
asioita kohtaan. Tydyhteison tavoitteellisuutta ja tuloksia korostava esihenkild
VoI pitaa naita seikkoja turhina, mutta se voi olla organisaation menestyksen
kannalta olennainen asia. (Juuti & Salmi 2014,149.) Esihenkildilla on tarkea
rooli puhuttaessa tyontekijoiden itseluottamuksesta. Hyva esihenkilé rohkai-

see, kannustaa ja kehuu tyontekij6itd. Kun tyontekijoilla on tunne, etta he
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osaavat ja tekevat tyonsa hyvin, on esimies onnistunut omassa roolissaan
(Mattila 2008, 81.)

Tyoyhteison erilaisten tunteiden kasittely on tarkeaa myos organisaation toi-
minnan kannalta, jotta tunteeseen ja tilanteeseen ei jaada jumiin, vaan pyri-
tdan kohti muutosta ja lopputulosta. Juuti ja Virtanen (2015) nostavat esiin
muutosten herattavat tunteet. Muutoksen aiheuttamia tunteita tulisi k&sitella ja
tyostaa. Kiireisessa tydelaméassa tama ei kuitenkaan aina ole mahdollista.
Uusi muutosprosessi on jo kaynnistynyt ennen edellisen prosessointia. Tama
johtaa siihen, ettd ihmiset pyrkivat tekem&éan vain oman tyénsa ja jattavat joh-
don kaynnistamat muutokset toteuttamatta. Tunteiden tydstdminen on siis tar-
keda yksiloa, mutta myods koko organisaatiota ajatellen. (Juuti & Virtanen
2015, 118-121.)

Tunteiden tyéstaminen vaatii puhetta. Tunteista taytyy puhua avoimesti ja ai-
dosti. Tydyhteisojen kulttuurin ja johtamistapojen tulisi olla sellaisia, etta ne
sallivat tunteista puhumisen. Muutosten aiheuttamat tunnekuohut ilmenevat
yleensa ensin pelkona, jota seuraa viha. Muutos voi aiheuttaa pelkoa siksi,
ettd se uhkaa yksilon identiteettia. Muutos voidaan kokea uhkana, jolloin sii-
hen reagoidaan tuhoamalla muutoksen aiheuttaja. Tamé saattaa aiheuttaa
sen, ettd tunteet siirretddn ja kohdistetaan suoraan henkil6on. Mikali tydyhtei-
sOssa useat henkilot kokevat muutokset liian suuriksi, saattaa tydpaikan kult-
tuuri repeilla ja tama johtaa tydyhteison jakautumiseen. Tallainen jakautumi-
nen aiheuttaa sen, etta osa tyopaikan henkiloistd koetaan luotettaviksi ja osa
koetaan vihollisiksi. (Juuti & Virtanen 2015, 118-121.)

Juutin ja Salmen (2014) mukaan tyoelamassa tunteista puhuminen vaikuttaa
kuitenkin olevan edelleen vaikeaa. Pidetaan erikoisena, mikali tyopaikalla
tyontekija alkaa puhua ty6hon liittyvista tunteista, kuten kateudesta, syyllisyy-
desta tai hapeasta. Positiivisista tunteista puhuminen koetaan hieman salli-
vammaksi, positiivisilla tunteilla tarkoitetaan muun muassa tyoniloa. Tydéta tai
organisaatiota kohtaan tunnetusta ylpeydesta voidaan myés puhua melko va-

paasti. Koska tunteita pidetaan tyopaikoilla tabuina, ei niiden ilmaisua pideta
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sopivana. (Juuti & Salmi 2014, 25-26.) Mikali keskustelu organisaation lapi-
kaymista muutoksista kdaydaan, on keskustelu tunteista myds tarpeellinen.

Keskustelussa on hyva muistaa salliva ilmapiiri kaikille tunteille.

