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1 Johdanto

Piispa Jari Jolkkonen evastaa uutta Kuopion
hiippakunnan kirkkoherraa: “Onneksi olkoon!
Sinut on kutsuttu kirkkoherran tehtavaan.
Tehtavasi on vaativa, ja sinuun kohdistuu
monia, usein jannitteisidkin odotuksia. Silti se
on ihmisen kokoinen tehtava. Tydsi avaa luke-
mattomia mahdollisuuksia vaikuttaa, tehda
hyvaa ja palvella niin ihmisia kuin Jumalaa.”

Kédessasi oleva kirjanen liittyy kirkkoherran
rooliin henkildstdjohtajana ja hanen tehta-
vaansa edistaa hyvaa tyoilmapiiria, tukea ja
ohjata, kannustaa ja antaa palautetta - seka
kannustavaa ja kiittavaa etta tarvittaessa
rajoja asettavaa, korjaavaa. Se on kooste
noista piispan mainitsemista odotuksista,
joskus jannitteisistakin, ja kartta siita, miten
niihin odotuksiin voisi tydyhteisdn esihenki-
I6na vastata niin, ettd vuorovaikutus tuottaisi
ty6hyvinvointia. Se on esittely ryppaasta
tyokaluja, kolmessa seurakunnassa kehitta-
mishankkeen aikana esilla olleista ja kdyttoon
otetuista hyvista kaytannoista ja ratkaisuista
- ei suinkaan ainoista oikeista tai valttamatta
edes parhaista, mutta kayttokelpoisista ja
kokeilemisen arvoisista. Mahdollisesti ideoit
jajalostat naista itse vielakin parempia! Mate-
riaali on keratty Kuopion seurakuntayhtymaan
kuuluvasta Manniston seurakunnasta seka
Siilinjarven ja Suonenjoen seurakunnista,
joissa kaikissa toteutettiin Tydsuojelurahas-
ton rahoittama kaksivuotinen ty6hyvinvoinnin
johtamisen kehittdmishanke.

Hankkeen keskeinen teema ja samalla myods
tyokalu oli dialogi. Kysymys ja vastaus eivat
vield ole dialogi vaan dialogin mahdollistava
alku. Teksti on kirjoitettu kysymyksiksi ja vas-
tauksiksi, jotta lukija voisi hel[pommin samais-
tua siihen, etté kaikissa ty0yhteisdissa, niin
seurakunnissa kuin kaikissa muissakin, ty6-

hyvinvointia ja sen johtamista ja kehittamista
koskevat askarruttavat asiat ja ongelmat ovat
pitkalti samoja. Dialogin kysymykset tarjonne-
vat lukijalle tilaisuuden huomata, ettei kukaan
ole ollut seppa syntyessaan, vaan johtamisen
taitoa opitaan, kysymalla ja harjoittelemalla.
Kysymykset eivat ole autenttisia hankkeessa
mukana olleiden seurakuntien kirkkoherrojen
esittamia kysymyksia, vaan ne voidaan ajatella
kuvitteellisten, hiljattain kirkkoherran virassa
aloittaneiden kirkkoherrojen kysymyksiksi
mentorille, niin ik&an kuvitteelliselle kirkko-
herra Suomantyjarvelle, jolla on vuosikym-
menten kokemus erilaisten seurakuntien joh-
tamisesta. Kysymysten teemat ovat kuitenkin
olleet hankkeessa esilla tavalla tai toisella.
Seurakuntien nimestéa johdetun hahmon,
kirkkoherra Suomantyjarven vastauksissa
puolestaan kuuluu toisaalta seurakuntien
henkilékuntien osaaminen, oivallus, luovuus ja
viisaus, toisaalta kehittajan kehittdmispuhe.
Dialogiksi teemat muuttuvat siind vaiheessa,
kun Sina tekstin lukijana kiinnostut niista ja
otat teemoja esille omassa tydyhteisdssasi ja
kun alkaa tasaveroinen vuoropuhelu ja osallis-
tava, yhteistoiminnallinen kehittaminen.

Taman kirjasen tarkoitus on olla ikaan kuin
taidelainaamossa oleva nayttely tydhyvinvoin-
nin kehittdmisen siséll6ista ja menetelmista.
Lainaamossa vierailevana katsojana tai luki-
jana valitset tekstista itsellesi ajankohtaisia
kiinnostuksen kohteita. Voit vapaasti “lainata”
osan tai vaikka kaikki yhteistoiminnallisen ja
osallistavan kehittdmisen ideoista ja hyvista
kaytannoista ja jatkaa dialogia omaan tyohdsi
sopivassa muodossa.

Hyvinkaalla kesalla 2022
Seija Stromberg
seija.stromberg@outlook.com
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2 Kirkkoherra Suomantyjarven

testamentti

Kirkkoherra Suomantyjarvi avasi arkisto-
komeronsa ovet ja naki hyllymetreittain
kansioita. Saarnat, kokoukset ja pohdinnat
tydyhteisdn johtamiseen liittyen oli arkis-
toitu omiin mappeihinsa. Tosin kansioiden
lehtien valista pursui paljon muutakin,
jostakin pilkisti paivakerholaisten hanelle
askartelema kirkkovene, jostakin pullotti
kaksitoista kaarnasta muotoiltua opetus-
lasta muistona rippikoululeirilta ja jostakin
valista nakyi kasa tarkeita lehtileikkeita
seurakuntatyon varrelta. Kirkkoherra otti
kateensa summamutikassa yhden mapeis-
ta ja avasi sen sattumanvaraisesti. Sitten
han alkoi lukea tekstia, jota muisti kaytta-
neensa eraassa puheessaan kauan sitten.

"Mies oli ostanut karun autiotilan vuosikym-
menia sitten ja rakentanut tontille talon ja
puutarhan, jonka han oli ankaralla tydlla rai-
vannut ja laajentanut ja kehitellyt sité vuosi
vuodelta paremmaksi. Kokeilemalla oli
|6ytynyt kestavimmat ja hedelmallisimmat
lajikkeet hedelmapuista ja marjapensaista,
runsaskukkaisimmat perennat ja kivikko-
kasvit, satoisimmat juurekset ja yrtit. Puu-
tarha tarjosi jotakin kaikille aisteille. Sinne
tanne asetelluille penkeille saattoi istahtaa
kuuntelemaan puron solinaa tai lintujen
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laulua, haistelemaan kukkien huumaavaa
tuoksua ja ihastelemaan luonnon kauniita
vareja, ja tietenkin puutarha tarjosi maisti-
aisia suuhunkin.

Kun puutarha oli miehen mielesta valmis,
han kutsui kirkkoherran sita katsomaan.
Esitellessaan puutarhaansa, mies pysahtyi
vahan valia selittdmaan, mista oli minkakin
taimen hankkinut ja miten sita hoitanut,
jotta tuloksena oli nyt reheva ja hyvinvoiva
kasvi. Joka kerta pappi totesi: "Jumala
antaa siunauksen.” Nain jatkui koko kier-
roksen ajan.

Pettyneena siihen, ettei vieras ollenkaan
tuntunut antavan arvoa miehen omille, kym-
menien vuosien ponnistuksille, tdma mutisi
papin loittonevalle selélle: “Olisitpa ndhnyt
taman silloin, kun Jumala hoiti tonttia yksin.”
Kirkkoherra Suomantyjarvi pohti osakseen
tullutta siunausta viran ja monen seura-
kunnan tydyhteisdjen hoitamisessa ja tuli
ajatelleeksi, ettd ehkd omat kokemukset,
konkreettiset ratkaisut ja onnistumiset,
virheet ja vastoinkdymisetkin tydyhteison
johtamisessa voisivat olla hyddyksi toisille.
Koska elédkeik alkoi jo olla kasilld, han



pohti, miten voisi hyddyntaa vuosikym-
menten aikana kertynytta hiljaista tietoaan
seurakunnan johtamisesta erityisesti
tyohyvinvoinnin nakékulmasta. Kirkkoherra
Suomantyjarvi arveli, etta virassaan vasta
aloittaneet kirkkoherrat voisivat kenties
valttya monilta hankaluuksilta ja paanvai-
valta, jos voisivat kayttaa hyvakseen hanen
jahanen tiedossaan olevia kollegoiden
kokemuksia. Niinpa han laati nettiin kaikille
seurakunnille osoitetun ilmoituksen:

Pitkd, antoisa matkani kirkkoherrana
on kohta pddttymdssd eldkevuosiin.
Ammatillisena testamenttinani lahjoitan
kdytt6dsi kaiken osaamiseni ja vuosien
varrella kertyneet hyvdt kaytGnnot tyo-
yhteisén kehittdmisestd seurakunnissa,
erityisesti tyéhyvinvoinnin johtamisen
ndkokulmasta. Lahetd tydhyvinvointiin
ja erityisesti sen johtamiseen liittyvd
kysymyksesi sdhkopostiosoitteella suo-
mantyjarvi@dialogi.fi

Vastaan jokaiseen kysymykseen par-
haani mukaan, joskus lyhyemmin, joskus
pidemmin.

Ja sitten han jai odottamaan sahkopostia.

Ensimmaista kysymysta ei tarvinnutkaan

kovin kauan odottaa.

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen seurakunnassa
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3 Miten paasta kehittamisen alkuun?

Haluaisin kysyd, miten pddsisin alkuun.
Olen kysellyt henkil6kunnalta, olisiko
kenelldkddn kehittdmisideoita, pyytdnyt
rohkeasti innovoimaan ja kehottanut
pddstdmadn luovuuden valloilleen. Tulos
on ollut laihanlainen.

Arvoisa kollega!

Kirjeestasi tulkitsen, etta Sinulla itsellasi
taitaa jo olla ajatuksia siita, etta tyoyhtei-
s0a pitaisi kehittaa - ethan muuten olisi
ottanut kehittamista puheeksikaan. Arvos-
tan sita, etta et ole lahtenyt esittelemaan
omia ideoitasi suoralta kadelté ja ryhtynyt
ajamaan asioita omien ideoittesi toteut-
tamiseksi vaan olet lahtenyt kysymaan
ensin henkildkunnan ajatuksia. Juuri ndin!
Kerrot kyselyn tuloksen kuitenkin olleen
laihanlainen.

Siinapa se! Tydyhteisdssa saattaa olla
paljonkin porua siitd, kuinka asiat ovat huo-
nosti, mutta kun sitten hyvantahtoisesti
tiedustellaan, miten saataisiin parempi
tilanne aikaiseksi, jostain syysta tuloksena
onkin hyvin vahan villoja. Selitys tahan
lienee varsin inhimillinen. Omakohtainen
kokemukseni on, ettad kun pyydetaan
kehittdmaan, innovoimaan ja luomaan, niin
ihminen ajattelee, ettd eihdn minulla ole
mitédan mullistavia ideoita, kehittdmisesta
puhumattakaan, kun en ole edes yhtaan
luova! Moni kokee juuri ndin, koska sanat
"kehittaminen” ja “innovaatio” kuulostavat
niin hienoilta ja jotenkin liian “suurilta”
oman tyon arkeen verrattuna. Eraassa
luentotilaisuudessa kuulin, etta Aalto-
yliopiston tutkija Anssi Tuulenmaella on
aivan sama kokemus.
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Otan esimerkin tilanteista, jossa suurelta
joukolta ihmisia kysytaan yhta aikaa jota-
kin, esim. "Mité kuuluu? Kuinka kesa on
mennyt?” Saattaa olla, etta kaikki sanovat
oman vastauksensa yhteen &éneen, jolloin
kysyja ei havaitse yksittaisia eridvia kom-
mentteja vaan ainoastaan enemmiston
mielipide tulee selvaksi. Tydpaikalla saa-
tetaan kysya: "Millaisia kehittdmisideoita
teilld on?” Kuulluksi tulevat talldin ne mieli-
piteet, jotka sanotaan ensimmaiseksi, kuu-
luvalla aanelld, erityisen painokkaasti tai
tunnepitoisesti. Sen sijaan kuulematta jaa-
vat ne mielipiteet, joita ei lausuta aaneen,
ja ajatukset, joita ei ehdi edes syntya, kun
jokin painokas mielipide on jo saanut ylei-
sen hyvaksynnan. Tuttua, eiko totta.

Lisaksi yleiskeskustelussa on se vaara, etta
huonosti toimivat asiat saavat keskustelus-
saylivallan ja kokonaan huomiotta jaa, mita
hyvaa asiassa on havaittavissa. Voi myos
kayda niin, etta rohkeimmat osallistujat
esittavat mielipiteensa niin nopeasti ja
vakuuttavasti, etteivat kaikki ehdi muodos-
taa mielipidetta asiasta, koska punnitsevat
ajatuksiaan huolella monilta kanteilta,
ennen kuin tohtivat lausua mitaan aaneen.
Moni saattaa jaada kokonaan syrjaan, vaik-
ka juuri heilld voisi olla tarkeitd ndkdkulmia
asiasta. Vaan eipa hatag, silla on olemassa
tyokalu nimeltd VAAKA. Sen avulla voi
valttaa edelld mainitun ja monta muuta
sudenkuoppaa.



Nain osallistavaa VAAKA-ty6kalua
kaytetaan:
1. Ensin muotoillaan tarkka VAAKAN kysy-

5. Seuraavassa vaiheessa vetdja alkaa koo-
taryhmamuistia keskustelun tuloksista.
Parhaiten tama sujuu kirjoittamalla asiat

mys tai otsikko / teema, josta halutaan
osallistujien mielipiteita kerata, esim.
"Viestintd meidan tiimissa“.

2. Osallistujat varustetaan kynalla ja tyh-

jalla paperilla. Kun tilaisuuden vetaja

tai ohjaaja on esittanyt kysymyksen,

han kirjoittaa sen myds kaikille nakyviin
flapille paperin ylareunaan. Osallistujat
ohjeistetaan jakamaan paperi pysty-
suoralla viivalla kahteen osaan. Paperin
vasemmalle puolelle merkitaan A-kirjain
jakirjoitetaan ohjeeksi sanat: ei toimi,
turhauttaa, arsyttaa, aiheuttaa ongel-
mia, synnyttda epavarmuutta tai pelkoa,
uhkaa, vaikeuttaa tydskentelya, heiken-
taa jne. Paperin oikealle puolelle kirjoi-
tetaan B-kirjain ja ohjeeksi talle puolelle
listattavista asioista: toimii, kiinnostaa,
innostaa, sujuu hyvin, tuottaa tyoniloa,
tuo vaihtelua, on hyvin, koetaan mahdol-
lisuudeksijne.

. Sitten aloitetaan taydellisen hiljaisuu-
den vallitessa 0-vaiheella (omat ajatuk-
set), jossa jokaisella on mahdollisuus
neljan minuutin ajan keskittya omiin aja-
tuksiinsa aiheesta ja listata kummallekin
puolelle asioita sitda mukaa, kuin niita
mieleen tulee. Lyhyesti, ranskalaisin
viivoin.

. Noin neljan minuutin tydskentelyn
jalkeen vetdja ilmoittaa O-vaiheen paat-
tyneen ja ohjeistaa seuraavan vaiheen.
Se on muistiinpanojen lapi kdyminen
pareittain vieruskaverin kanssa. Katso-
taan, etta kaikilla on pari, jonka kanssa
kaydaan pikaisestilapi kummankin
kirjaamat asiat. Omaa paperia on mah-
dollisuus “parastaa”, eli naapurilta saa

varastaa hanen hyvat ideansa ja lisata ne

omaan lappuunsa. Aikaa nelja minuuttia.

flapille, josta kaikki voivat ne ndhda yhta
aikaa. On tarkeaa kirjoittaa flapille, mah-
dollisimman sanatarkasti juuri niin, kuin-
ka osallistujat asiat ilmaisevat. Jokainen
osallistuja kertoo omasta lapustaan
yhden asian, kummalta puolelta tahan-
sa (A tai B)ja sen jélkeen vuoro siirtyy
seuraavalle. Kierrosta jatketaan niin
moneen kertaan, ettd kenenkaan lapus-
sa ei ole enda mitaan uutta sanottavaa.
Lopuksi voidaan kysya, tuleeko kenelle-
kaan viela mieleen jotakin, mika koos-
teesta (VAAKAsta) puuttuisi.

Koosteen B-puolelta nakyy nyt, mihin
asioihin ollaan tyytyvaisia seka mitka
ovat hyvin ja toimivat, mitka tuottavat
tydniloa. Samoin nakyy, mista innostu-
taan ja mika kiinnostaa. A-puolen asiat
(turhauttaa, ei toimi, aiheuttaa ongelmia
jne.) ovat niit4, joiden suhteen tarvitaan
toimenpiteita. Se, missa jarjestykses-
sa asioita ruvetaan parantamaan tai
kehittdmaan tai ratkomaan, selviaa
danestamalla.

. Seuraa aanestys. Jokaisella on mah-

dollisuus "aanestaa” kolmea mielestaan
tarkeinta asiaa, joiden korjaamisesta,
parantamisesta tai kyseisen epakohdan
poistamisesta olisi syytéa lahtea liikkeel-
le. Tukkimiehen kirjanpidolla jokainen
osallistuja vetaa vuorotellen viivan
kolmen VAAKAssa mainitun seikan koh-
dalle. Tulos osoittaa kolme eniten aania
saanutta asiaa.