Ryhman tapaamisella keskustelussa nousi esiin tydyhteison erilaiset persoo-
nat. Ryhmasta nousi kokemus, etta yksittaisten tyontekijoiden huonoon kay-
tokseen toisia kohtaan, ei ollut tydyhteistssa puututtu. Myos kyselyssa nousi
esiin kehittamisideoita koskevassa kysymyksessa kommentti; “llkeily, pilkka,
ulkopuolelle jattdminen, kiusaaminen, suosikkien valitseminen, huutaminen ja
Jatkuva kiroilu eivét kuulu tyépaikalle”. Tama olisi tarkea aihe koko tydyhteison
kesken kasitella ja keskustella auki. Silvennoisen (2004) mukaan ryhméat muo-
dostuvat aina erilaisista persoonista. Huonoa kayttsta ei voi kuitenkaan selit-
taa tai oikeuttaa temperamentilla. Kyse on ennemminkin asenteesta ja suhtau-
tumisesta tydkavereihin tai tyéhon. Vuorovaikutuksen kannalta on kuitenkin
tarkeaa muistaa, etteivat asenteet ole pysyvia, ellemme sita tietoisesti halua.
(Silvennoinen 2004, 98.)

My6s Pylkkanen (2016) nostaa esiin hyvan tyokayttaytymisen seka tyoyhtei-
son erilaiset persoonat. Pylkkdnen korostaa, ettei persoona tai temperamentti
oikeuta huonoon kaytokseen. Hyvaa tyokaveruutta ja hyvaa tyokayttaytymista
on olla vastuullinen ja rehellinen tyésséaéan. Vastuuta omasta kaytoksesta ei
yritetd ulkoistaa itsensa ulkopuolelle. Temperamentti ei anna kenellekaan va-
pautta kohdella toisia huonosti. Hyva tydkaveri on avoin, ei puhu selan takana,
eika luo erilaisia ryhmittymia tyopaikalle. Selan takana puhuminen kertoo siita,
ettei haluta hakea asioihin ratkaisuja tai koetaan etta ei ole keinoja hakea rat-
kaisuja. Ryhmittymia tyopaikalle luodaan, kun tydyhteisdssa on erilaisia teke-
misen kulttuureja. Mikali tydyhteisdssa havainnoidaan vain toisiaan, koossa
on tydyhteiso, jossa kaikki tietavat, kuinka toisten pitaisi muuttua, mutta vas-

tuuta omasta kaytoksesta ei oteta. (Oksanen, 2016.)

Kyselyn vastauksissa todetaan, etta kehitystyo oli kestoltaan lyhyt ja suuriin
muutoksiin ei nain lyhytkestoisessa kehittamistydssa valttamatta ole mahdol-
lista padsta. Kehittajana toivon, etta kehittdmistyo oli alku yhteisille kehittamis-

toimille. Kyselyssa esiin noussut toive tapaamisten jatkumiselle kertoo siita,
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ettd samankaltainen toive nousi myds ryhmasta esiin. Kehittdmistyon aikana
olin ryhman koollekutsuja ja tapaamisten aiheiden suunnittelija. Jatkotydsken-
tely vaatisi luultavasti vastaavanlaista toimintaa, jotta tapaamiset toteutuvat ja

ne sisalloltaan ovat tydyhteisoa ja yhteistyota kehittavia.

7.3 Kehittdmistydn oikea-aikaisuus

Tyobyhteiso on kaynyt [&pi isoja muutoksia viime vuosina. Kahden yhdistyksen
yhdistyminen, yhteisiin toimitiloihin muuttaminen ja YT-neuvottelut. Vanhoja
tyOkavereita on lahtenyt pois ja uusia tyokavereita on tullut tydyhteis6on, myos
johtoon ja johtamiseen tullut muutoksia. Kuntouttava ty6toiminta ja tyopajatoi-
minta on pysynyt muutoksen ajan koko ajan toiminnassa. Kehittamistyon ai-
kana osa ryhman jasenistd kommentoi, ettd yhteista aikaa, yhdessa tekemista
olisi tarvittu jo aikaisemmin, viitaten kahden yhdistyksen yhdistymiseen. Poh-
din kehittamistyoni oikea-aikaisuutta yhdistyksen taustan seka tydyhteison ti-

lanteen huomioiden kehittdmisty6n alkaessa.

Syksylla 2021 kun kehittamistydn aihetta muokattiin ja kehittamistydn ensim-
maista vaihetta oltiin aloittamassa, tuli tieto, etta yhdistyksessa tehdaan myads
toinen opintojen lopputyd. Taman lopputydn aiheena oli pajarakenteiden muu-
tokset. Tama tydllisti tydvalmentajia useiden viikkojen ajan, tydvalmentajien
tyopanos oli pois perustyosta pajarakenteiden suunnittelua tehdessa. Syksylla
2021 kaynnistyi myds tydvalmentajien yhteisten tiimin yhteistyon kehittaminen.
Tahan kaytetty aika oli my6s pois perustydsta. Tydvalmentajien ja yksiloval-
mentajien yhteiset tapaamiset kehittdamistyon puitteissa tapahtuivat tydajalla,
joten myds nama tapaamiset veivat tyontekijoita pois perustyosta. Kehittdmis-
tyoni ajankayttoa ja aikataulua suunnitellessa taytyi myds nama seikat ottaa
huomioon. Kehittajana pohdin riittikd ryhman kapasiteetti ottamaan hyodyn irti
yhteisista tapaamisista ja harjoituksista, kun samanaikaisesti tydvalmentajat
kehittivat heidan keskinaista ryhmaytymistaan, kehitettiin pajarakenteita ja

tydnkuviin tehtiin muutoksia.

SaimaanVirta ry:ksi yhdistyttaessa tydyhteis6on tuli muutoksia, mutta muutok-

sia on tapahtunut my6s SaimaanVirta ry:n aikana. Osa pitk&aikaisista tyonte-
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kijoista on lahtenyt ja tydyhteisdon on tullut uusia tyontekijéitd. Muodostues-
saan ryhma kay lapi luonnollisia haasteita ja ndméa haasteet on hyva huomi-
oida myos kehittdmistyon oikea-aikaisuutta pohtiessa. Kopakkalan (2005) ai-
kaisemmin esitelty Tuckmanin teoria ryhman kehitysvaiheista tuo ilmi, etta
ryhma kay lapi erilaisia vaiheita muodostuessaan. Ryhman kehitysvaiheet voi-
vat vaihdella ja jollekin kehitysvaiheelle voidaan jaada paikalleen. Ryhman ja-
senten vaihtuessa ryhma voi seilata eri kehitysvaiheiden valilla. Myos Silven-
noinen (2009) nosti esiin ryhman jasentenvaihdokset ryhman muodostumi-
sessa. Silvennoinen myds mainitsi, ettda ryhman muodostuminen ei tapahdu
hetkessé ja han mainitsi patkatyontekijoiden vaikutukset ryhmén kehityksessa.
Tyontekija ei ennata kiinnittyd rynmaan, mutta talla yksittaisella tyontekijalla

voi olla merkitystd ryhman kehittymiseen.

Kehittdmistydssani kasiteltiin ryhman muodostumisen vaiheita, mutta Juuti &
Virtanen (2015) maarittavat koko organisaatiota koskevia erilaisia muutostyyp-
peja. Koko organisaatio voi olla pysahtyneisyyden tilassa, talléin organisaatio
karsii epaluottamuksesta, syyttelysta ja ristiriidoista. Organisaation jasenet
pyrkivat puolustamaan omaa asemaansa, johtaminen on autoritaarista seka
kaskyttavaa, koska muunlaisella johtamisella ei koeta olevan vaikutusta. Or-
ganisaatiossa asioihin reagoidaan takertumalla vanhoihin toimintamalleihin.
Tallaisessa organisaatiossa on vaikeuksia toteuttaa strategisen johtamisen
toimenpiteitd. Kaikki aika kuluu oman aseman puolustamiseen, eikd uusiin
haasteisiin ole energiaa tarttua. Toinen muutostyyppi on kiehuntatilassa oleva
organisaatio. Tallaisessa organisaatiossa on runsaasti uudistumishalua, mutta
nakokulmat, kuinka ja milla menetelmilla uudistumista tulisi toteuttaa eroavat
toisistaan. Kolmas muutostyyppi on lepokitkan tilassa oleva organisaatio. Tal-
|6in organisaatiolla on ndkemys siita, millaiseksi tulisi kehittya, mutta yhteista
tahtoa uudistumiselle ei ole. Lepokitkan tilassa olevalle organisaatiolle on tyy-
pillista se, ettd on yhteisesti hahmotettu kehittymisen suunta, mutta syysta tai
toisesta ei paasta liikkeelle kohti tata suuntaa. Viimeinen muutostyyppi on
flow-organisaatio. Tallaisessa organisaatiossa yhdistyy vahva muutoshalu ja
organisaatiossa on yhtenainen kasitys tulevaisuuden suunnasta. Parhaimmil-
laan tama on ihannetilanne, jossa itseohjautuvasti toteutetaan omaa tahtoti-