Tydhyvinvoinnin kehittdminen seurakunnassa ¢



Esimerkki VAAKA-tyokalun kaytosta

| &

Tyossani talla hetkella

Turhauttaa, ei toimi, arsyttaa,
aiheuttaa ongelmia, synnyttaa epavarmuutta,
pelottaa, vaikeuttaa tydskentelya yms.

1. yhteinen toiminnan suunnittelu puuttuu
2. téiden maara ajoittain liian suuri

3. kasvokkain kohtaamista liian vahan
4.jne.

Nyt on kaikkien nahtavilla, mitka asiat
koetaan tyohyvinvointia heikentavaksija
ovat ndin ollen toimenpiteiden tarpeessa.
Kenenkaan sanominen ei ole jaanyt huo-
miotta eika kirjaamatta. Se, ettei oma huo-
len tai turhautumisen kohde tullut valituksi,
ei tarkoita, etteiko sita otettaisi kasittelyyn
sitten, kun on saatu ratkaistua kiireelli-
semmin korjausta vaativat. Hyva esihen-
kild huolehtii siita, etta kaikki VAAKAssa
mainitut asiat tulevat kasitellyiksi. Tama
onkin merkittava ero verrattuna sellaisiin
tyohyvinvointikyselyihin, joiden tuloksia ei
toimiteta tyoyhteison jasenten tietoon, ja
jos toimitetaankin, niiden suhteen ei tehda
toimenpiteita.

Ohessa esimerkkina alkuosa eraasta
kehittdmisprosessin aluksi tyostetysta
VAAKAsta, jonka kysymyksena / otsikkona
oli "Tydssani talla hetkella:” On huomattava,
ettd VAAKAN kummallekin puolelle saattaa
tulla jopa kymmenia kohtia.

VAAKA-tyokalun kaytto jatkuu siten, etta
eniten aania saaneet kohdat otetaan tyon
alle. Sovitaan, ketka rupeavat tydostamaan

10 Ty6hyvinvoinnin kehittdminen seurakunnassa

Tyossani talla hetkella

Innostaa, toimii hyvin, ilahduttaa,
edistaa onnistumista, kiinnostaa,
on kunnossa yms.

1. positiivinen palaute asiakkailta
2. sopivan haasteellinen ja kiva tyd
3. mukavat tyGkaverit

4. jne.

mitakin asiaa ja miten. Sovitaan myds, mil-
loin seuraavan kerran kokoonnutaan yhdes-
sa tarkastelemaan tyon edistymista.

VAAKAa kayttamalla saadaan koko tyoyh-
teisOn jokaisen jasenen aani seka kuuluviin
ettd nakyviin. Missaan vaiheessa vetaja

ei ole antanut mahdollisuutta arvostella
kenenkaan sanomista, ja osallistujat
huomaavat, etteivat ole yksin ajatustensa
kanssa vaan erilaisille nakokulmille 16ytyy
ymmartamysta ja kannatusta.

Kokemukseni mukaan seurakuntatyo-
yhteis0issa vallitsee suuri tyytyvaisyys
jayhteisymmarrys tyon tavoitteista ja
arvoista. Sitoutuminen tyéhon on lahes
poikkeuksetta erittain hyvaa, ja tyd koetaan
merkitykselliseksi ja tarkeaksi, itsenaiseksi
ja mielekkaaksi. Kehittamisen tarvetta |0y-
tyy yleensd mm. vaikutusmahdollisuuksien
lisddmisesta, keskinaisen vuorovaikutuk-
sen ja tyokayttaytymisen asioihin huomion
kiinnittamisesta. Monesti odotetaan myds
keskustelun lisddmista vaikeista aiheista.



4 Onko kehittamisen tavoitteena aina

uusi innovaatio?

Meilld oli tyyhteis6n kehittdmispdiva,
jolloin jokainen sai kirjoittaa lapulle
asian tai asioita, jotka ty6paikalla hiertd-
vdt. Lupasin tehdd asioista seuraavaan
tyépaikkapalaveriin mennessd listan,
jota sitten kdytdisiin yhdessd Idpi.

Nyt olen ymmadllani. Olin olettanut, etta
ryhdymme kehittGmadn isoja ja tdrkeita
asioita, kuten vaikkapa asiakaspalvelun
laatua tai innovoimaan kokonaan uusia
toimintamalleja, mutta osassa lapuista
lukee mm. “kun ei tervehditd kaikkia ty6-
kavereita”tai "epdselvdt ja toksdhtavat
sdhkdpostiviestit”. Voi hyvét hyssykdat!
Jdtdnké tuollaiset laput omaan arvoonsa
vai kiiskenkd sanomaan tdstd Ightien
pdivdda kaikille?! Miten neuvoisit toimi-
maan viisaasti tilanteessa, joka alkoi nyt
turhauttaa minuakin?

Arvoisa kollega!

Olet antanut jokaiselle tyoyhteison jasenel-
le mahdollisuuden tuoda esiin ajatuksensa
siitd, millaiset asiat itse kukin kokee tyo-
yhteison toimintaa hiertavana. Hienosti toi-
mittu! Ymmarran turhautumisesikin ja sen,
etta oletat kaikkien hallitsevan sosiaalisen
vuorovaikutuksen ja kdyttaytymisen perus-
teet jo ammattinsakin puolesta.

Katsotaanpa tilannetta toisesta nakokul-
masta. Esimerkkeind mainitsemasi terveh-
timinen ja sahkdpostin kirjoittaminen ovat
paivittain toistuvia tilanteita, joten niista
syntyva arsytys tai mielen pahoittaminen-
kin ovat jatkuvasti joidenkin tydntekijoiden
arjessa oleva kokemus. Yliopistotutkija
Anssi Tuulenmaen mukaan usein tois-

tettavista asioista tulee helposti rutiinia,
johon ei kiinniteta juuri lainkaan huomiota.
Juuri naita itsestaanselvia rutiineja, arkea,
on muutettava, jos haluaa saada aikaan
erilaista tulosta. Jos siis sahkopostiviestin
tyyli tai tervehtimisen puute turhauttaa, ne
ovat jatkuvasti toistuessaan isoja ja tarkei-
ta asioita, joita on muutettava.

Eras mentorini havainnollisti asiaa siten,
etta jos elokuvaprojektoriin laittaa Tunte-
mattoman sotilaan, niin sotakuvaa sielta
lykkaa, mutta jos Nalle Puhin, niin lapsetkin
tykkaavat. Saman periaatteen mukaan
toimii ihmisen mielikin. Jos mielessa on
negatiivinen ajatus tai asenne, se heijastuu
kayttaytymiseen ja toimintaan. Jos “istutat”
tydyhteis60n onnistumisuskon sisaltavan
yhdessa tekemisen siemenen, niin melko
varmasti se tuottaa itdessdan uusia raikkai-
taideoita toisin tekemisen vaihtoehdoista.

Niinpa ehdotan arvoisa kollega, etta kirjoitat
kaikki lappujen tekstit sattumanvaraisessa
jarjestyksessa allekkain flappipaperille, jon-
ka otat seuraavassa tyoyhteisOpalaverissa
esille. Siina Sinulla onkin VAAKAN A-puolta
muistuttava data kaytdssasi. Ennen kuin
menet VAAKAN “kayttdohjeiden” mukaisesti
(vrt. ohjeistus edellisessé kappaleessa)
aanestykseen, kannattaa miettia danes-
tyskriteeri. Voisiko se olla esim. seuraava:
"Mitka ovat helpoiten tai nopeimmin pois-
tettavissa hiertavien asioiden listalta?”

Ja sitten jokaisella on kaytettavissaan
kolme "danta”, jotka han taman annetun
kriteerin perusteella merkitsee valit-
semiinsa kohtiin flapilla. Veikkaan, etta
helpoiten tai nopeimmin poistuviksi ehdo-
tetaan mm. tervehtimista tai sdhkopostin
kirjoittamistyylia.

Ty6hyvinvoinnin kehittdminen seurakunnassa n



On ensiarvoisen tarkeaa, ettd esihenkilona
suhtaudut danestykseen ja sen tulokseen
arvostavasti. Syyllisia ei haeta, vaan tode-
taan jotenkin tdhan tapaan: “Onpa hyva
tietda, ettd naihin rutiineihin meidéan on
tarkeaa kiinnittaa jatkossa huomiota!”
Sitten jaetaan henkilékunta muutamaan
sattumanvaraiseen ryhmaan, ja jokainen
ryhma saa tyostettavakseen jonkin danes-
tyksessa esille tulleista asioista. Ryhman
tehtavana on laatia asiasta pelisdanto-
ehdotus. Ehdotukset esitellaan kaikille
kommentoitavaksi, ja ndin on yhteistoimin-
nallisesti sovittu siita, miten arjen rutiineja
ryhdytdan muuttamaan tyéhyvinvointia
laskevista sita lisdaviksi. Kuten huomaat, ei
todellakaan mikaan ennenkuulumaton uusi
innovaatio, mutta tydyhteison kehittamista
mita suurimmassa maarin.
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Kerrot kirjeessasi, etta luulit kehittdamisen
olevan isoja asioita ja suuria linjoja. Var-
maan olet jo oivaltanut, ettad kehittdminen
onkin useimmiten huomion kiinnittadmista
pikkuasioihin. Joskus kuitenkin on tilan-
teita, jolloin on ajateltava isosti ja oltava
valmiina suuriin muutoksiin. Korona-
pandemian aikana on opittu, ettda monet
seurakunnan tydaloista joutuivat ennen-
nakemattomien muutosten eteen. On aina
hyva esittaa kysymys "Mita jos?” ja olla avoin
luoville ja epatavallisillekin ratkaisuille.



5 Mista aikaa kehittamiselle?

Tybyhteiséssdmme moni on sitd mieltd,
ettd toiminnan ja yhteistyén suhteen
olisi parantamisen varaa monessa asias-
sa. Puhetta on ollut paljonkin jo pitkddn,
mutta tekoihin asti ei vain koskaan pdds-
td, koska kaikilla on kddet tdynnd oman
tyoéalan tyota. Mista loyddmme aikaa
kehittémiselle?

Arvoisa kollega!

Hienoa, etta ryhdyit sanoista tekoihin ja
kaytit aikaa taman tarkean kysymyksen
kirjoittamiseen. Et varmastikaan ole ainoa
aikaongelman kanssa painiva. Aikaa on,
mutta tahtoa pitaa |oytaa. Sita kannattaa
etsia osallisuuden mahdollistamisesta.

Olen itsekin toisinaan kuullut sanotta-
van: “En ole tullut tanne kehittamaan ja
palavereissa istumaan, vaan hoitamaan
tehtavaa, jota varten minut on koulutettu.
2000-luvun tytelamassa ei enaariita, etta
hallitsee oman alansa substanssin. Ty6-
yhteison jasen sitoutuu tekemaan perus-
tyonsa ja sen lisaksi osallistumaan oman
tyonsa ja tydyhteisonsa kehittamiseen ja
muihin yhteisiin asioihin.

"

Olen huomannut myds, etta moni odottaa
esihenkildiden tekevan yksin kehittamis-
tydn, ikdan kuin johtamiseen kuuluvana
tydn osa-alueena. Toiset pukevat kyseisen
ajatuksen huulenheitoksi: "Kehittakdot
johtajat, siitahan heille maksetaan.” Minus-
ta tallainen olisi toteutuessaan melkoista
itsevaltiutta, ja epailen, ettei kukaan halu-
aisi sellaista kehittamista, jossa maara-
taan. Maarayshan edellyttaisi tottelemista.

Totteleminen on tarkeaa ja paikallaan jois-
sakin asioissa, mutta tydyhteison kehitta-
misen suhteen sille on parempi vaihtoehto:
osallistaminen ja sen seurauksena mahdol-
lisuus vaikuttaa. Mit& etuja on osallistami-
seen perustuvalla yhdessa kehittamisella?
Tuloksena on win-win-tilanne niin tyonte-
kijoille kuin johdolle ja asiakkaillekin (katso
kuva seuraavalla sivulla). Nain se toimii:

Ajatellaanpa, ettd meilld on tiimi (tyoyhtei-
s0)ja silla esihenkild. Ja tyolla pitéisi saada
aikaan hyvaa tulosta: Sinun tapauksessasi,
arvoisa kollega, laadukasta asiakaspalvelua
seurakuntalaisille. Parhaiten ja varmimmin
tama onnistuu, jos tydntekijat ovat tydhon-
sa motivoituneita, sitoutuneita ja valmiita
kantamaan vastuuta. Toki tarvitaan myés
molemminpuolista luottamusta, joka takaa
onnistuneen tiimityon. Kunpa voisikin
antaa nuo nelja onnistumisen edellytysta
tervetuliaislahjana jokaiselle tyontekijalle
jo perehdytyksen yhteydessa. Valitettavasti
se ei ole mahdollista. Eika niihin voi ketdan
pakottaakaan. Mika siis neuvoksi?

Motivaatio, sitoutuminen, vastuu ja luot-
tamus ovat asioita, jotka kaikki syntyvat
jokaisen omien korvien valissa. Siis syn-
tyvat, jos olosuhteet sen mahdollistavat.
Ne ovat seurausta jostakin sellaisesta,
johon voidaan vaikuttaa. Kyse on osallis-
tumismahdollisuudesta, siita ettéd saaolla
alusta asti mukana, etta tulee kuulluksi ja
huomioon otetuksi, ymmarretyksi ja hyvak-
sytyksi, ettd saa mahdollisuuden vaikuttaa
omaa tydtaan koskeviin asioihin jne. Tal-
laisista asioista kukaan ei halua luopua eika
niista kieltaytya. Kyse on osallistavasta tyon
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Yhdessa kehittamalla tuloksiin
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Lahde: Yhdessé kehittdminen tydpaikalla -menetelmat, Tydturvallisuuskeskus 2020

kehittamisesta, jollaisessa jokainen on muka-
na vapaaehtoisestija mielellddn - ainakin sen
jalkeen, kun on ymmartanyt, mista siind on
kyse. Nain on yksi hevosenkenka I0ytynyt!

Eika enaa puutu kuin hevosta ja kolmea
kenkaa - nimittain osallistamisen taitoa,
menetelmia ja tydkaluja. Niiden suhteen
pallo on ensisijaisesti esihenkildlla. Hanen
tehtavanaan on johdatella vakensa osallis-
tavan johtamisen kulttuuriin (johtamistai-
dot)ja huomaamaan tdmén johtamistavan
hyodyt pitkassa juoksussa. Tiimin jasenilta
edellytetdan yhteistyotaitoja, joita voidaan
kehittaa kiinnittdmalla huomiota ammatil-
lisuuteen jaammatilliseen tyokayttaytymi-
seen seka dialogiseen vuorovaikutukseen.
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Olet, arvoisa kollegani, varmasti huoman-
nut, ettd yleensa ihminen 10ytaa aikaa
sellaiseen, mita pitaa todella kiinnostavana
tai tarkeana. Niinpa ajan I6ytyminen ei ole
enda ongelma sen jalkeen, kun kiinnostus
on syttynyt ja motivaatio yhdessa kehit-
tamista kohtaan on syntynyt. Motivaatio,
luottamus, sitoutuminen ja vastuu ovat
edellytyksia saada yhdessa aikaan monen-
laisia asioita: tulosta, hyvaa asiakaspalve-
lua, tyShyvinvointia, hyvia toimintamalleja,
uusia innovaatioita jne.

Muuten, haluat varmaan tietaa, mita osal-
listavalla johtamisella aikaansaadusta
luottamuksen, motivaation, sitoutumisen
javastuun lisdantymisesta seuraa kay-
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tanndssa. Katsopa ylla olevasta kuviosta,
mita niista on syntynyt: ongelmanratkai-
sua, parannusehdotuksia, innovaatioita

ja kehittdmistoimenpiteita! Mika tahansa
kehittamisimpulssi, esimerkiksi tyoyhtei-
sOn jasenen koulutuspaivillaan saama ja
tydyhteisdon tuotu idea, kehittdmishanke
tai muu sellainen voi saada aikaan yhdessa
ajattelemista ja tekemistd, mika tavalla tai
toisella johtaa tydyhteisdn kehittdmiseen.
(Huomaa muutokset kuviossa edellisen
sivun kuvaan verrattuna!)

Muistan, kuinka eras kollegani sai ahaa-ela-

myksen: “Minun pit4a jarjestda kalenteriini
aikaa tydyhteisdn keskinaiselle vuorovaiku-

Ty&hyvinvoinnin kehittdminen

seurakunnassa

tukselle.” Tahan totesi toinen: "Yhteishen-
kea ei synny, ellei olla yhdessa.”
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6 Miten saada aikaan sitoutumista?