laa, johon organisaation jasenet ovat sitoutuneet. (Juuti & Virtanen 2015, 25—
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27.) Tassa kehittamistydssa on tarkastelu vain organisaation ty6- ja yksiléval-
mennuksen nékdkulmia asioista. Koko organisaation muutostila ei ollut tAman
kehittamistyon tarkastelussa, joten johtopaattksia koko organisaation muutos-
tyypeista ei voida tehda. On kuitenkin hyva tiedostaa erilaiset muutoksenvai-
heet my6s koko organisaation nakdkulmasta ja niiden vaikutukset yhteisty6-
hon.

Yhdistyksen lapikdymia muutoksia tarkastellessa koen, etta tarvetta yhteistyon
kehittamiselle oli. Tapahtuneilla muutoksilla on edelleen vaikutusta muun mu-
assa tyontekijoiden yhteistydhon. Kasitteleméattomat asiat kavivat ilmi ryhman
yhteisissa keskusteluissa. Kehittdmistydn suunnittelun alkaessa kaikki tulevat
muutokset eivat olleet viela tiedossa. Jalkikateen ajateltuna, monen yhtaaikai-
sen ison kehittamistydn tai muutoksen tyostaminen ei ole tydyhteisolle help-
poa. Tasta nakokulmasta katsottuna, kehittdmistyo ei sattunut parhaaseen
mahdolliseen ajankohtaan. Muutoksilla henkilstossé on vaikutusta ryhmén
muodostumiseen ja silla oli varmasti vaikutusta my6s ryhman tapaamisiin.
Muutokset henkilostossa ja niiden vaikutukset ryhman muodostumiseen on

hyva tiedostaa, mutta niihin ei ollut mahdollista ennakkoon varautua.

7.4 Luotettavuuden ja oman onnistumisen arviointi

Puhuttaessa laadullisen tutkimuksen luotettavuudesta, tutkimuksen aineiston
analyysivaihetta ja luotettavuuden arviointia ei voida erottaa toisistaan. Laa-
dullisessa tutkimuksessa tutkija joutuu jatkuvasti pohtimaan ratkaisujaan ja ot-
tamaan yhtaaikaisesti kantaa analyysin kattavuuteen seka tekemansa tyon
luotettavuuteen. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta voidaan tarkastella
realistisen ndkemyksen kautta. Realistisessa luotettavuusndkemyksessa on
kyse siita, kuinka patevasti tutkimustekstissa kuvataan tutkittua kohdetta. On
kuitenkin syytd muistaa aineiston ja toisaalta siité tehtavien paatelmien luotet-
tavuuden erottaminen. Tutkimuksen kaytanto ja sen rekonstruointi eli tutki-
musteksti, eivat koskaan ole taysin yhtenevat. Tutkimus on voitu tehda tarkasti
ja tasmallisesti, mutta tutkimustekstin muodostamisessa ei ole onnistuttu. Tut-
kimustekstissa on tarkeda pyrkia kertomaan mahdollisimman tarkasti mita ai-
neiston kerddmisessa ja sen jalkeen on tapahtunut. Realistisesta luotettavuus-

nakymasta puhuttaessa voidaan puhua sisaisesta ja ulkoisesta validiteetista.
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Siséisella validiteetilla tarkoitetaan tutkimuksen teoreettisen ja kasitteellisten
maarittelyjen harmoniaa. Sisainen validiteetti osoittaa tutkijan tieteellisen ot-
teen ja hanen tieteenalan hallinnan voimakkuutta. Ulkoinen validiteetti tarkoit-
taa tehtyjen tulkintojen ja johtopaattsten seka aineiston vélisen suhteen oi-
keellisuutta. Ulkoinen validiteetti on enemman yhteydessa tutkijan kuin tutkit-
tavien kayttaytymiseen. (Eskola & Suoranta 1999, 209, 211-214.) Makela
(1990) kiinnittaa huomiota analyysin arvioitavuuteen ja toistettavuuteen. Arvi-
oitavuudella Mékela tarkoittaa sita, etta lukija pystyy seuraamaan tutkijan
paattelyd. Toistettavuudella tarkoitetaan sita, etta analyysissa kaytetyt luokit-
telu- ja tulkintasaannot esitetddn mahdollisimman yksinkertaisesti. Toisen tut-
kijan pitaisi pystya niitéa soveltamalla tekem&an samat tulkinnat aineistosta.
(Eskola & Suoranta 1999, 217.)

Laadullista tutkimusta tekevat tydskentelevat paaasiassa itsenaisesti. ltsendi-
sessa tyoskentelyssa voi omalle tutkimukselle sokeutua. Tutkimuskirjallisuu-
dessa asiasta puhutaan termein holistinen harhaluulo tai virhepaatelma. Talla
tarkoitetaan sitd, etta tutkimusprosessin kuluessa tutkija on yha vakuuttu-
neempi johtopéattsten oikeellisuudesta. Lisaksi talla tarkoitetaan sita, etta ha-
nen muodostamansa malli kuvaa todellisuutta, vaikkei ndin valttamatta ole.
(Kankkunen & Vehvildinen-Julkunen 2017, 197.)

Laadullisen tutkimuksen yhteydessa puhutaan usein myos sulkeistamisesta
(bracketing). Talla tarkoitetaan sita, etta tutkija on tietoinen omista ennakko-
oletuksistaan tutkittavaa ilmiota kohtaan. Tutkijan tulee koko tutkimusproses-
sin ajan edeta niin, etteivat ennakko-oletukset ohjaa tutkimusta. Jokainen tut-
kija tekee tutkimustydtdan omien kokemusten ja persoonansa muokkaamana,
mutta ennakko-oletusten tunnistaminen lisaa tutkimuksen lapinakyvyytta.
(Kankkunen & Vehvilainen-Julkunen 2017, 202.)

Tassa kehittamistydssa luotettavuuden arviointia tehdessé on hyva huomioida
my6s havainnointi luotettavuuden nakokulmasta. Eskolan ja Suorannan
(1999) mukaan osallistuva havainnointi on subjektiivista toimintaa ja se voi

myos olla hyvin valikoivaa. Ennakko-odotukset suuntaavat havainnointia ja tal-
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|6in muut asiat voivat jAdda huomaamatta. Havainnoitsija myos liittaa aikai-
semman elamankokemuksensa pohjalta tilanteessa lasna oleviin ihmisiin eri-
laisia ominaisuuksia ja piirteitd. On my6s muita havainnoitsijan mieliala ja akti-
vaatiotasoon liittyvia tekij6ita, joilla on vaikutusta havainnoinnin tulokseen.
(Eskola & Suoranta 1999, 103.)

Olen osa kehittamisty6n tyoyhteisba ja tama toi tydskentelyyn haastetta. Ke-
hittdmistyota aloittaessa pohdin asiaa luotettavuuden nakdkulmasta. Pohdin,
pystynkd omat ennakko-oletukset ja kehittamistyon ulkopuoliset asiat sulke-
maan pois mielestani. Pohdin, pystynkd keskittymaan vain kehittamistydssa
esiin nousseisiin tuloksiin ja valtynko virhepaatelmilta. Mielestani tassa asi-
assa kehittamistydssani onnistuin, mutta se vaati asian tiedostamista. Koen,
ettd omat ennakko-oletukseni tai kokemukseni eivat ohjanneet tukimusta. Kui-
tenkin kesken ty6paivan tapahtuvat ryhman tapaamiset olivat toisinaan haas-
tavia. Oman mielialan ja aktiivisuuden muutokset ovat voineet vaikuttaa ha-

vainnointiin.