Silla poistuisi kertaheitolla koko sitoutu-

Meilla innostutaan helposti ja moti- mista koskeva paanvaiva. Valitettavasti ei
vaatiota tydn substanssia koskeviin voi. Voisikohan sitoutumaan maarata tai
asioihin I6ytyy paljon. Tydmoraali on suorastaan pakottaa: ota tai jata! Mita, jos
korkea. Toisinaan liiankin korkea. sita ihan vaan edellyttaisi vahan niin kuin
Pelkddn tyéntekijoiden uuvuttavan itsestaanselvyytena seurakunnan tdihin
itsensd. Siksi haluaisin, ettd kehitdmme hakeutuvalta. Eipa onnistu sekaan, kuten
tydmme toimintamalleja tyGhyvinvointia ei mikaan edelld mainituista. Sitoutuminen
lisddviksi. Mutta miten sitoutan henkil6- syntyy korvien valiss3, samoin kuin edelli-
kuntaa kehittamistyohon? sessa kappaleessa esilld olleet luottamus,
vastuuntunto ja motivaatiokin. Niinpa
Arvoisa kollega! arvoisa kollega, voinkin ilokseni vapauttaa
Sepa olisikin katevaa, jos jokaiselle uudelle sinut silta ajatukselta, ettd nimenomaan
tyontekijalle, sijaiselle tai opiskelijalle voisi sinun pitaisi tai ettd edes voisit sitouttaa
antaa sitoutumisen tervetuliaislahjana. ketdan. Sitoutumiseen on toiset keinot.

» Oma-aloitteisesti saa
asioita tapahtumaan

« Vastuunotto

« Yrittdminen
é:[ 1

Osallistaminen

/ « Suunnittelu
o Kehittaminen

. Ajattelu
. |a . v —
... i ': . oo .

.. & Ymmartaminen

« Taustat

Lahde: Kari Helin
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Tarkastellaanpa sitoutumisen synty-
mekanismia. Sitoutuminen nakyy oma-aloit-
teisuutena, aikaansaamisena ja vastuulli-
suutena. Téllainen toiminta minka tahansa
asian yhteydessa edellyttaa, ettéa ihminen
hyvaksyy ko. asian (esimerkkina vaikkapa
veronkorotuksen). Hyvaksyminen on valtta-
maton, mutta ei riittava ehto sitoutumiseen.
Tarvitaan my0s sitd, ettd ihminen ymmartaa,
miksi veronkorotus on valttamatonta (vrt.
esimerkki). Ymmarrys syntyy ajattelusta ja
osallistumisesta, mukanaolosta, ja vaikut-
tamisen mahdollisuudesta (esim. kunnallis-
politiikassa, yleisdnosastokirjoituksesta tai
vaikkapa vain keskustelusta muiden kanssa
verotusesimerkin suhteen). Keskeist& on
ajatteluprosessi, jonka perusteella henkilon
oma asenne asiaa kohtaan muuttuu tieta-
mattomyydesta ja ehkd hammennyksesta
ensin ymmartamiseksi, sitten hyvaksymisek-
si ja lopulta sitoutuneeksi toiminnaksi. Niinpa
hyva johtaminen ei ole valmiin tiedon ja maa-
raysten jakamista vaan yhteisen ajattelun
aikaansaamista. Huomaa, etta hyvaksyminen
ei edellytd konsensusta. Todellisen tiimin
jasenet hyvaksyvat tiimin paatokset silloin-
kin, kun ovat itse eri mielta.

Sallinet, etta kerron vield sitoutumisen
syntymiseen liittyvan tilanteen eraasta
palvelutalosta, jossa pappina vierailin
saannollisesti. Kerran esihenkil® halusi
kertoa yllattavasta kaanteesta, jonka hanen
kokeilunsa oli saanut aikaan. Kyseisessa
tydyhteisdssa oltiin turhautuneita siihen,
etta esihenkilon koettiin vaativan tyon-
tekijoilta asukkaiden virkistystoimintaan

ja elamanlaadun parantamiseen liittyvaa
toimintaa, vaikka henkildkunnan mielesta
tydaika ei riittanyt mihinkdan muuhun kuin
aivan perusty6hon eli ravitsemuksesta, 1aa-
kityksesta ja hygieniasta huolehtimiseen.

"Paatin lahestya asiaa uudesta nakokul-
masta”, kertoi esihenkild. "Pyysin jokaista
kayttdmaan pienen hetken (0-vaihe eli

omat ajatukset) sen miettimiseen, millais-
ten asioiden kukin uskoo olevan itselleen
tarkeita sitten(kin), kun on itse vanha.
Muutaman hiljaisen minuutin jalkeen ker-
rottiin innolla ja kuunneltiin mielenkiinnolla
osin yhtenevaisia ja toisaalta paljonkin
toisistaan eroavia odotuksia. Naisvaltai-
sen tydyhteison vastaukset vaihtelivat
lakatuista kynsista ja kauniisti laitetuista
hiuksista kauppakeskuksessa shoppailuun
ja kulttuuritapahtumiin osallistumiseen
asti. Tarkeiksi asioiksi mainittiin myos
ajankohtaisten yhteiskunnallisten asioiden
seuraaminen, yhteydenpito ystavien ja
sukulaisten kanssa ja elaman merkitykselli-
seksi kokeminen.”

“Totesin, etta vaikka ihmisten eldama ja
ymparisto voivat vuosikymmenten kulues-
sa muuttua paljonkin, pysyvat ihmisen
perustarpeet paljolti samana. Jokainen
haluaa tulla kohdatuksi, arvostetuksi ja
hyvaksytyksi sellaisena kuin on; jokainen
haluaa kokea itsensa ja elamansa merki-
tykselliseksi itselleen ja toisille; jokainen
haluaa kokea iloa, saada vaihtelua, kerata
uusia kokemuksia ja elamyksia - edelleen,
iastariippumatta. Kerroin olevani varma
siitd, ettd tdmankin hoivakodin asukkaat
pitaisivat tarkeina juuri naita mainittuja
asioita, jos pystyisivat viela toiveistaan ker-
tomaan. Sanoin kantavani huolta siita, etta
nyt vanhuuttaan hoivakodissa viettavat
asukkaat eivat saa samaa, mita me hoitajat
itsellemme haluaisimme, edellyttaisimme
ja todennakoisesti vaatisimme.”

"Sitten pyysin hoitajia mukaan ajatusleik-
kiin: Jos aikaa olisi, niin minka asken mai-
nittujen elamanlaadun kannalta tarkeiden
asioiden suunnittelusta ja toteuttamisesta
saattaisit olla kiinnostunut? Kiinnitin
seinalle lappuja "Tiedon saaminen yhteis-
kunnallisesti ajankohtaisista asioista”,
"Kulttuurikokemukset ja elamykset”, "Pai-
vittdinen kohtaaminen ja ihmissuhteet”,
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ja pyysin jokaista kirjoittamaan nimensa
siihen lappuun, jonka otsikko tuntui itsesta
kiinnostavimmalta. Nain I6ytyivat saman-
henkiset ryhmat, jotka ryhtyivat “lihavoit-
tamaan” otsikoita ideoiksi. Yhteisessa
ideoinnissa toisen innostus ja hulvatonkin
ajatusten ilmaiseminen ruokkivat toisenkin
innostumista.”

"Ryhmat sopivat "ensimmaisesta askelees-
ta", pienesta teosta tai toimenpiteesta,
josta arjessa voisi lahtea liikkeelle - vaikkei
aikaa sen enempaa ole kuin ennenkaan.
Parin kuukauden kuluttua palvelutalossa
olimme pitdneet pyoratuolitanssit, kdyneet
silakkamarkkinoilla ja tehneet metrolla
ostosreissun kauppakeskukseen. Toisen
ryhman toimesta oli organisoitu lehden-
lukutilaisuuksia ja mahdollisuus kuunnella
uutisia. Oli aloitettu teemaviikkokaytanto,
johon jokainen asukas osallistui. Teema-
viikon aiheita olivat mm. “Paivan hyva
uutinen”, "Elamani suurin ilo” tai "Mieleen-
painuvin kokemukseni”. Viikon aikana
henkilokunta oli kdynyt asukkaiden kanssa
koskettavia dialogeja naista teemoista.”

"Kukaan ei enda maininnut mitaan siita,
etteiko olisi ollut aikaa. Oli saatu kayntiin
ajatteluprosessi, jonka aluksi omien, itselle
tarkeiden asioiden listaaminen laajensi
ymmarrysta toisaalta siita, etta toisten
tarkeat tarpeet ovat erilaisia, ja toisaalta
siita, ettd ehkapa nykyisilla ikdihmisilla on
samanlaisia tarpeita ja toiveita. Ymmarrys
puolestaan toi tullessaan hyvaksymista eri-
laisia tarpeita kohtaan. Seurauksena oli tai-
to yhdistaa tahto ja osaaminen asiakkaiden
toiveiden ja tarpeiden toteuttamiseksi.”
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"Uudistuksesta hyotyivat kaikki, silla tyo oli
nain saanut uutta merkitysta ja mielekkyyt-
ta, tavoitteellisuutta ja liséksi yhteistoimin-
nallisuus ja osallisuus oman tydn suunnit-
teluun ja toteuttamiseen asiakaslahtoisesti
olivat lisdantyneet. Sanomattakin on
selvaa, ettda myos asiakastyytyvaisyys oli
parantunut.”

Kaikkiin seurakuntatydyhteison konk-
reettisiin tilanteisiin sopivaa yleisavainta,
neuvoa tai ohjetta sitoutumisen aikaan
saamiseksi minulla ei, arvoisa kollega, ole
Sinulle antaa. Sen sijaan toivon, etta edella
kerrottu kirvoittaa teita keskustelemaan
siita, voitaisiinko samantyyppisesti toimia
my0s seurakunnassa.



7 Tullaanko tyoyhteisossa yksilona

kohdatuksi?

Kysymykseni liittyy tasapuolisuuteen.
Pyrin kaikin keinoin vdlttGmddn eriar-
voisuuden kokemusta henkildkunnan
keskuudessa ja yritdn olla tarkka siitd,
ettd olen yhtd paljon Idsné kaikille ja tuen
kaikkia samalla tavalla. Samasta syystd
en antaudu pitkiin keskusteluihin kenen-
kdan kanssa kdytadvilla enka kysele kuu-
lumisia enkd keskustele yksityisasioista
sen enempdd kuin on vdlttGmatonta.
Toiset ovat tGhdn menettelytapaan tyy-
tyvdisid, mutta toiset selvéstikadn eivdt.
Miten minun pitdisi toimia?

Arvoisa kollega!

Arvostan pyrkimystasi olla esihenkilona
tasapuolinen ja lojaali henkilokunnan
kaikkia jasenia kohtaan. Tilanteen tekee
kaytanndssa hankalaksi se, ettd me ihmiset
olemme erilaisia ja reagoimme asioihin eri
tavalla. Se, minké toinen kokee mukavana,
saattaakin toisesta tuntua jopa loukkaaval-
ta. Kerron esimerkin.

Eras tyontekija meni johtajan puheille
pyytaakseen viikon vapaata, koska hanen
lapsensa oli yllattaen sairastunut vaka-
vasti. Johtaja ei miettinyt asiaa pitkaan
eika esittanyt kysymyksiakaan vaan lupasi
ilman muuta viikon vapaata. Tyontekijan
tarvitsisi vain merkita vapaaksi haluaman-
sa paivat tyovuorolistaan. Kun tydntekija
oli poistunut huoneesta, johtaja onnitteli
itseaan: "Kyllapa osasin olla hienotunteinen
ja tukeva ja empaattinen. En kysynyt, miten
lapsi on sairas, enka ruvennut pohtimaan
aaneen sijaisen hankkimista enka eten-
kaan harmittelemaan sen vaikeutta, vaan
lupasin myotatuntoisesti heti niin paljon

vapaata kuin toinen pyysi ja tarvitsi.” Tyon-
tekija puolestaan tuli johtajan huoneesta
pettyneena: “Ei sanallakaan kysynyt, miten
lapseni on sairas! Selvastikaan ei tyonte-
kijoiden asiat yhtaan kiinnosta. Eikda minun-
kaan tyopanokseni nakojaan kovin tarkea
ole. Silmaa rapayttamatta jarjestyi viikko
vapaata!”

Muuan kahden lapsen &iti puolestaan sai
jatkuvasti kuulla lastensa valitusta siita,
kummallako kulloinkin oli enemman jaate-
|64 tai muita herkkuja. Tahan pulmaan aiti
keksi oivan ratkaisun: toinen jakoi jaatelén
mielestaan kahteen yhta suureen osaan
ja toinen sai valita kumman palan ottaa.
Ihmisten valisessa vuorovaikutuksessa
kaikille tasmalleen samanlainen "siivu”
aikaa tai huomiota tai johtamista ei toimi.
On annettava kullekin sellaista johtamista,
kuin han tarvitsee.

Tasapuolisuudessakin auttaa se, etta tun-
tee mahdollisimman hyvin henkilokuntan-
sa. Lasnaololle on hyva olla rakenne, jotta
tapaamiset eivat jaa sattumanvaraisiksi.
Aamukahvit, paivakahvit, yhteiset lounas-
hetket, hartaushetket henkildkunnan kes-
ken, kehityskeskustelut ja tiimipalaverit ja
tyhy-paivat ovat esimerkkeja “luonnollisis-
ta" tilaisuuksista olla Iasna toinen toisilleen.

Tybdodotuksiin liittyvaan kysymykseen olen
vastannut toisaalla, mutta tydodotus sekin,
miten itse kukin haluaa tulla kohdatuksi.
Tiedathan, miten me olemme erilaisia: joku
rakastaa huomion keskipisteena olemista
ja toinen valttelee sita viimeiseen asti;
joku tarvitsee paljon (joku pohjattomasti)
kannustusta ja jatkuvaa tsemppaamista,
toinen ei tunnu tarvitsevan sita juuri ollen-
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kaan. Naita tarpeita ei tarvitse arvailla, kun
kysyy asiaa henkildkohtaisesti jokaiselta.
Ellei kysyta, tulee tehtya tulkinta - ja met-
saan menemisen vaara moninkertaistuu
kertaheitolla.

Seuraavilla apukysymyksilla voidaan
kohdatuksi tulemisen toiveita ja tarpeita
lahestya.

Nain haluan tulla kohdatuksi seuraavissa

tilanteissa:

1. Kun tullaan ty6paikalle

2. Kun ollaan kahvihuoneessa /

lounastauolla

3. Kun halutaan antaa positiivista
palautetta

. Kun halutaan esittaa kritiikkia

. Kun minulla on "huono paivad”

. Kun on asiaa tyokaverille

. Kun on kiire

. Jokin muu tilanne, mika?

0 N oo o1

Olen toteuttanut keskustelun kohdatuksi
tulemisen odotuksista ottamalla aluksi
luvun kolmeen (tai neljdan tai viiteen
jne.) On nimittain hyva jakaa osallistujat
sattumanvaraisesti ryhmiin. Tarkeaa on
olla itsekin mukana luvunlaskussa. Nain
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omatkin odotukset tulevat kaikkien tie-
toon. Jokainen ryhma saa pohdittavakseen
yhden tai kaksi em. luettelosta. Kun ryhma
on esitellyt odotuksensa ja toiveensa
kohdatuksi tulemisesta ko. tilanteessa,
kaydaan yleiskeskustelu, jossa vastausta
voidaan viela “parastaa” muiden mieleen
tulevilla odotuksilla. Nain aikaansaadusta
koosteesta jokainen ryhma laatii ehdotuk-
sensa kohdatuksi tulemisen pelisadannoksi
kyseisen asian suhteen.

Huolehditaan siita, etta jokainen saa peli-
saantokoosteen, koska sanonta “poissa
silmista, poissa mielestd” pitda paikkansa
tassakin.

Jotta toiveet kohdatuksi tulemisen tavois-
ta toteutuisivat, on lopuksi tarkeaa sopia
vield kahdesta asiasta. Ensinnakin siit4,
miten pelisdantérikkomukseen puututaan,
ja toiseksi siita, mita pelisaantorikko-
muksen tekemisesta seuraa. Olemme
sopineet yleensa jonkin hassunkurisen
“merkkisanan”, jolla kollegaa lempeasti
"hoksautetaan” pelisdantdrikkomuksesta.
Ensimmainen ja luonnollisin "seuraus” on
tietysti hyvantahtoinen ja ystavallinen huo-
mauttaminen asiasta.



8 Katson, mutta naenko oikein?

Tapaan seurakunnan tyéntekijéitd joka
pdiva. Lahes joka pdivd nden heidat
kaikki. Tieddn, ettd nden, koska katson
keskustellessani kollegoitani usein
pitempddnkin, joskus vain ohimennen
vilkaisen. Silti koen ongelmalliseksi
sen, ettd tyontekijdt tuntuvat olettavan,
ettd ndkisin ja kokisin nGkemdni asiat
samoin, kuin he kokevat, ettd ymmdrtdi-
sin sanomattakin ja ettd sitten toimisin
ndkemdani perusteella oikein. Minusta
tuntuu, ettd vaikka katson, en nde sitd,
mitd minun odotetaan ndkevdn. Miten
toimisin paremmin?

Arvoisa kollega!

Kysymyksesi on mita mielenkiintoisin,

silld uskon meidan kaikkien kokeneen jos-
kus, ettemme tule kuulluiksi ja nahdyiksi
sellaisina kuin haluaisimme. Kyky nahda

on synnynnainen, mutta taito katsoa ja
kohdata toinen siten, kuin han haluaisi tulla
kohdatuksi, on harjoituksen tulosta.

Mirjami Haimelin kuvailee pollon katsetta.
Sen katse ndyttaa lujalta, herkeamatto-
malta, ja tiukka ilme tekee polldista fiksun
nakoisia. Lapitunkevalla katseella on péllon
tapauksessa syynsa: se ei pysty liikuttamaan
silmidan. Sen silmat toljottavat aina suoraan
eteenpain. Tarkka kolmiulotteinen nakd on
kuulemma pollon selviytymisen kannalta niin
ratkaisevassa roolissa, etta silmat saattavat
painaa jopa viisi prosenttia linnun painosta.
80-kiloisella ihmisella se tarkoittaisi yhteen-
sa neljan kilon painoisia silmia.

Olisiko johtajalle hyotya neljan kilon silmis-

t&? Tuskin, sill4 eihdn johtajan tarvitse nah-

da tarkasti taydellisessa pimeydess3, eika
hanen tarvitse saalistaakaan. Nékomme on
oikein hyva ihmisena elamisen kannalta,
mutta voisimme kylla harjoitella tarkempaa
katsomista ja nakemista tydyhteisossa.
Olisiko sittenkin niin, etta kyse ei ole vain
nakemisesta eikd katsomisestakaan vaan
ymmartamisesta ja suhtautumisesta?

Valokuvaaja, taide- ja sosiaalikasvattaja
Miina Savolainen havahtui sosiaalialan
ammattilaisuutensa alkutaipaleella siihen,
miten tarkea merkitys katseella on ihmis-
ten vélisessa vuorovaikutuksessa. Katse,
kasvot ja kehollinen lasnaolo ovat niita
kielia, joita ihmiset lukevat ennen puhetta.
Savolaisella on monta hyvaa neuvoa siita,
kuinka voisimme oppia katsomaan toista
ihmista toisin. Silloin nakisimmekin eri-
laisia asioita. Hinen mukaansa monissa
ammateissa on opittu arvioivaan reflektii-
viseen katseeseen, josta olisi hyva paasta
pois, silla reflektiivinen katsominen sulkee
“ihmisena ihmiselle” -vastaanottamisen.

Tarvitsemme peileja voidaksemme tuntea
itsemme arvokkaiksi. Siksi tyotoverin kat-
somisen tulisi heijastaa arvostusta. Kyvysta
sovittautua omalle temperamenttityypille
vieraisiin tunneilmaisuihin riittaa varmasti
haastetta meille kaikille. Miina Savolaisen
mukaan se kannattaa, silla toisin katsomi-
nen, toisen uudelleenmaarittely, se etta
nakee toisen uusin silmin, voi saada aikaan
uudet tunteet. Hankala tyotoveri saattaakin
omissa silmissa muuttua mukavaksi. Kuinka
hienoa onkaan huomata, etta toisen silmat
syttyvat, kun mina katsoessani todella nden
hanet. Savolaisen mielesta jokainen tarvit-
see taman kokemuksen.
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Toinen nakdkulma katsomiseen ja nake-
miseen liittyy ihmisten erilaisuuteen, mika
asettaa johtamistydlle suuren haasteen.
Paivittaisessa vuorovaikutuksessa tulee
jatkuvasti esille asioita, jotka ihmiset omassa
taustassaan vaikuttavien tekijoiden vuoksi
nakevat aivan eri tavalla. Ndma asiat ovat nk.
"omena-asioita” (katso kuva alla).

Omena voi todellakin olla toiselta puolelta
punainen ja toiselta puolelta katsottuna
nayttaa aivan vihrealta. Siksi se sopii hyvin
vertauskuvaksi asioille, jotka toisesta
nakokulmasta katsottuna nayttavat taysin
erilaisilta kuin toisesta. Yksilon tausta
(asenteet, tiedot, kokemusvarasto jne.)
maarittelee sen, miten han milloinkin asian
nakee ja kokee ja miten siihen suhtautuu.
Tavallista on, etté ristiriitaisten nakemys-
ten vallitessa syntyy valtataistelu siita,
kumpi on oikeassa. Ja nyt tulee se tyokalu:
valtataistelun valttamiseksi ei lahdeta

kinaamaan vaan yritetaan ymmartaa toisen
lahtdkohtia, taustaa ja reagointia kysymal-
1a: "Haluaisin ymmartaa, miksi Sinusta on

parempi, etta...”, "Kerro, miten olet paaty-
nyt kasitykseen, etta...”

Tyypillinen asia, josta koskaan ei tunnu
vallitsevan taydellista yksimielisyytta, on
esimerkiksi loman ajankohta. Tassa monille
tydyhteisoille tutussa esimerkkitilanteessa
tydntekija haluaisi mieluiten loman samaan
aikaan kuin muukin perhe, joka tapauk-
sessa kuitenkin jollekin kesakuukaudelle.
Selvaa on, etta jos toimintaa ei voi keskeyt-
taa kokonaiseksi kuukaudeksi, on lomissa
vuoroteltava. Lapsiperheellinen saattaa
ajatella, ettd ainakin hanen lomansa on
sijoituttava lapsen loma-ajalle. Tyontekija,
jolla ei ole kouluikaisia tai pienempia lapsia,
saattaa ajatella, etta hanelld on yhta suuri
oikeus saada lomansa parhaaseen keski-
kesan aikaan. Tydnantajan nakdkulmasta

Taustan vaikutus asioiden nakemiseen ja kokemiseen

- \‘5

Tausta
» Asenteet « Uskomukset « Mieltymykset
. Tiedot « Pelot « Arvostukset
» Kokemusvarasto « Olettamukset « Tavoitteet

« Tulkinnat « Tehtava

L&hde: Esko Harkonen
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lomakuukausia ovat myds toukokuu ja
syyskuu, ja jos tyoyhteis6 on suuri, on nekin
otettava kayttodn ja mahdollisesti viela jak-
soteltava kesdloma kahteen osaan.

Esihenkilo tekee suuren tyén pyrkiessaan
saamaan aikaan kokonaisuuden, jossa
jokaisen toive kesdlomasta toteutuu aina-
kin osittain. Silti joku saattaa ajatella, etta
johto kiusallaan taas laittoi loman huo-
noon aikaan, koska olisi itse suunnitellut
lomajérjestelyt toisin. Siinapa se onkin,
kun kyseessa on omena-asia, siis asia joka
toisesta nakokulmasta tarkasteltuna nayt-
taa aivan erilaiselta kuin toiselta puolelta
katsottuna.

Ohjenuoraksi ja henkilokohtaisen kehit-
tymisen haasteeksi kay presidentti Sauli
Niiniston taannoinen uudenvuodenpuhe,
jossa han viittasi erilaisten nakdkulmien
olemassaoloon: "“Ymmartamyksen ei
tarvitse merkita yksimielisyytta. Erilaisia
mielipiteitd maahamme on aina mahtunut.
Asioista sopii kiistella, pitaakin. Mutta
toisten ylenkatsominen ja aliarvioiminen ei
kiistanalaisten asioiden ratkaisua edista.
Me pystymme parempaan.” Onkin paljon
mahdollista, etta sen jalkeen, kun toinen on
perustellut, miksi “ndkee omenan vihreana”,
toinen muuttaakin kantansa ja toteaa: “Olet
oikeassa. Ymmarran sen nyt, kun perustelit
asian tuolla tavalla.”
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9 Onko puhuminen hopeaa ja
vaikeneminen kultaa?

Seurakunnassamme on kerrassaan
verraton henkil6kunta, jonka kanssa on
ilo tyéskennelld. Kahvi- ja lounastauoilla
kuuluu aina vilkas puheensorina. Kes-
kustelu saattaa olla spontaania toimin-
nan ja yhteistyén ideointia ja kehittamis-
td, tyohon liittyvien huolien jakamista ja
usein juttu polveilee yksityisasioissakin,
joita jaetaan varsin avoimesti. Sama
juttu palavereissa. Tuskin ehdin esittaa
kysymystd tai keskustelun teemaa, kun
nopeimmat jo ilmoittavat, kuinka olisi
parasta toimia. Huoleni on, ettd henkil6-
kunnassa on monia sellaisiakin, joilla
tieddn olevan mielipiteitd ja sanottavaa
asioista, mutta jostain syystd he ovat
usein hiljaa. Missa vika?

Arvoisa kollega!

Sanoisin, etta kysymyksesi alusta paatellen
ei ole vikaa ensinkaan, vaan pikemminkin
tilanne vaikuttaa tekemisen meiningilta,
spontaanilta ja mutkattomalta tavalta teh-
da tyota yhdessa. Olet viisaasti huolissasi
siitd, mahtavatko kaikki tydyhteison jase-
net kokea tilanteen samalla tavalla. Toisin
sanoen et tieda, miksi osa henkilokunnasta
on palavereissa tai muissa yhteisissa tilai-
suuksissa hiljaa.

Sen lisdksi, etta olet pannut merkille
ihmisten erilaisuuden, olet hienosti oival-
tanut, etta hiljaa olemisella on monia, ei
niinkaan ilmeisia syita. Syy on harvoin se,
etteiko nailla ihmisilla olisi mielipidetta

tai mitdan sanomista. Painvastoin! Siin4,
kun nopeat jo pamauttavat aaneen vasta
kiihdytyskaistalla olevan ajatuksenjuoksun-
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sa, introvertimpien tydyhteison jasenten
paassa ratas pyorii vinhaa vauhtia, vaikka
ulospain ei nayta tapahtuvan mitaan. Jos
kuitenkin maltat pienen hetken, heidan
suustaan tulee kohta loppuun asti ajateltu
nakokulma.

Joku on hoksannut, ettd juuri tasta syysta
Jumala on luonut meille kaksi korvaa ja
yhden suun: jotta malttaisimme kuunnella
ja odottaa ja vasta sitten puhua. William
Isaacs, dialogin "isd” esittaa, etta aitoon
dialogiin kuuluu kuunteleminen, kunnioit-
taminen, odottaminen eli omasta nopeasta
puhumisesta tai reagoimisesta pidattayty-
minen seka suora puhuminen. Eika suoralla
puhumisella tarkoiteta suinkaan “suoria
sanoja” vaan sen sanomista, mita sydan
sanoo, eika sen, mita arvelee toisen halua-
van kuulla. (Vrt. sivu 48).

Voihan myds olla, etté vaikka seurakun-
nissa ollaan kuuntelun ja mydtaelamisen
ammattilaisia, niin henkildkunnan omissa
vuorovaikutustilanteissa tulee esille "suu-
tarin lapsilla ei ole kenkia” -ilmid. Ei osata-
kaan kuunnella tyotovereita. Talldin auttaa
asian tiedostaminen ja "kuuntelusuodatti-
men” poistaminen. Avataanpa vahan kuun-
telusuodattimen toimintaperiaatetta.

Itse kunkin on hyva kysya itseltdan, mah-
taako mielessé olla kuuntelusuodatin, joka
siiviloi toisten lahettamia ajatuksia. Se
paastaa sisalle vain sellaiset ajatukset,
mielipiteet ja nakdkulmat, jotka heti sopi-
vat yhteen omien ajatustemme ja nakokul-
miemme kanssa. Muunlaiset ajatukset jou-
tuvat valittomasti mielemme roskakoriin.
Jos kokee viestinsa joutuvan toisen paassa
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Laéhde: Yhdessé kehittdminen tydpaikalla -menetelmat, Tydturvallisuuskeskus 2020

“roskakoriin”, oppii kuka tahansa hyvin pian
pitdmaan ajatukset ominaan eika osallistu
keskusteluihin. Vastaanottajan eli kuulijan
tallainen kuuntelu pitaa "kdyhana”. Sen
sijaan erilaisuutta ymmartava kuuntelu on
todennakoisesti opettavaista ja "rikastutta-
vaa“. Kuuntelusuodatin on siis yleinen ty6-
hyvinvointia heikentava tekija. Kummalla
tavalla mielestasi omassa tyoyhteisossasi
on tapana tyotovereita kuunnella?

Kuuntelusuodattimella on tekemista myds
myo6tatunnon ja -innon puutteen kanssa.
Ty6eldman avainelementteja, varsinkin tyo-
hyvinvoinnin nakdkulmasta ovat nykyisin
mydtatunto, hyvantahtominen ja psykolo-
ginen turva. Hyvantahtominen liittyy voi-
makkaasti luottamukseen. Se on sit3, etta
kaikenlaisissa tilanteissa, kaikenlaisissa
asioissa voi luottaa seka esihenkilon ettd
muiden tiimin jésenten hyvantahtoisuuteen

eikd nain ollen tarvitse pelata tulevansa
nolatuksi, hyvaksikaytetyksi, nenasta vede-
tyksi, petetyksi. Ei tarvitse olla huolissaan
pahantahtoisesta takanapain puhumisesta.
On oivallettu, etta hyvantahtoisuus on tah-
toasia eika ominaisuus, joka on tai ei ole.
Voidaan siis yhdessa paattaa olla hyvantah-
toisia toinen toisillemme.

Konkreettisena toimenpiteena ehdotan,
etta suosit "virallisissa” vuorovaikutus-
tilanteissa, kuten tiimipalavereissa ja
kokouksissa yhteistoiminnallisia ja osal-
listavia toimintatapoja, joissa jokaisella on
tasapuoliset (yhtd suuret) mahdollisuudet
mielipiteensa ilmaisemiseen. Pyritaan
siihen, ettad puheenvuoron kayttaminen

on seka oikeus etta velvollisuus. Palaverit
voidaan aloittaa kuulumiskierroksella, jos-
sa jokainen kayttaa lyhyen puheenvuoron.
Kokous voidaan aloittaa kierroksella, jossa
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jaetaan viikon varrella koettuja onnistu-
misia ja annetaan samalla kiitosta niille,
jotka ovat kenties osallistuneet tai myéta-
vaikuttaneet onnistumisen syntymiseen
tai vaikkapa rohkaisseet ja kannustaneet
pulmakohdassa.

Ryhma tarvitsee toiminnalle rakenteen ja
rakenteen toteutumista pitaa jonkun ohja-
ta. Yleensa ohjaaja on esihenkild, mutta eri
tilanteissa ohjaajaksi voidaan sopia kuka
tahansa ryhman jasenista. Kunhan kaytan-
td0n on totuttu. Osallistavia menetelmia ei
turhaan aloiteta O-vaiheella, joka tarkoittaa
muutaman minuutin aikaa omien ajatusten
kokoamiseen taydellisen hiljaisuuden valli-
tessa. Sen jalkeen on hyva antaa mahdolli-
suus P-vaiheeseen (pariporina), jossa omat
ajatukset jaetaan parin tai vieruskaverin
kanssa, ja nain syntyy tilaisuus testata ja
kuulostella omien ajatusten saamaa vasta-
kaikua ja kannatusta. Taman jalkeen on jo
paljon helpompi saada sanotuksi oma idea,
ehdotus tai vaikka korjaava kommentti
kaikkien kuullen.

Voisitko kenties ehdottaa kiertavaa
puheenjohtajuutta palavereissa? Tallai-
seen ollaan valmiita, jos tydyhteisdissa on
kaytossa “enkelin puheenvuoro” -kaytanto.
Toimintatapa syntyi aikoinaan Henry Fordin
autotehtaassa, kun Ford havaitsi insind6-
rien palavereissa merkittavan epakohdan.
Aika ajoin k&vi nimittain niin, ettd jonkun
esittdma idea ammuttiin alas jo ennen
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kuin sen esittaja ehti lopettaa puheenvuo-
roaan. Tasta seurasi tietysti monenlaisia
negatiivisia tunteita, ensin nolostumista,
sitten pettymysta, artymysta ja kiukkuakin.
Saattoipa joku kokemuksesta “opikseen
ottaneena” paattaa, ettei toistamiseen

ota riskia samaan epamiellyttavaan
kokemukseen.

Niinpéa autotehtailija Ford otti kayttdon
seuraavan toimintamallin suunnittelukoko-
uksiin: Kun joku esittda idean, on seuraa-
van puheenvuoron oltava “enkelin puheen-
vuoro”, siis sellainen, jossa nahdaan jotain
hyvaa esitetyssé ideassa, kannatetaan ja
kehutaan. Kriittisten ajatusten esittajat
malttakoot mielensd, kunnes ensin on esi-
tetty yksi tai useampi “enkelin puheenvuo-
ro”. Nain siksi, etta ihmisen on helpompi
ottaa vastaan kritiikkia sen jalkeen, kun on
ensin saanut ymmarrysta ja tukea omalle
ajattelulleen. Monessa tydyhteisossa

on otettu kayttéon tama yksinkertainen
“enkelin puheenvuoro” -kaytanto, joten voin
hyvalla omallatunnolla kertoa sen todella
toimivan.

Tasapuolisuuden ja psykologisen turvalli-
suuden kokemuksen takaamiseksi on aika
ajoin hyva palauttaa mieliin myds “omena-
ilmio”. Varsinkin silloin, kun puheeksi ote-
taan asia, joka saattaa olla arka tai jopa
tulenarka aihe tydyhteisossa, ja tiedossa
on, etta tydyhteison jasenillda on sen suh-
teen voimakkaita eriavia mielipiteita.