Kehittamistyon tutkimustekstin muodostamisessa minulla oli haasteita. Tassa
kehittamistydssa tassa ei ole taysin onnistuttu. Tutkimuksen teoreettisen ja ka-
sitteellisten maarittelyjen tulisi olla selkeampid. Omaa jatkotydskentelyani aja-
tellen kiinnittaisin jatkossa enemmaéan huomiota tutkimustekstin muodostami-
seen, menetelmien kuvauksen seka kasitteiden haltuunottoon. Huolimatta
mahdollisista kehittamistarpeista tutkimustekstin suhteen koen, etté tyoyhtei-
son tutkimuksen aikana saamat kokemukset, tulokset ja materiaali ovat mer-
kittavasti hyddyksi yhteistyon kehittamisen kannalta ja tutkimuksen hyoty na-

kyy tassa.

Koen myds, etta tama tutkimus on toteutettu yhdessa yhdistysperusteisessa
tyoyhteisdssa. Tutkimustulosten ei voida ajatella olevan suoraan yleistetta-
vissa muihin tyoyhteiséihin. Oletan kuitenkin, ettd samankaltaiset haasteet yh-

teistydssa ovat mahdollisia myds muissa tydyhteisdissa.
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7.5 Kehittdmistydn prosessin arviointi

Kehittamistyon aloittamisessa haasteen toi aiheen valinta ja rajaaminen.
Haasteita toi myos kehittamistyon aiheen muuttuminen kesken prosessin. Ra-
jaaminen oli haastavaa myds kehittamistyon loppuvaiheessa. Haastetta tuotti
poimia tutkimuksen kannalta olennaiset asiat kehittamistydhon. Alussa tyon-
antajalta tuli paljon ideoita ja toiveita kehittdmisty6lle ja minun omia toiveitani
ja ajatuksiani tyon aiheelle myos kuunneltiin. Yhteisty6 tyonantajan kanssa su-
jui hyvin koko kehittamistyon ajan. Kehittdmistydn tuloksia kaytiin tydnantajan

kanssa lapi kehittamistydnprosessin aikana.

Pohdin kehittamistyoni aikana, olivatko valitut menetelmat oikeita ja teinkd oi-
keita ratkaisuja. Koen, etté kehittamistyohon valittu ratkaisukeskeinen lahesty-
mistapa seka tyoyhteison osallistaminen mukaan kehittdmiseen oli oikea va-
linta tahan kehittdmistyohon ja télle tyoyhteisdlle. Koen, etta kyselyt olivat talle
ryhmaélle hyva tapa kerété tietoa. Vastaavaa tietoa ei ehka avoimessa ryhma-
keskustelussa olisi syntynyt. Kyselylla saatiin tietoa kehittamistarpeista ja yh-
teistyohon vaikuttavista seikoista. Yhteisilla tapaamisilla nousi esiin asioita,
joita kyselylla ei tullut ilmi ja asioihin saatiin my6s erilaisia ndkdkulmia. Ano-
nyymi kysely osoittautui hyvéaksi tavaksi kerata tietoa ja ryhman yhteiset ta-
paamiset ilman esimiesten lasnéoloa osoittautuivat toivotuiksi seka toimiviksi.
Kysely ja yhteiset tapaamiset tukivat toisiaan tiedonkeruussa. Tyopaikalla ta-
pahtuvista muutoksista ja muista kehittamistoimista huolimatta, ryhman jase-

net jaksoivat vastata kyselyihin seka osallistua tapaamisiin.

Tarkasteltaessa rynman tapaamisten prosessia ja tapaamisten aikataulua,
koen, etta tapaamisia olisi voinut tyon kehittdmisen nakdkulmasta olla enem-
man ja mahdollisesti useammin. Yhteisille tapaamisille olisi voinut myds va-
rata enemman aikaa. Koen kuitenkin, etta talla aikataululla sek& muiden teki-
joiden vaikutuksesta se ei ollut mahdollista. Taméan kehittamistyon aikataulua
ei ollut mahdollista pidentaa tai tapaamisia lisata kehittamistyon keston puit-
teissa. Ryhmasta nousi kuitenkin halu jatkaa yhteisty6ta, joten taméan kehitta-