10 Onko multitaskaaminen hyve?

Kuten hyvin tieddtte, on tyd seurakun-
nassa jatkuvaa tilanteesta toiseen ja
tunnetilasta toiseen siirtymistd. Olemme
hyvié keskittymddn ja olemaan ldsnd
kohdatessamme seurakuntalaisia. Minua
on kuitenkin alkanut askarruttaa aja-
tus, onko suutarin lapsilla kenkid. Olen
pannut merkille, ettd meiddn on vaikea
lbytad samaa lasndolon ja yhteisollisyy-
den tilaa omissa palavereissamme ja
keskindisessd vuorovaikutuksessamme.
Mistd juontuu se tehokkuuden ja aikaan-
saamisen tavoittelu, joka estdd keskit-
tymisen yhteen asiaan kerrallaan? Mitd
voin tehdd?

Arvoisa kollega!

Tarkkanakoisesti ja rohkeasti puutut
Iasnadolon vaikeaan taitoon. Kerron taas
esimerkin, jonka olen kuullut toiselta
tarkkanakoiselta. Kirjailija Satu R&ma kir-
joittaa mummolasta lasnaolon ja yhteen

asiaan kerrallaan keskittymisen tyyssijana.

“Mummoloissa aika on erilaista. Asiat eivat
tapahdu yhta aikaa tai limittain, vaan iha-
nan kronologisesti. Kun katsotaan hiihtoa,
niin katsotaan hiihtoa. Istutaan tyynesti

sohvalla, kommentoidaan, etté siella se livo

nyt painaa, hyva livo! Valilla kdydaan ehka
keittamassa kahvit. Mutta samaan aikaan
ei kuunnella saksankielista podcastia,
hierota villapaidan tahraan sappisaippuaa,
sovita seuraavalle viikolle tapaamista
mentorin kanssa tai etenkaan tehda kumi-
nauhajumppaa. Kun katsotaan hiihtoa,

katsotaan hiihtoa, ja se tekee kaikesta hal-

littavaa, ja jollain tapaa luotettavaa.” Juuri

nyt, kirjoittaessani vastausta kysymykseesi

helmikuussa 2022, teksti tuntuu mita ajan-
kohtaisimmalta, kun livo Niskasen olympia-
kulta on vain muutaman tunnin ikainen.

Johtaja edustaa tydyhteisdssaan saman-
laista rakenteen luojaa kuin edella mainitun
esimerkin isovanhempien rauhallinen
yhteen asiaan keskittyminen. Kyse on
toimintamallista, jonka toteutumisesta
johtaja on vastuussa. Voisiko ajatella, etta
hankitte “suutarin lapsille kengat” raken-
tamalla yhdessa hyvinvointia tuottavan
vuorovaikutuksen pelisdannot sellaisille
tilanteille, joissa on tarkeaa olla lasna
toinen toisillenne. Aloittaa voisi vaikkapa
palavereiden pelisaantdjen laatimisesta.
Alla olevat ehdotukset palaverin peli-
saannoiksi voidaan ottaa tyopaperiksi tai
pohjaksi, jota sitten yhdessa tydyhteison
kanssa muokkaatte juuri teille sopivaksi.

Esimerkiksi tahan tapaan:

Tulen ajoissa palaveriin.
Valmistaudun siihen lukemalla esitys-
listan etukateen ja valmistelemalla
sellaisia asioita, joista tiedan olevani
vastuussa.

Kiinnitan huomiota puheenvuorojeni
savyyn hyvan ilmapiirin sailymiseksi.
Annan tilaa muille.

Kysyn ja kannustan muita kerto-
maan lisda sen sijaan, etta arvailen ja
tulkitsen.

En varustaudu oheistdilla. Suljen
puhelimen.

Rohkaisen toisia ilmaisemaan
mielipiteensa.

En provosoidu.

En tuhlaa omaa enka kollegoiden aikaa.
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Ottakaa yhdessa laatimanne palaverin
pelisdannot sitten sdanndllisesti arvioita-
vaksi seuraavaan tapaan. Kokoustilan oven
viereen varataan korillinen tennispalloja

ja kaksi suurta lasipurkkia, joista toisen
kyljessa lukee “Toimii hyvin“ ja toisen kyl-
jessa "Viela parantamisen varaa”. Jokaisen
palaverin paatyttya tyontekijat arvioivat
palaverin pelisdannoissa onnistumista
pudottamalla tennispallon jompaankum-
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paan lasipurkkiin. Ne, joiden mielesta
pelisdantdjen noudattamisessa on paran-
tamisen varaa, valmistautuvat kertomaan
seuraavassa kokouksessa, mihin tydyhtei-
sOn jasenet voisivat talla kertaa kiinnittaa
erityista huomiota. Lopuksi suoritetaan
jalleen tennispallodanestys. Tassa asiassa
kehittymista voi jokainen helposti seurata
tarkkailemalla, minka verran palloja paatyy
kumpaankin purkkiin.



11 Kysyako vai ei?

Kysymykseni liittyy kysymisen ja kysy-
mdtté jattdmisen kanssa painimiseen.
Vasta muutama viikko on kulunut tdssd
uudessa roolissani tydyhteison esihen-
kilénd. Papin tyd onneksi on tuttua jo
vuosien ajalta, mutta monien muiden
eteen tulleiden asioiden suhteen huo-
maan todellakin olevani ensimmadistd
kertaa pappia kyydissd. Monesti tekisi
mieleni kysyd, miten mikakin asia on
ennen hoidettu, ja tehdd sitten samalla
tavalla. Pelkddn kuitenkin antavani
osaamattoman vaikutelman, joten olen
yrittényt selvitd omin pdin. Tybyhteis6n
jdsenet sitd vastoin tuntuvat odottavan
minun hyvéksyntédni jotakuinkin kaikkiin
asioihin ja kysyvdt jatkuvasti mielipidet-
tani. Millaisen toimintamallin neuvoisit
valittavan?

Arvoisa kollega!

Hyva, kun rohkenit nyt kysya! Kysymykse-
si on tavallaan kaksiosainen, ja vastaan
ensin kokemaasi vaikeuteen kysya muilta.
Ymmarran hyvin ajatteluasi itsenaisesta
asioiden selvittamisesta, silla siihenhan
varsinkin meita vanhempia sukupolvia on
aikanaan kasvatettu. "Ei Jumalakaan auta,
jos eivahan itsekin yrita.” Mutta toisaalta,
oletko tullut ajatelleeksi, etta kysymalla ja
arvostamalla saamiasi vastauksia tulet pal-
velleeksi muita ja antaneeksi merkityksel-
lisyytta tarjoamalla toisille mahdollisuuksia
auttaa. Sen sijaan, etta yrittaisit vimmatus-
ti itse perehtya kaikkiin Sinulle uusiin asioi-
hin, antaisitkin heidan perehdyttaa Sinut
talon tavoille. Kannattaa kokeilla!

Mikali Sinulla oli ajatuksia tayskaannok-
sesta vallitsevan toimintakulttuurin ja
kaytantojen suhteen tai ajatuksia nopeista
muutoksista, oman vision toteuttamisesta
tai pikaisesta oman jaljen jattdmisesta, niin
ehdotan, ettd unohdat ne toistaiseksi ja
siirrat mydhemmaksi yhteistoiminnallisesti
ja osallistavasti toteutettavaksi. Osallista-
van toimintakulttuurin sen sijaan voi aloit-
taa valittomasti - kysymalla.

Osallistamisen ensimmainen avain on
vaihtaa osa vastauksista kysymyksiin.
Agraarikulttuurin aikoina oli tavallista, etta
talon emanta antoi maarayksen ja ohjeen
jokaiseen tehtavaan erikseen. Tarina ker-
too piiasta, jolle piti joka paiva sanoa, etta
tanaankin keitetdan. Nykyaan ei tallaisia
toita ole. Tyd on muuttunut niin, ettd sen
tekijat ovat substanssin asiantuntijoita ja
johdon tehtavana on erilaisten asiantunti-
joiden johtaminen.

On tarkeaa muuttaa johtamisen tapaa
hierarkkisesta osallistavaan, toisin sanoen
vastauspohjaisesta kysymyspohjaiseen.
Nain kaynnistetaan ajattelu ja tuetaan itse-
ohjautuvuutta. Toki on edelleen asioita, joi-
hin tarvitaan selkea vastaus esihenkildlta,
mutta monessa pulmatilanteessa on hyva
vastata kysymykseen kysymyksella: "Olet
jo varmaan itse tuuminut asiaa. Miten olet
ajatellut sen ratkaista?”

Kaikilla lienee kokemusta siita, kuinka
toisen ajattelu ja sen pukeminen sanoiksi
saattaa tuottaa kuulijan aivoissa pelkkaa
tyhjyytta.
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Hyva kysymys kaynnistaa ajattelun

@-)

Kysymyksen etu vastaukseen nahden on
se, etta kysymys kaynnistaa valittomasti
kuulijan oman ajattelun. Hanen aivoissaan
alkavat "rattaat heti pyoriad” ja samalla kayn-
nistyy osallistuminen asian kasittelyyn ja
ratkaisuun.

Tasta paastaankin kysymyksesi toiseen
osaan, siihen etta tydyhteison jasenet kysy-
vat mielestasi liikaakin, nimittain Sinulta.
Minkahan vuoksi? Siksiko, etta he ovat
tottuneet aiemmin sellaiseen toimintakult-
tuuriin, jossa on kysyttava ja varmistettava
kaikki etukateen, ettei tule sanomista.

Vai kysytaanko siksi, etta vastuu siirretaan
silla tavoin Sinulle? Vai kysytaanko siksi,
etta on helpompaa saada nopea valmis
vastaus kuin ryhtya itse selvittdmaan asia?
Kysyminen on hyva asia, jos se tehdaan
oikeista syista.

Kysyminen on eri asia kuin kyseleminen,
joka on yleensa sattumanvaraista ja
suunnittelematonta small talkia ja disku-
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teeraamista. Kysymyksilla johtaminen sen
sijaan on tavoitteellista asian kasittelyn
ohjaamista. On hyva valttaa liian “suuria”
kysymyksia ja suunnata kysymysten keilaa
tarpeen mukaan. Kehityskeskustelussa
usein tiedusteltu "Miten olet onnistunut
kuluneena vuonna?” saattaa tuottaa pitkan
hiljaisuuden, kun kysymys tuntuu aivan
lilan "suurelta”. Talldin kysymyksen keilaa
kannattaa kaventaa esim. kysymykseksi:
"Millaista asiakaspalautetta olet saanut
kuluneena vuonna?”

Kysymisen kulttuuriin liittyy olennaisena
osana psykologinen turvallisuus. Kysymi-
sen, kuten muunkin vuorovaikutuksen,
tulee olla hyvantahtoista ja arvostavaa,
toista palvelevaa, ei osoittelevaa, nolaa-
vaa, ivallista tai sarkastista - huumorin
varjollakaan.

Joskus on paikallaan esittaa tamakin
"kaikkien kysymysten aiti" -kysymys: Mita
meidan tulee kysya, jotta olisimme asian
ytimessa?



12 Mits tehtivaaj

Kdyn jatkuvaa jaakobinpainia sen kans-
sa, mihin kdytdn aikani kirkkoherrana.
Haluan olla Idsnd ja tavattavissa seura-
kuntalaisille, haluan olla mukana toimi-
tuksissa. Toki haluan myds kehittdd seu-
rakunnan toimintaa, jotta se voisi entistd
paremmin palvella seurakuntalaisia.

Sitten on tdmd hallinnollinen tyé. Ajattelen
niin, ettd seurakunnan tyéntekijdt ovat
kaikki ammattilaisia ja oman tyénsd osaa-
jia, joten annan heille jotakuinkin vapaat
kddet tehdd itsendisid ratkaisuja asioista
keskenddn. Luotan heiddn osaamiseensa.
Minusta kuitenkin tuntuu, ettd tydyhteiso
ei arvosta tdtd luottamusta vaan odottaa
minun olevan enemmadn mukana kai-
kessa, osallistuvan pddtoksentekoon ja
jopa sanovan asioista viimeisen sanan,
puuttuvan ja olemaan aloitteellisempi.
Mihin minun kannattaisi keskittdd aikaa ja
voimia?

Arvoisa kollega!

Havainnollistan vastaustani kertomalla
tarinan ajankayton professorista, joka oli
kutsuttu kiireisten huippujohtajien kokouk-
seen luennoimaan viisaasta ajankaytosta.
Professori aloitti esityksensa latomalla
suureen lasipurkkiin isoja kivia niin paljon,
kuin sinne mahtui. Sitten han lisasi pussilli-
sen soraa, sitten vield hiekkaa. Joka vélissa
han kysyi kuulijoilta: “Onko purkki nyt tayn-
na?” Osallistujat myonsivat aina. Professori
sai kuitenkin viela mahtumaan purkkiin
kannullisen vettakin, vaikka kivet, sora ja
hiekka ylsivat jo purkin suulle asti.

htajan on priorisoitava?

Professorin kysyessa, mita tasta purkin
tayttamisesta voisi oppia, osallistujat
olivat innoissaan ja sanoivat saaneensa
siita hyvan opetuksen: "Kun kalenteri nayt-
taa olevan tupaten tdynna, on siella viela
paljon tilaa. Johonkin valiin mahtuu aina
tekstiviesti, sahkoposti, teams-palaveri, tai
neuvottelun voi hoitaa lounastapaamisella
jne.” Professori huokasi, koska kukaan ei
ollut oivaltanut tarkeaa seikkaa: "Purkkiin
laitetut ainesosat mahtuvat sinne vain tas-
sa tietyssa jarjestyksessa. Moni tayttaa kui-
tenkin niin kalenteriaan kuin elamaansakin
taysin sattumanvaraisessa jarjestyksessa,
vahan sit4, sitten vahan tata. Lopulta huo-
mataan, etta jokin tarkea asia tai harrastus,
lasten kanssa oleminen, omasta tervey-
destéa huolehtiminen tms. on aina jaanyt
mahtumatta aikatauluun.” Professorin
neuvo olikin: “Huolehdi “isot kivet” paivaasi,
kalenteriisi tai johtamisen toimintatapaasi
ensimmaisina. Muu sald mahtuu aina.”

Kirkkoherran tehtava on laaja monine
erilaisine ulottuvuuksineen ja rooleineen.
Keskityn tassa ainoastaan rooliisi esihenki-
Iona. Tiimit tekevat sita tyota, jota esihen-
kil on palkattu johtamaan. Johtajan tyon
tarkein tavoite on, etta tiimit onnistuvat
tehtavassaan. Tassa roolissa asiakkaita
ovat tyOyhteisOn jasenet ja heidan muo-
dostamansa tiimit. Johtajan tydhon kuuluu
varmistaa, etta tydntekijat voivat onnistua
omassa tyossaan.

Kuten sotilasjohtajuudessakin, korostuu
kaikessa hyvassa johtamisessa “"oikeuden-
mukaisuus, tehtavien tinkimaton taytta-
minen, rehti vuorovaikutus sekd ennen
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kaikkea alaisista huolehtiminen. Huoleh-
timiseen kuuluu tuki ja kannustus, ohjaus
ja oikaisu, seka alaisten kuunteleminen ja
rohkaisu itsenaiseen ajatteluun ja aloitteel-
lisuuteen”, sanoo puolustusvoimien enti-
nen komentaja, amiraali Juhani Kaskeala.
Nama kaikki ovat esteiden poistamista
alaisten tyon tielta. Eikd nain olekin?

Suoritustiimien perustehtavan (ks. seuraa-

va kappale) m&arittely syntyy vastauksista

seuraaviin neljaan kysymykseen:

1. Mita tehdaan?

2. Keitd ovat asiakkaat?

3. Mihin asiakkaiden tarpeisiin tyolla
vastataan?

4. Miten toimimalla onnistutaan?

Kun esihenkild vastaa samoihin kysymyk-

siin, ovat oikeat vastaukset seuraavat:

1. Tarkein tekeminen on johtaminen.

2. Johtajan tai esihenkilon “asiakas” on ty6-
yhteiso kaikkine erilaisine yksildineen.

3. Johtajan tyo tahtaa alaisten tyon
onnistumiseen.

4. QOsallistava johtaminen on avain
onnistumiseen.
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Varmin tae onnistua esihenkildn roolissa ja
tehtavassa on siis osallistava johtaminen.
Parhaiten varmistetaan tiimin jasenten tyo-
tyytyvaisyys silla, ettd heidat ohjataan vas-
tuulliseen vaikuttamiseen. Ehka liikkeelle
voisi lahtea tutkimalla, mihin kaikkeen
kirkkoherran aika kuluu. Kuluuko se tiimien
tyon kannalta oikeisiin asioihin, johtamisen
“isoihin kiviin"? Voisit rohkaista henkilokun-
ta pohtimaan ja esittamaan odotuksiaan
johtamisen suhteen. Samassa yhteydessa
Sinulla olisi oiva mahdollisuus tuoda esille
omia odotuksiasi kirkkoherrana tyoyhtei-
sOn jasenia kohtaan.



13 Onko perustehtava yhta selkeana
mielessa kuin kertotaulu?

Minulla on opiskelugjoilta kokemusta
muistakin kuin seurakunnan téistd. Muis-
tan, ettd tuolloin esihenkild saattoi puut-
tua siihen, mika kuului tyéhén ja mikd ei.
Tuolloin esihenkildén puuttuminen liittyi
liian pitkien kahvipaussien pitdmiseen,
yksityispuheluihin tyéaikana tai se saat-
toi olla kehotus pitdé huolta vain omista
asioista. Nyt pulmani on pikemminkin
pdinvastainen: tyé tuntuu laajenevan
ympdristén vaatimuksista niin, ettd ihan
kaikki liittyy tyéhon, milloin kiintedmmin,
milloin I6yhemmin, ja toisinaan on todel-
la vaikea tietad tai paattad, mihin pitaisi
tai kannattaisi keskittya.

Arvoisa kollega!

Onneksi sinun ei tarvitse eika pidakaan
pahkailla tata asiaa yksin, vaan tydyhtei-
sOsi kaikki jasenet ovat tassa tarkeassa
asiassa samassa veneessa kanssasi. Kyse
on perustehtavasta. Sanoisin, etta aivan
kaikissa tyOyhteisdissa on hyva pysahtya
saannollisin valiajoin perustehtavan aarel-
le. Monestakin syysta. Ensinndkin aina, kun
tyoyhteisdn kokoonpano muuttuu, on uusi
tulokas hyva “"saattaen vaihtaa” tietoiseksi
tyoyhteisdn toimintakulttuurista. Samassa
yhteydessa on mainio tilaisuus paivittaa
yhdessa perustehtavaa tai siis yhteista
kasitysta perustehtavasta.

Aloitan vastaukseni kertomalla esimerkin
tilanteesta, johon viittaat omanakin opis-
keluaikojesi kokemuksena, nimittain siihen,

etta perustehtavan ohella tydpaikoilla
tehdaan perustehtavaan kuulumattomiakin
asioita. Sepa selva, etta niin tapahtuu, jos
sellainen sallitaan. Siné ja min, kaikki me
olemme ihmisind viisaita ja inhimillisia.
Hoksaamme nopeasti, miten voimme ajaa
omiakin etujamme samalla, kun teemme
muuta.

Kuulin kerran henkilokunnasta, joka hoiteli
tyot tornadon lailla vauhdilla ja tehokkaasti
- siksi, etta olisi jaanyt pitempi aika nauttia
yhteisesta kahvihetkesta. Tydyhteisda kun
oli siunattu iloisella huumorin mestarilla,
jonka seurassa kahvitaukokin muuttui
lahes juhlahetkeksi. Vaan mita naki asiakas
ja mika oli hanen tulkintansa tilanteesta?
Kannattaa siis muistaa presidentti Kekko-
sen hyva ohje, jonka mukaan asiat ovat niin
kuin ne ulkopuolisen nakdkulmasta naytta-
vat olevan. Se pitaa taydellisesti paikkansa.
Perustehtdvan onkin oltava selked seka
mielessa etta toiminnassa, niin ettd myods
ulkopuolinen havaitsee ja tulkitsee sen
oikein.

Miten saada aikaan tilanne, jossa kaikki
tietavat perustehtavan, ymmartavat sen
samalla tavalla ja sitoutuvat toimimaan
sen mukaisesti? Hyvia tapoja on varmasti
monia, mutta itse olen toteuttanut perus-
tehtavan aarelle pysahtymisen useasti
siten, etta olen jakanut tydyhteison jase-
net sattumanvaraisesti neljaan ryhmaan.
Jokainen ryhma on saanut pohdittavak-
seen yhden perustehtavakuvauksen neljas-
ta kysymyksesta.
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Vastaus perustehtavaan muodostuu, kun
kysymme itseltdmme: Mita tehtavia tyohoni
kuuluu? Keta varten olen tanaankin tdissa?
Mihin tarpeeseen asiakkaat palveluksiani
tarvitsevat? Vastaus perustehtavan nel-
janteen kysymykseen "Miten?” on vastaus
siihen, miten perustehtavan toteuttaminen
parhaiten onnistuu. Mitapa, jos kaynnistai-
sitte tiimipalavereissa keskustelun perus-
tehtavan neljasta kysymyksesta? Nain
saatte yhteisen ymmarryksen siita, mika
tydssa on keskeista ja tarkeaa.

Aloitit viestisi kertomalla sellaisesta
perustehtavaan kuulumattomasta “puuhas-
telusta”’, johon nuoruuden tydpaikoissasi
olet térmannyt ja joihin esihenkil6 oli talloin
puuttunut. Tekstistasi rohkaistuneena
tunnustan itsekin syyllistyneeni toisinaan
moiseen: olen ajatellut kotiasioita, tulossa
olevaa iltaa perheen kanssa, enka ole ollut
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taysin lasna asiakkailleni; olen vastannut
yksityisviesteihin tyopaivan aikana; olenpa
piipahtanut nettiostoksillakin sen jalkeen,
kun tyot ovat tulleet kiireesti tehty3, etta
saan kymmenminuuttisen ylimaaraista
aikaa; olen hoputtanut keskustelukumppa-
nia, arsyyntynyt toisen hitaudesta ja tehnyt
joskus tyon toisen puolesta loppuun, omak-
si edukseni. Ja niin edelleen, listaa voisi
viela jatkaakin. Enta Sina?

Joskus tuonnempana voisitte sitten kay-
da dialogisen keskustelun siita, millaisia
perustehtavaan kuulumattomia asioita
teidan tydyhteisdssanne tulee tehtya.
Pelisaannot ovat avain niista eroon paa-
semiseksi. Muuten, perustehtavaa tulee
tarkasteltua saannollisesti, kun asialle
varataan vuosikelloon aikaa muutama kerta
vuodessa.



14 Mista avoimuudessa on oikeastaan

kysymys?

Olen uteliaisuuttani kysynyt tdnd vuonna
kaikilta tydyhteisdn jaseniltd kehityskes-
kustelussa, millaiset asiat itse kullekin
ovat tdrkeitd tyéhyvinvoinnin kannalta ja
millaisia asioita henkilbkunnan jasenet
erityisesti arvostavat tydyhteis6ssa.
Osasin odottaa, ettd kysymykseen tulee
hyvinkin erilaisia vastauksia, mutta yksi
yhteinen piirre vastauksissa hdmmdas-
tyttad. Nimittdin yhteinen nimittdjd IGhes
kaikille vastauksille tuntuu olevan “avoi-
muuden” mainitseminen. Kun sitten olen
pyytdnyt madrittelemdadn avoimuuden,
seuraakin pitka hiljaisuus. Avoimuus
ndyttad olevan jonkinlainen itsestddnsel-
vyys, jota kaikkien itseddn kunnioittavien
ammattilaisten on kannatettava. Nyt
minua kiinnostaa kovasti, mitd Te ajatte-
lette avoimuudesta tydyhteisdssd.

Arvoisa kollega!

Sallinet, etta pohjustan vastaustani omalla,
askettaisella kokemuksellani. Matkustin
hiljattain junalla Helsinkiin. Sateisena pai-

vana asemahalli tayttyi junan odottelijoista.

Huomasin, ettd istumapaikat taytetaan
edelleen saman kaavan mukaisesti kuin
aina ennenkin: yksi joka penkkiin. Koska
kaikki penkit olivat "tdynna” yksinistuvia, oli
uskaltauduttava jonkin penkin toiseen paa-
han. Silloin keskella penkkia istunut siirtyi
penkin toiseen paahan. Kun sitten kaikki
penkit ovat “tdynna” kahdesta istujasta, on

keskella viela tilaa. Seuraavan tulijan oli siis
uskaltauduttava siihen keskelle. Nyt jokai-
sessa penkissa oli kolme, vaikka tilaa olisi
ollut ainakin viidelle, kuudellekin. Kukaan

ei pyytanyt ketaan tekemaan tilaa, vaan
asemabhalliin sadetta pakoon tulleet jaivat
suosiolla seisomaan seinanvierille. Joku
uskalikko kéveli maaratietoisesti kohti "kol-
men istujan penkkid” ja istui muina miehina
penkille muiden valiin - ja aisti taatusti
ilmapiirissa tapahtuneen muutoksen, kun
vierella istuvat kdantyivat Chaplinin kengis-
ta tuttuun asentoon.

Kuulutuksen jalkeen mykalta vaikuttava
vaki siirtyi ulos odottelemaan ja sen jalkeen
junaan. Penkit junassa taytettiin saman
kaavan mukaan kuin asemabhallissakin.
Tosin toisen viereenkin oli usein pakko
istua, koska oli ruuhka-aika paivasta. Ja
sitten vaan kannykat esiin ja someviestin-
nan pyorteisiin. Kukaan ei ollut koko aikana
sanonut kenellekdan mitaan. Tuumin, ettd
onneksi oltiin pian Helsingissa ja moni
matkustaja paasi toihin toteuttamaan tyo-
paikoilla yleisesti hyvaksyttyja arvoja, joista
yksi tarkeimmistéa on juuri avoimuus.

Ensimmaiseksi avoimuuden kriteeriksi
nostaisin puhumisen. Avoimuus on nimen-
omaan sanallista viestintaa. Sita, etta
puhutaan. Ystavallisen small talkin arvoa ei
kannata vahatell3, silla siind on vahva vies-
ti: "Olen vaaraton, ja aikeeni ovat rehelliset.
Luotan sinuun, kun aloitan keskustelun
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saasta ja liukkaasta kelista.” Nain on hei-
tetty pallo toiselle, jolla on mahdollisuus
tyrehdyttaa dialogin avaus ja pysya hiljaa
tai sitten myotailla keskusteluyhteyden
auki pitamiseksi jotain positiiviseksi tulkit-
tavaa: “"Liukasta tuntuu olevan”, tai sitten
olla viela avoimempi ja tunnustaa, kuinka
itsekin veti lipat parkkipaikalla.

Avoimuutta on jakaa asioita. Taman voisi
olettaa tydasioiden suhteen olevan help-
poa. Nain onkin, jos asioista ollaan samaa
mieltd. Avoimuutta on oman mielipiteen
kertominen silloinkin, kun on eri mielta,
silloinkin kun asiasta on vaikea puhua ja
silloinkin kun pelka4, etta toinen voi suut-
tua. Avoimuutta on kuunnella ja kuulla, mita
toiset kertovat omina mielipiteinaan.

Avoimuus saatetaan ajatella virheellisesti
asioista puhumiseksi suorin sanoin tai
kaikkien asioiden jakamiseksi julkisesti,
yksityisasiat mukaan lukien. Ja kun joku
ei nain tee, pidetaan tallaista tyoyhtei-
sOn jasenta sulkeutuneena. Pian tdma
huomaakin tulleensa eristetyksi tasta
tydyhteisdssa vallitsevasta "epavirallisesta
avoimuuden toimintamallista”. On hyva
muistaa, etta ei ole yhta ja ainoaa oikeaa
tapaa ilmentaa avoimuutta. Kuitenkin voi-
daan |0ytaa sellaisia yleisesti hyvaksyttyja
toimintatapoja, joilla kaikille sopivaa ja
kaikkien mielestéa hyvalta tuntuvaa avoi-
muutta voidaan pyrkia lisaamaan.
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Avoimuus tydelamassa voisi tarkoittaa mm.

seuraavien asioiden voimassaoloa:

e Tavoittaminen on helppoa.

e Palautteenantoon rohkaistaan, myos
vaikeiden asioiden esille ottamiseen.

e Avataan kaksisuuntaisia keskusteluja
prosessien eri vaiheissa.

e Kuunnellaan muita.

e Eiturhaan puolustella.

e Tiedotetaan asioista, etteivat ne tule
yllatyksena.

e On sovittu pelisdannoista.

Tassa Sinulle joitakin ajatuksia keskuste-
lun avaamiseksi omassa tydyhteisdssasi.
Avoimuus on kokonaisuutena hyvin tavoi-
teltava asia, joka kytkeytyy oleellisesti
my0s turvallisuuden kokemukseen. Ehka
voisitte miettia, onko avoimuuden toteutu-
miselle esteita? Millaisia askeleita voisitte
ottaa avoimuuden lisdamiseksi tiimeissa ja
tydyhteisdssa?



15 Tarvitaanko tyopaikallakin pelis

Sanotaan, ettd vuoreen ei kompastu
kukaan, mutta pienikin kivi kengdssa
hiertdd ja haittaa joka askeleella. Témd
vertauskuva sopii hyvin kuvaamaan
tydyhteisddni, joka suurissa ammatilli-
sissa asioissa toimii erittdin hyvin. Voi
jopa sanoa, ettd arjessa meilla on selked
yhteinen tavoite ja autamme ja tuemme
toisiamme tuon tavoitteen saavuttami-
sessa. Mutta ne pikkukivet... Hankausta
ja mielipahaa syntyy vdlilld hyvinkin pie-
nistd asioista: siitd, ettd joku myéhdstyy
palaverista, ettd joku ei jdrjestd ryhmdti-
laa ennalleen kdyton jdlkeen, ettd asiaa
ei tehdd mddrdpdivadn mennessd yms.
Onko tdllaisesta drsyyntyminen ja huolen
kantaminen pikkumaista?

Arvoisa kollega!

Kannat huolta tarkeasta, pelisdantéihin
liittyvasta asiasta. Taidanpa kuvata tilan-
netta pelin nakdkulmasta. Wimbledonissa
kaydaan jannittava naytelma joka kesa, kun
maailman parhaat tennispelaajat kisaavat
mestaruudesta. Peleja seurataan ympari
maailmaa, ja niiden aikana kaikkien huomio
on kiinnittynyt kerrallaan kahteen ihmi-
seen, jotka liikkuvat kevyesti kuin gasellit
ja tennispallo singahtelee puolelta toiselle.
Jokainen syotto ja takaisinlyonti on pelin
saantdjen saatelemaa. Lopulta jompikumpi
pelaajista julistetaan eran tai koko pelin
voittajaksi. Kilpailijat kattelevat toisiaan
verkon yli.

Peleissa taivumme yleensa helposti pelin
saantoihin. Poikkeuksen tekevat vain
lapset, joiden peli saattaa paattya itku-pot-
ku-raivariin, jos pelin séantéjen noudat-

antoja?

taminen tuottaa havion pelissa. Aikuiset
hymyilevat tallaiselle kayttaytymiselle
myotatuntoisesti sisaanpain, muistaen
omakohtaisesti, kuinka vaikea on hyvaksya
s&antoja silloin, kun ne rajoittavat omia
pyrkimyksia tai oman tahdon toteutumista.

Aikuiseksi varttuminen toi tullessaan
osallisuuden monenlaisiin jokapaivaisiin
“peleihin”, elamaan lilkennesaantdineen
jalakeineen, tydeldamaan tyonantajan
maarayksineen, ohjeineen ja sopimuksi-
neen. Kayttaytymista ja vuorovaikutusta
ohjaavista pelisaanndista uskoimme paas-
seemme eroon aikuistumisen myota. Vaan
kuinkas kavikaan? Huomataan, etta peli-
sdantoja tarvitaan kaikkialla, missa ihmiset
toimivat yhdessa, olipa kyseessa sitten

ty0 tai vapaa-aika, tiimissa toimiminen tai
suvun yhteinen kesapaikka.

Yha vielakin, kun ehdotan pelisdantdjen
laatimista tyoyhteisddn, saattaa joku
todeta ylimielisesti: “Tarvitsemmeko muka
kayttaytymiselle sdantoja kuten lastentar-
hassa?” Kylla tarvitsemme. Koska olemme
ihmisia, on varsin inhimillista pitaa omaa
toimintatapaa oikeana. Koska ihmiset ovat
erilaisia, on kasitys oikeastakin erilainen.
Siksi tarvitaan asioiden esille ottamista ja
sopimista. Ja ovathan liikennesdannotkin
meitd aikuisia varten. Ne ovat kaikille
samat kaikkialla riippumatta asuinkunnas-
ta, varallisuudesta tms. Tyokayttaytymisen
pelisdannot sita vastoin ovat tydpaikka-
kohtaisia, ja niiden pitaa lahtea tydyhteison
jasenten omista tydhon liittyvista, usein
my0s ammattikohtaisista tarpeista. Peli-
saannot saastavat seka aikaa etta vaivaa ja
niiden myota saastytaan turhautumiselta,
epatietoisuudelta, ristiriidoilta ja negatii-
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visilta tunteilta. Ne eivat saa olla kaskyja
eivatka maarayksia tai osoittelevia tai iro-

nisia heittoja tyyliin: “Aitisi ei ole t3alla tdis-

s&, joten siivoa jalkesi ja tiskaa kayttdmasi

astiat”. Pelisaannon taytyy velvoittaa ensin

jokaista itseaan. Siksi ne on hyva ilmaista

mind-muodossa, kuten “Tiskaan itse astia-
ni.” Huomaa vield, etta pelisdannot eivat ole
ikuisia, vaan niita on hyva paivittda muuta-

man kerran vuodessa.