mistyon voidaan ajatella olleen myds alku kehittamiselle.
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Yhteisia tapaamisia toteutettiin 3—4 viikon vélein. Tapaamisten véleille sovittu-
jen teemauviikkojen tarkoitus oli kehittda yhteistyota seka pitaa tyon kehittami-
nen esilla. Teemaviikkojen toteutumisessa esiintyi kuitenkin haasteita. (Toikon
ja Rantasen (2009) mukaan kehittamistyon haasteena voi olla toimijoiden mu-
kaan saaminen. Oletus voi olla, ettéd kehittamistydhon 16ytyy innokkuutta osal-
listua. Kaytdnnossa kuitenkin tydarjen kiireet ja erilaiset intressitulkinnat voivat
johtaa niukkaan tai pinnalliseen sitoutumiseen. Toimijoiden osallistamiseen ei
ole selkeitd menetelmia tai toimintaohjeita. Kehittamistydssa pyritdan useim-
miten kayttokelpoisiin tuloksiin ja oletus on, etta hyvaksi havaitut kaytannot le-
vidvat automaattisesti kaytantéon. Tiedon istuttaminen kaytadnnon toimintaan
on kuitenkin hyvin haasteellista. Olettamus hyvien kaytantdjen siirtdmisesta
tyoyhteis6on ohjaa kehittamista, vaikkakin se on kaytdnnéssa hyvin haasteel-
lista. Ongelmistaan huolimatta kehittamistoiminta on tydel&mé&n toiminnan
keskitssa. (Toikko & Rantanen, 2009, 8-9.) Jalkikateen ajateltuna olisin kehit-
tajana voinut kiinnittéd enemman huomiota teemaviikkojen toteutumiseen. Oli-
sin voinut tuoda teemaviikot nakyvammaksi ja muistuttaa ryhmaa kuluvasta

teemaviikosta enemman ja aktiivisemmin.

Kyselyssa nousi esiin toive, etta annettaisiin kaikille puheenvuoroja eika olla
itse aanessa. Tulkitsin tAman niin, etta vetdja ei olisi vain &anessa. Otan ta-
man omaa toimintaani ajatellen kehittamistoimena. Ryhméan tapaamisilla an-
noin tilaa avoimelle keskustelulle, mutta olisin voinut vield varmistaa jokaisen

kohdalta erikseen; "onko sinulla tdhan jotain lisattavaa”.

Kokonaisuutena koen, etta tasta kehittamistyosta oli hyotya tydyhteisolle. Saa-
tuja tuloksia voidaan hyddyntaa tydyhteison kehittamisessa jatkossakin. Kehit-
tamistyon aikana vastaan tuli paljon haasteita ja kehittamistyon kokonaisuutta
oli toisinaan vaikea hahmottaa. Kehittamistyon prosessi on henkildkohtaisesti

antanut paljon lisda valmiuksia tutkimuksen tekemiseen, tulosten kirjalliseen

esittdmiseen seka kehittamistyon tekemiseen organisaatiossa.
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Liite 1

Yhteistyo

* Pakollinen

1. Mikd on hyvds/mika on hyvin tydvalmentajien ja yksildvalmentajien vilisessd yhteistydssa? *

Kirjoita vastaus

2.Mikd on haaste/haastavaa tydvalmentajien ja yksildvalmentajien vilisessa yhteistydssa? *

Kirjoita vastaus

3. Miten kehittdisit/mité tekisit toisin tydvalmentajien ja yksildvalmentajien vélisessa yhteistydssa?
(kehittdmisideoita) *

Kirjoita vastaus

4. Muuta huomioitavaa/kommentoitavaa yhteistydsté?

Kirjoita vastaus

Laheta
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Liite 2

Yhteenveto ja jatkotyoskentely

1. Mitd mielta olit yhteisista tapaamisista? (olivatko tapaamiset hyddyllisia, olivatko aiheet
hy&dyllisia)

Kirjoita vastaus

2. Mitd olisi voinut tehda toisin tapaamisilla tai mihin olisi ollut hyvé kiinnittda enemman huomiota?

Kirjoita vastaus

3. Miten tasta eteenpain. Miten yhteisty&ta kehitetdan tai pidetasn ylla jatkossa?

Kirjoita vastaus

4. Vapaa sana. Ruusuja/risuja

Kirjoita vastaus



Vastuullisen tyokayttaytymisen arviointi ja
kehittaminen

Jokaisen tyokayttaytymisessa on seka vahvuuksia etta kehittdmistarpeita.
My0s tydyhteisdssa yhteistydssa ja vuorovaikutuksessa on hyvin toimivia
puolia, mutta usein myds toimintatapoja, joita olisi hyva kehittaa tydyhtei-
sOn toimivuuden ja yhteistyon tukemiseksi.

Seuraavalla sivulla olevaa vastuullisen tyokayttaytymisen arviointiloma-
ketta voidaan kayttaa seka oman tyokayttaytymisen arviointiin etta koko
tydyhteisdn toiminnan arviointiin ja hyvin toimivien kaytantéjen [6ytami-
seen ja kehittamiseen.

Vastuullisen tyokayttaytymisen arviointilomake

Tervehdin kaikkia

Hoidan tyotehtavani, otan vastuun tekemisistani

Toimin sovitusti

Olen aktiivinen, kyselen, otan selvaa asioista ja jaan tietoa

Autan ja neuvon muita tarvittaessa

Luotan siihen, ettd muut tekevat oman tyonsa; esimerkiksi en puutu
tarpeettomasti toisten tydhon

Annan seka myonteista etta korjaavaa palautetta rakentavasti suoraan
asianosaiselle

YHTEISOTEHTAVA: Vastuullisen tyokayttaytymisen arvio

tyoyhteisossa

Miten tyoyhteisomme kehittaa vastuullista tyokayttaytymista tydyhteison
toimivuuden ja myonteisen vuorovaikutuksen tukemiseksi.

e Muodostakaa yhteison jasenista pareja. Miettikaa ensin yksin ja sitten
parin kanssa mita vastuullisen tyokayttaytymisen listalla olevia asioita
haluamme tai meidan olisi hyva tyoyhteisona parantaa.

e Yhdistakaa 2-3 paria, jakakaan parien ajatukset ja keskustelkaa, mita
haluamme tyoyhteisona parantaa/kehittaa vuorovaikutuksessamme
ja yhteistyossamme, Valitkaa ryhmassa vastuullisen tyokayttaytymisen
listalta 1-3 mielestanne ensisijaisinta asiaa.

e Kirjatkaa ryhmien ehdotukset esimerkiksi flapille. Adnestakaa
ehdotuksista esimerkiksi niin, etta jokainen kay merkitsemassa
"punaisella viivalla” 1-3 omasta mielestaan keskeisinta kehitettavaa
asiaa. Valitaan 1-3 eniten 3ania saanutta ehdotusta = meidan
tyoyhteison parannusehdotus/ehdotukset.

o Yhteiskeskustelu. Nain meidan tyoyhteiso parantaa tyokayttay-
tymistaan, keskindista vuorovaikutustaan ja yhteistyotaan, Sovitaan
konkreettisista toimenpiteista ja seurannasta.
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Liite 3

e Pystyn vastaanottamaan ja hyddyntamaan saamani korjaavan
palautteen

@ Arvioin ja olen valmis muuttamaan my6s omaa toimintatapaani,
kayttaytymistani ja asenteitani

e Olen asiallinen vuorovaikutuksessa kaikkien kanssa (esimerkiksi
kuuntelen rauhassa, olen kiinnostunut, annan toistenkin olla oikeassa,
en keskeyta, perustelen nakemykseni)

e En arvostele muita tai puhu pahaa selan takana

e Nostan esiin tyon tekemisessa ja tydyhteisdssa havaitsemani ongelmat
niiden kanssa, jotka voivat asiaan vaikuttaa

YKSILOTEHTAVA: Arvioi ylld olevien viittdmien avulla hetki

omaa tyokadyttaytymistasi.

Arvioi jokainen vaittama vaihtoehdoilla toimii hyvin/parannettavaa. Mitka
vastuullisen tyokayttaytymisen piirteet toimivat omalla kohdallasi hyvin ja
mihin oman kayttaytymisesi puoliin sinun olisi hyva kiinnittda enemman
huomiota.

Yksiléarvioita ja pohdintoja ei jaeta tydyhteisdssa vaan jokaisen oma arvio
jaa kunkin omaan tietoon. Yhdessa voidaan jakaa mita ajatuksia herasi,
kun teki tehtavan. Mihin itse kiinnitti huomiota?

Kirjatkaa sopimanne toimenpiteet - ndin edistamme
vastuullista tyokayttaytymista tyoyhteisossamme