Vuosien varrella olen laatinut tydyhteisoni
kanssa pelisaantoja osallistavasti seuraa-
vaan tapaan:

e Pyydetadan jokaista vastaamaan kysy-
mykseen: “Mika turhauttaa toissa?”
Jokainen kirjoittaa vastauksensa
paperille.

e Jaetaan osallistujat kolmen hengen
ryhmiin. Ryhmissa kaydaan jokaisen
ryhman jasenen omalle lapulleen kir-
joittamat turhauttavat asiat 1api ja vali-
taan kolme sellaista, joita ryhma pitaa
tarkeimpina.

e Ryhma kirjaa jokaisen kolmesta valitse-

mastaan asiasta eri A4-paperille, tussilla

jaisolla fontilla.

o Kiinnitetaan kaikki laput maalarinteipilla

seinalle yhteista tarkastelua varten.

e Yhdistellaan, mikali useissa lapuissa on
sama asia.

e Jos lappujaon paljon, on suoritettava
aanestys, jotta saadaan selville, mitka
kymmenen otetaan ensiksi tyon alle.
Jokaisella tyoyhteison jasenella on
oikeus aanestaa kolmea tarkeimmaksi
katsomaansa.
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Lopuksi muutetaan turhauttavat asiat
pelisdantokielelle. Esim. jos lapussa
lukee "Arsyttaa, kun kaikki eivat pysty
pitamaan kiinni maaraajoista ja muista
sopimuksista.”, on sama pelisaanto-
kielella ilmaistuna: "Pidan kiinni maa-
raajoista ja muista yhdessa sovituista
asioista.”

Lopuksi pelisaannot kirjoitetaan puh-
taaksi ja koosteesta otetaan kopioita
paikkoihin, joista ne osuvat silmiin mon-
ta kertaa tydpaivan aikana.

Samassa yhteydessa sovitaan puuttu-
misen polusta, toisin sanoen siité, etta
jokainen on velvollinen sovitulla tavalla
puuttumaan pelisaantérikkomukseen sel-
laisen havaitessaan.

Puuttumisen polun ensimmainen askel
on, etta pelisaantorikkomuksen tehnytta
muistutetaan asiasta ystavallisesti:
"Tiesitkd / muistatko, ettd meilld on peli-
saanto, jonka mukaan...”

Huomauttaa voi muutaman kerran. Sen
jalkeen asiasta kerrotaan esihenkildl-

le, joka on velvollinen ottamaan asian
puheeksi.

Mikali edelld mainitut puuttumisen tavat
eivat tuota toivottua muutosta tyokayt-
taytymisen suhteen, kdytetaan voimak-
kaampia puuttumisen keinoja, kuten
huomautusta ja varoitusta. Puuttumisen
polun &aripaassa on tyosuhteen purku.



Pelisaantdja voidaan laatia liittyen kaikkeen
tydpaikalla tapahtuvaan toimintaan tai koh-
dennetusti vuorovaikutukseen, viestintaan
tms. liittyen. Liitan katsottavaksesi eraan
tyoyhteisdn vuorovaikutukseen liittyvat
pelisdannot.

e Tervehdin, kiitan, olen ystavallinen.

e Pystyn yhteistydhon kaikkien kanssa.

o Pidankiinni aikatauluista ja yhteisista
sopimuksista.

e Olen kiinnostunut, otan asioista selvaa.

e Kuuntelen ja kannustan, puhun
avoimesti.

e Vastaan viesteihin, tiedotan aktiivisesti.

e Arvostan tyOkaverin tyota ja annan
rakentavaa palautetta.

e Toimin rakentavasti ristiriitojen ja ongel-
mien ratkaisemisessa.

Ja vertailun vuoksi osa Henry Fordin auto-
tehtaan konttorin henkilokunnan pelisaan-
ndista yli sadan vuoden takaa:

o Wirkailijan on joka paiwa lakaistava
lattiat, pyyhittaa polyt huonekaluista ja
hyllyista.

o Joka paiva taytetaan dljylamput, puhdis-
tetaan uunit ja ristikot. Ikkunat pestaan
kerran viikossa.

e Jokainen Wirkailija tuo paivittain sisalle
sangollisen wetta ja kapallisen hiilia.

e Kynat teroitetaan huolellisesti, mutta
teran saa jokainen vuolla mieleisekseen.

e Mieswirkailijat saavat yhden illan wapaa-
ta wiikossa woidakseen seurustella tyt-
téjen kanssa, ahkera kirkossakawija saa
kuitenkin kaksi iltaa.

e Kun ty6tunnit owat lopussa, on ilta wie-
tettava lukemalla Raamattua ja muita
hywia kirjoja.

(Henry Ford Motor Company 1898)

1800-luvulla tarpeellisiin pelisdantéihin
verrattuna nykyaikana tarvittavat pelisaan-
not lienevat ainakin fyysisesti vahemman
vaativia. Toivottavasti saat naista evaita
pelisdantéprosessille, jonka tuloksena ovat
sellaiset pelisdannot, jotka ovat juuri teille
tarpeelliset ja ajankohtaiset. Ja prosessin
jalkeen kaikki voivat olla tyytyvaisia siita,
ettad tehdaan niin, kuin on ensin sovittu.

Yritysjohtajan perheeseen syntyi kaksoset.
Joinakin 6ina vanhempien yoduni jai tuntiin
tai kahteen. Kun toinen vauvoista nukkui,
toinen valvoi ja huusi. Kun toisen sitten sai
vihdoin nukkumaan, toinen herasi ja oli nal-
kainen. Kun vauva vihdoin nukahti uudel-
leen, oli toisen vuoro herata sydomaan ja
vaipanvaihtoon. Valilla valvoivat ja huusivat
koliikkiaan molemmat. Tata jatkui viikko-
tolkulla. Palattuaan viikon pituiselta van-
hempainvapaalta ja saatuaan tuoreen isan
roolissa tarkean ahaa -elamyksen, johtaja
antoi hyvaa palautetta henkilokunnalleen:
Kiitos siita teille, etta taalla voidaan sopia,
kuinka tehdaan ja sitten tehdaan niin kuin
on sovittu. Pienten lasten kanssa se ei ole
mahdollista.”
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16 Miten puuttua pelisaantorikkomuksiin?

Pitkdn jahkaamisen jélkeen padtimme
muutama vuosi sitten lopultakin laatia
tyoyhteis6llemme pelisddnnét. Nyt olem-
me kuitenkin sellaisessa tilanteessa,
ettd teemme joka syksy uudet, suurelta
osin tdsmdlleen samat pelisddnnét kuin
edellisendkin vuonna. Toisin sanoen peli-
sdantémme eivat pysy voimassa. Mikd
neuvoksi?

Arvoisa kollega!
Kiitos johtamisen kannalta erittain tarkeas-
ta kysymyksestasi!

Eraan tydyhteison kehittamispaivana
puhuttiin talon toimintakulttuurista ja maa-
riteltiin toimintakulttuurin tarkoittavan toi-
sin sanoen sita, kuinka "talossa on tapana”.
Tasta rohkaistuneena siivooja uskaltautui
sanomaan: "Tassa talossa nayttaa olevan
tapana, etta meita siivoojia ei tarvitse huo-
mioida, ei edes tervehtia.” Rehtori vastasi
tahan pontevasti, ettei pida paikkaansa,
etteiko siivoojat olisi yhta tarkeita tydyh-
teison jasenia kuin kaikki muutkin. "Miksi et
sitten tervehdi minua aamuisin, jos satum-
me yhta aikaa samalle kaytavalle?” kysyi
siivooja. "Kylla kai mina aina ... toisinaan
vaan on niin kiire ja monta ajatusta paassa
pyOrimassa, etten aina huomaa, keitd mui-
ta kaytavalla tulee vastaan”, puolustautui
rehtori. "Ai, se on huomaamisesta kiinni!
Sopiiko sitten, etta nykaisen sinua kra-
vatista seuraavan kerran, kun et huomaa
tervehtia minua tai et vastaa tervehdyk-
seen?” kysyi siivooja. “llman muuta!” myonsi
rehtori helpottuneena siita, etta kiusallinen
tilanne naytti kdantyvan huumorin puolelle.
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Muutaman paivan kuluttua rehtori harppoi
huoneestaan kiinnittamaan viestia ilmoi-
tustaululle. Samalla kaytavalla oli siivooja
moppauspuuhissa, eika rehtori kiinnittanyt
haneen mitédan huomiota. Siivooja teki,
mita oli sovittu.

Mahtaako tama juttu olla tosi vai urbaani
legenda, sita en tieda, mutta tarina kertoo,
ettei siivoojan sen koommin ole tarvinnut
kravatista nykaista. Joka tapauksessa
tama on tarina pelisdantérikkomukseen
puuttumisesta. Mikali puuttumisen tavasta
ei ole sovittu, pelisdannot unohtuvat muu-
tamassa viikossa ja tydyhteison jasenet
toteavat, ettd ihan turha mitaan pelisdan-
t6ja on laatia, kun eivat ne pida kuitenkaan.
Kylla pitavat, jos samassa yhteydessa nii-
den laatimisen kanssa sovitaan, mita siita
seuraa, ellei joku noudata pelisaantoja.

Yleisin syy, miksi pelisaanndt lakkaavat
toimimasta, on se, etta niiden ainoaksi
valvojaksi oletetaan esihenkild. Jokainen
tietaa, mita on taytynyt tapahtua, ennen
kuin esihenkil0 puuttuu asiaan. Jonkun on
taytynyt kannella asiasta. Peli on jo mene-
tetty, koska asianomaiselle tulee tunne
touhuamisesta hanen selkansa takana.

Reilumpaa on sopia heti alkuun siita, etta
jokainen tyGyhteisOn ja tiimin jasen on
aina velvollinen puuttumaan pelisdantorik-
komukseen sellaisen havaitessaan. Nain
pelisdantérikkomuksen tehnyt voi sailyt-
taa kasvonsa ja saastyy ajatukselta, etta
kaikki muut ovat tienneet asiasta ennen
hanta. Puuttuminen tapahtuu korrektisti
seuraavasti:



Puuttumisen polku:

e Muistutetaan ystavallisesti kaveria peli-
sadanndn olemassaoloista, aloittaen lau-
se sanoilla: "Tiesitkd, muistatko etta...".

o Keksitaan taikasana, jolla voidaan
lempeasti ja hiukan huumorin varjolla
muistuttaa toista pelisdannosta. Sopiva
taikasanaon” 1"

e Sovitaan siita, ettd jokainen puuttuu
ystavallisesti ja lempeasti mutta vaka-
vuudella huomaamiinsa pelisaantorik-
komuksiin ja vetoaa yhdessa sovittuihin
pelisdantéihin. Sovitaan, etta asialli-
sesta ja ystavallisesta puuttumisesta ei
loukkaannuta.

e Tybkaveria voi huomauttaa tai muistut-
taa asiasta pari kolmekin kertaa, mutta
ellei asiaan tule korjausta, ilmoitetaan
hanelle asian viemisesta esihenkilon
tietoon.

o Esihenkild keskustelee asianomaisen
kanssa pelisaantorikkomuksesta.

o Ellei asiaan tule vielakaan korjaus-
ta, kdynnistetddn huomautus- tai
varoitusmenettely.

o Josrike edelleen toistuu, voidaan har-
kita tydsuhteen purkua koeajalla tai sen
ulkopuolella tydntekijan irtisanomista.

e Jos puuttumisen tarve kohdistuu esi-
henkil6on, tydtoveri(tai tydtoverit) ottaa
pelisdantorikkeen puheeksi.

Omassa tydyhteisdssani olen pyrkinyt
jatkuvasti korostamaan sita, etta puuttu-
minen on valittamista. Koska tydkayttay-
tyminen ei ole yksityisasia, ei kenellakaan
nain ollen ole "immuniteettia” sita vastaan,
ettad pelisdantorikkomuksiin puututaan.
Puuttumistilanteissa ollaan aina toimin-

tatapavalinnan edessa. [deoimme tassa

taannoin yhdessa rakentavia alkuja puuttu-

mistilanteiden varalle:

e Minua jai vaivaamaan...

e Etvarmaan tarkoittanut...

e Saanko sanoa sinulle suoraan eraasta
asiasta?

e Enoikein tieda, miten sanoisin...

e Koska arvostan sinua, uskallan ottaa
puheeksi, etta....

Lopuksi olemme sopineet, lyhytterapian
pioneerien Ben Furmanin ja Tapani Aho-
lan neuvosta, etta on tilanteita, joissa on
adrettdman tarkeata pahoitella tapahtu-
nutta, hyvaksya kaikissa tilanteissa toisen
tunnetila, pyrkid muuttamaan aina arvos-
telu mieluummin toivomukseksi ja sopia
puuttumisen lopuksi jotakin jatkosta.

Vaikka puuttuminen ei varmasti alkuun tun-
nu helpolta, ei se kuitenkaan mitaan ava-
ruustiedetta ole. Tarvitaan harjoitusta, joka
on helpointa aloittaa positiivisiin asioihin
puuttumisella, hyvan palautteen antami-
sella. Puuttumisen polku on toimintamalli,
jonka voimassaolo on kaikkien mutta viime
kddessa esihenkilon vastuulla.
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17 Minako ristiriitojen ratkaisuautomaatti?

Ihmisillé on monenlaista osaamista.
Jopa suomenmestaruuksia ratkotaan
mitd mielikuvituksellisimmissa lajeissa.
Juuri kuulin, ettd Suomineidon esiliinan
taskussa jdrjestetddn vuosittain valeh-
telun ja kadehtimisenkin suomenmesta-
ruuskilpailut. Eukonkannossahan on jo
pitkddn kisattu jopa maailmanmestaruu-
desta. Lienevdt tdrkeitd taitoja, mutta
jos voisin esittdd yhtd lajia, jossa voisivat
kilpailla aivan kaikki, se olisi kyky sietdd
erilaisuutta, erimielisyytta ja ristiriitoja
ja taito olla suuttumatta ja loukkaantu-
matta. Jo harjoittelu kyseisessd lajissa
vaikuttaisi merkittdvdsti tybhyvinvointiin
ty6paikoilla. Vakavasti puhuen, toisinaan
kyllastyttad eri syisté aiheutuneiden
ristiriitojen ja varsinkin niiden liitGnndis-
seurausten selvittely.

Arvoisa kollega!

Tunnen tuskasi, enka voi luvata, ettd
tilanteeseen on helppoa ja kivutonta rat-
kaisua. Varmaa on my0s, ettei ole eika tule
koskaan olemaan sellaista tydyhteis6a,
jossa ei kerta kaikkiaan olisi toisinajattelua,
erimielisyyksia ja ristiriitoja. Sen sijaan
voin kertoa, etta toisissa tyoyhteisdissa
niita osataan ratkaista paremmin kuin
toisissa. Ristiriitojen ja erimielisyyksien
kasittelyn vaikeus taas johtuu siita, ettei
niistd puhuminen taida tuntua kenestékaan
mukavalta ja houkuttelevalta, ei tydssa eika
yksityiselamassa. Vai voitko kuvitella kay-
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vasi tallaisen keskustelun puolisosi kanssa

nukkumaanmenoaikaan:

e Kulta, puhuttaisiinko taas kaikista
meiddn erimielisyyksistdmme ja muista
ongelmistamme?

e Joo, ilman muuta puhutaan! Hyvd idea!

Tama oli Ben Furmanin ja Tapani Aholan
sarkastinen esimerkki siita, ettei kukaan
halua keskustella mielelladn pulmista,
vastoinkaymisista ja ongelmista. Tasta
luontaisesta haluttomuudesta seuraa se,
etta erimielisyyksista puhumista valtellaan
viimeiseen asti ja odotetaan, etta ihme
tapahtuisi tai etta Tohtori Aika hoitaisi. On
kuolleena syntynyt ajatus, etta kaksikaan
ihmista, puhumattakaan suuremmasta
ryhmasta, olisi aina tdysin samaa mielta
asioista. Olen aiemmin kertonut “ome-
na-asioista”, joilla tarkoitetaan sita, etta
taustan (tulkinnat, asenteet ym., vrt. sivu
22)vaikutuksesta ndemme asiat eri tavoin.
Ristiriidoiksi erilaiset nakemykset muuttu-
vat silloin, kun ei synny ymmarrysta toisen
nakemyksista. Tarvitaan puhumista ja
nakokulmien avaamista.

Erimielisyydet ja ristiriidat voivat latistaa
ja tuhota tai sitten rakentaa, opettaaja
ohjata, sen mukaan, miten niita kasitellaan.
Sita, etteivatkad ristiriidat olisi toisinaan
epamiellyttavia, ei voi valttaa, mutta
epamiellyttavyyden minimoimiseksi ris-
tiriitojen hallinnan pelisdanndista onkin
hyva keskustella etukateen. Luottamus
on yksi tarkeimmista edellytyksista sille,
etta ristiriitoja aiheuttavia erimielisyyksia
ylipaataan uskalletaan ottaa esille.



Ristiriitatilanteessa on hyva muistuttaa
ensin itseddn muutamasta tarkeasta sei-
kasta. Ensinnakin siita, etta toiset eivat
yleensa toimi pahuuttaan tai kiusallaan
tavalla, jonka sina tulkitset vaaraksi tai
epaasialliseksi kayttaytymiseksi. Kyse on
yleensa siita, ettei toinen tieda kayttayty-
vansa vaarin, tai siita, etta tietda mutta ei
osaa kayttaytya toisin. Sen tahden avoin
keskustelu psykologisesti turvallisessa
tilanteessa auttaa.

Kerron sinulle esimerkin. Savolaissyntyisen
anoppini ja appeni sopuisan parisuhteen
yksi selitys lienee ollut heidan erimielisyys-
tilanteissa kdyttamansa lausahdus: “Olkoon
minun puhheeni mitatdn ja sinun mittaan-
tekematon”. Se auttoi ottamaan aikalisan,
ja keskustelua voitiin jatkaa sitten, kun tun-
teet olivat vahan jaahtyneet. Aikalisan aika-
na kumpikin oli ehtinyt tahoillaan miettia,
kuinka suuresta asiasta oikein on kysymys
ja kuinka tarkea tilanne on itselle, ja pohtia,
kuinka tarkea se mahtaa olla toiselle. Kun
keskustelua sitten aikanaan jatkettiin, oli-
vat molemmat jo tulleet mielessaan toista
puolitiehen vastaan ja jompikumpi teki
ratkaisuehdotuksen toisen hyvaksi.

Vaarin annettu kritiikki on omiaan aiheut-
tamaan puolustautumista ja jatkossa ehka
syviakin ristiriitoja. Palaute, negatiivinen-
kin, on kuitenkin tarkeaa, jotta avautuisi
mahdollisuus tilanteen uudelleen arvioin-
tiin ja toimintatavan korjaamiseen. Kritiikin
antajan on hyva ottaa huomioon muutama
Furmanin ja Aholan ohje:
e Pyyda lupaa juttutuokioon ja kerro, mis-
ta haluat puhua.
e Kerro sitten asiasi ja kerro myds, miten
haluat toisen tekevan esittamasi kritiikin
suhteen.

e Perustele toiveesi ja kerro, mita hyotya
siitd olisi.

e Tuo esille, ettd uskot toisen pystyvan
toimimaan haluamallasi tavalla.

e Tarkista lopuksi, etta asia on keskuste-
lukumppanisi mielesta kunnossa, "ok".

Huolen puheeksi ottaminen on valittamista,
niin vaikealta kuin se valilla tuntuukin. Ja
valittdminen on aina lahja. Huolen puheeksi
ottamisessa taas auttavat seuraavat Ben
Furmanin ja Tapani Aholan neuvot alla ole-
vassa jarjestyksessa:

o Kerro, ettad haluat jutella. Kysy toiselta,
milloin se hanelle sopii.

e Kerro, mista olet ollut huolissasi.

e Annatoiselle aika reagoida. Suhtaudu
ystavallisesti ja ymmartavaisesti, olipa
reaktio mika tahansa.

e Tarjoudu auttamaan, mutta ala tuputa
apua.

e Anna miettimisaikaa ja sovi, milloin
palaatte asiaan uudestaan.

o Palaa sitten asiaan.

Toivotan onnea ja menestysta taman toi-
mintamallin harjoittelemisessa ja kayttoon-
otossa. Alku voi olla hankalaa, mutta melko
pian varmasti huomataan, etta kannatti
ryhtya rupeamaan!
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18 Tarvitseeko pelata virheita?

Olen kuullut, ettd vanhin elossa oleva
sukupolvi muistaa vield, kuinka tavallista
oli, ettd opettaja ympyroi kaunokirjoitus-
vihkoon huonosti onnistuneet kirjaimet
punakyndlld. Samoin saatettiin tehdd
laskuvihkoon ja koevastauksiin ilman
muuta. Punakyndn tarkoitushan oli
nimenomaan erottua ja HUOMAUTTAA,
mieluiten niin, ettd lopun ikdd muistaa,
kuinka olisi pitényt kirjoittaa tai laskea.
En milldan voi uskoa, ettd kukaan tydyh-
teisémme jdsen pitdisi minun esihenki-
|6toimintaani ankarana punakyndn kdyt-
telemisend. Silti minusta tuntuu, ettd
virheen tekeminen on yksi peldtyimmistd
huolenaiheista.

Toisinaan epdilen itsedni ja omien aja-
tusteni jarkevyytta: Eikd olisi vain hyvd,
jos henkil6kunta on tunnollista ja IGhes
tdydellisyyteen pyrkivdd toimissaan ja
valinnoissaan? Eiké minun pitdisi olla
ainoastaan tyytyvdinen, ettei tarvitse
korjailla virheitd eikd varmistella toisten
tekemisid? Kylla kylld, mutta toisaalta
olen huolissani siitd, ettd tystd ndyttdd
puuttuvan se hippunen heittdytymistd,
rentoutta ja riskinottoakin ja sellaista
luovaa “hulluutta”, joka minusta olisi
juuri sopivaa maustetta tavanomaiseen
arkeen ja samalla erinomaista vasta-
lGékettd rutinoitumista vastaan. Saatko
yhtaan kiinni siitd, mitd yritdn tdssa
kuvata?
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Arvoisa kollega!

Kyllapa voin helpostikin samaistua koke-
muksiisi ja ajatuksiisi! Futuristi Perttu
Polonen kertoo, kuinka CIA palkkasi agen-
tin johtajaksi satelliittikeskukseen. Jonkin
aikaa tyoskenneltyaan tama kuitenkin sai
potkut. Johtajaksi valittu vakuutti tehneen-
sa kaiken juuri niin, kuinka oli toivottu.
ClA:sta vastattiin: “Siindpa se! Kun ihminen
antaa kaikkensa, niin tulee mokia. Sinulla ei
ole tullut. S himmailet.”

Kyseessa voi olla legenda, mutta on siina
ajattelemisen aihettakin. Uteliaisuus ja
kokeilu ovat todellakin mahdollisuus johon-
kin uuteen, olkoonkin, ettda myos virheita
voi tulla. Tydelamassa on viela paljon tyon-
tekijoitd, joiden lapsuudessa ja nuoruudes-
sa eika opiskeluaikanakaan tuettu uteliai-
suuteen ja kokeiluun vaan annettiin tarkat
ohjeet, kuinka kulloinkin pitaa toimia.
Kaava ei vain toimi enaa, eika varsinkaan
tulevaisuudessa. Kannatan lampimasti
sitd, ettd esihenkild tukee uteliaisuutta

ja kokeilemista. Uteliaisuus yhdistettyna
osallistavaan johtamiseen tuottaa ideointia
ja motivaatiota kokeilla ideoita. Ei haittaa,
jos kokeilun jalkeen huomataan, etta pie-
leen meni. Opittiinhan siita kuitenkin! Ehka
syntyi jo uusi idea, parempi versio.

Ehka voisit pyytaa henkilokunnan jasenia
palauttamaan mieleensd, milloin ute-
liaisuus ja mahdollisuuden antaminen
kokeiluun ovat tuottaneet hyvaa tulosta ja



onnistumista. Toki olet ensin antanut hyvaa
palautetta ja kertonut, kuinka arvostat
tunnollisuutta ja tarkkuutta ja ohjeiden
noudattamista. Mutta sen jalkeen voisitte
kayda dialogin siita, millaista lisdarvoa ripa-
us enemman uskallusta ja kokeilunhalua
voisi tuoda tydyhteison arkeen ja mita se
mahtaisi antaa asiakkaille.

On tarkeaa huomata, etta kokeilu on
nimenomaan kokeilu, eika silla ole onnis-
tumistakuuta. On mahdollista, etta kokeilu
onnistuu, jolloin siita voidaan tehda pysyva
kaytanto ja toimintamalli. Yhta mahdollista
on, ettd kokeilun todetaan epaonnistuneen
ja siita luovutaan, koska se ei tuottanut
haluttua tulosta. Téallaisessakaan tapauk-
sessa kokeilu tuskin on ollut turha, silla
oppia ja kokemusta se ainakin on lisannyt.

Tunnollisuus, tarkkuus, huolellisuus ja
tinkimaton aina parhaansa antamiseen
pyrkiminen ovat toki kunnioitettavia hyvei-
ta, mutta vain tiettyyn rajaan asti. Oletko,
arvoisa kollega, tullut ajatelleeksi, etta
penisilliini, tuo kansakuntamme terveyteen
merkittavasti vaikuttanut 1adke, syntyi
oikeastaan huolimattomuuden seurauk-
sena. Kavi nimittain niin, etta Alexander
Fleming unohti bakteeriviljelmansa tyo-
poydan laatikkoon. Kun héan sitten aikojen
paasta palasi sen aarelle, oli viljelmaan jo
ehtinyt muodostua homepeséakkeita. Ylla-
tyksekseen Fleming huomasi, etta homeen
ymparilla oli keha, jossa bakteerit eivat
kasvaneet. Nain syntyi oivallus tulehdusta
parantavasta antibiootista. Tosin kesti vie-
|8 pitkdan, ennen kuin penisilliinin teollinen
tuotanto paasi kayntiin. Virheita emme voi
mitenkaan valttaa, mutta sen sijaan, etta

suhtaudumme niihin epdonnistumisina,
voisimme opetella pitdmaan niitd mah-
dollisuuksina, ainakin oppimiselle - usein
muullekin, ainakin kommellusten ja mokien
jakamiselle ja yhteisille makeille nauruille.

Katsopa naita kolmea laskutehtavaa:
6+4=10
8+5=12
9+7=16

Mika oli ensimmainen ajatuksesi, kun olit
ne katsonut, ja tietysti samalla automaat-
tisesti tarkistanut, ovatko summat oikein?
Toki huomasit heti, ettd keskimmaisessa
onvirhe. Kun ajattelet, etta kyse on eka-
luokkalaisen kotilaksysta, sinun on ehka
helppo suhtautua armollisesti. Enta, kun
kyse on tyopaikalla tehdysta virheesta?
Tartutko silloin vain siihen yhteen "ynnalas-
kuun”, joka on vaarin, vai huomaatko mygds,
mieluiten ensimmaiseksi, kiittaa niista
muista, jotka ovat aivan oikein?

Armoton taydellisyyteen pyrkiminen saat-
taa olla stressaavaa seka ihmiselle itselleen
ettd hanen Idhellaan oleville. Talléin muiden
valo ndyttaa valjulta ja kalpealta yhden,
kirkkaasti loistavan rinnalla.
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19 Pidetaanko pystypalaveri?

Henkilbékunta on kiinnittdnyt huomiota
siihen, ettd jotkin asiat joutuvat liian pit-
kdksi aikaa tarpeettomasti odotuskais-
talle, koska henkil6kunnan palavereita
on niin harvoin. Olisiko jotakin konstia,
jolla saisimme ratkaistua pdivdkohtaisia
akuutteja asioita nopeasti ja joustavasti,
ilman ettd tarvitsisi odotella koko konk-
laavin kokoontumista?

Arvoisa kollega!

Tiedathan nuo amerikkalaisen jalkapallon
pelaajat, jotka pelin aikana kyparat kiinni
toisissaan pitavat pikapalaverin ja sopivat
strategiasta. Aikaa ei kulu montakaan
sekuntia. Toisesta daripaasta tulee mie-
leeni eraan seurakunnan kuukausittainen
tydpaikkapalaveri, jossa kymmenia tyonte-
kijoita istui useita tunteja kuuntelemassa
asioita, jotka koskettivat korkeintaan viitta
osallistujaa.

Kesken pelia pikapalaveria pitaessaan
amerikkalaisen jalkapallon pelaajat "hud-
laavat”. Opin aikoinani tunturipappina
Lapissa tydskennellessani tuon hudlaami-
sen kasitteen ja tyOyhteis66n sovelletun
toimintatavan. Se on siis pikapalaveeraa-
mista. Jotkut puhuvat taulupalaverista.
Kyse on muutaman minuutin pituisesta
hetkesta, vaikkapa paivan alkaessa tai
vuoron vaihtuessa. Usein se tapahtuu
valkotaulun tms. daressa seisten. Taululle
on merkitty ja palaverin aikana siihen
lisataan kaikki tarkeat muistettavat tai
huomioon otettavat asiat. Olisiko seura-
kunnan tiimeissa tai johtotiimissa tarvetta
hudlaamiselle?
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Varsinkin johtotiimin erilaisia tarpeita
varten on hyva olla erilaisia kasittelyta-
poja. Hudlaus (vrt. engl. huddle) on lyhyt
paivittain tapahtuva nopea katsaus. Sen
liséksi on tarkeaa istua rauhassa alas vii-
koittain keskustelemaan operationaalisista
asioista. Strateginen, noin puolen paivan
tapaaminen on aiheellista kuukausittain tai
ainakin muutaman kuukauden vélein. Vuo-
sittain pidettavaan kehittdmisseminaariin
on syyta varata aikaa 1-2 paivaa. (Muokattu
l&hteestd Kelsey & Plumb.)

Tarvitsettepa hudlausta tai ette, ehdotan,
etta palavereiden sisalloista seka osallis-
tujien vastuista ja velvollisuuksista palave-
reiden suhteen olisi ehka hyddyllista kayda
dialogia vaikkapa seuraavien kysymysten
pohjalta:

e Olenko tyytyvainen palavereiden
tehokkuuteen?

e (Qlenko tyytyvainen siihen, miten tydyh-
teis0ssé valmistaudutaan tilaisuuteen
ennen palaveria? Enté osallistumiseen
palavereiden aikana ja velvollisuuksiin ja
toimintaan palaverin jalkeen?

e 0Onko sovittu ja olenko tietoinen siit4,
mita asioita kasitelldan tiimipalaverissa
ja muissa palavereissa ja kokouksissa?

e Onko tydn ja tydyhteison kehittamiseen
aikaa ja paikka palaverirakenteessa?

o Mita ajattelen kiertavasta puheenjohta-
juudesta ja sihteeriydesta?

e Miten on muistioiden hyddyntamisen
laita?

e Voisiko palaverikaytantojen tarkistami-
nen kerran vuodessa olla jopa aiheena
vuosikellossa?



Palaan viela kysymyksesi siihen kohtaan,
jossa mietit keinoa ratkaista joitakin
asioita nopeasti ja joustavasti. Mielestani
nimenomaan johdon pikapalaverit (p&ivit-
taiset hudlaushetket) ovat oivallinen keino.
Asioiden ratkaisemisen tavoite ei edes

ole paallimmaisin vaan se, etta johtotiimin
jasenet ovat ajan tasalla ja tietoisia koko-
naisuudesta, paivittaisista tavoitteista ja
haasteista seka toinen toistensa tydn mah-
dollisista haasteista ja kipukohdista. Nain
voidaan antaa vertaistukea jo silloin, kun
asiat ovat viela edessapain.

Tydhyvinvoinnin kehittdminen seurakunnassa 47



20 Dialogitaidot - osataanko kuitenkaan?

Tyéhémme sisdltyy paljon sellaisten
tekstien ja puheenvuorojen valmistelua,
jotka on tarkoitettu yksin esitettd-
vaksi muille, jotka ovat usein kuulijan
roolissa. Saarnoissa, muistopuheissa,
alustuksissa ja opetuksessa on kyse
siis monologeista, joiden tarkoituksena
on toki herdttdd kuulijoissa ajatuksia
ja innostaa vuoropuheluunkin. Amma-
tillisesti olemme taitavia kohtaamaan
lGhimmdisemme tdmdn erilaisissa
tunne- ja elémdntilanteissa, olipa kyse
ndistd “monologiksi tarkoitetuista”
yksinpuheluista tai kahdenkeskisestd
vuoropuhelusta, dialogista. Tdssd suh-
teessa minulla onkin pelkdstddn hyvdd
sanottavaa henkilékunnastani.

Olen kuitenkin huomannut, ettd dialogin
taitaminen muuttuukin yllattden haas-
teelliseksi silloin, kun kyseessd on suuri
joukko, kuten koko henkilbékunta, ja kdsi-
teltdvdnd oleva asia on moniulotteinen ja
sellainen, josta ollaan monta eri mieltd.
Mihin kaikkien arvostama ja ammatilli-
sesti hallitsema dialogi voi vélilld yhtdk-
kié kadota?

Arvoisa kollega!

Jo useiden vuosikymmenten ajan suoma-
laislapsille on opetettu koulussa ryhmatyo-
taitoja. Meidat on opetettu haluamaan ja
valitsemaan ja ilmaisemaan adneen mieli-
piteemme siita, mita ajattelemme, toivom-
me tai kulloinkin odotamme. Tama nakyy
2020-luvulla kaikilla elamanalueilla, niin
tyoelamassakin. Tyohyvinvointikyselyiden
tuloksista voi paatella, etta tyoelamassa
on nykyaan paljon odotuksia ja toiveita ja
niiden suhteen halutaan vaikutus- ja osal-
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listumismahdollisuuksia. Odotusten asial-
linen ilmaiseminen on sitten asia erikseen.
Siina on viela haastetta. Ratkaisuna ehdo-
ton ykkdnen on dialogin taitaminen - kai-
kissa tilanteissa. Dialogia arvostetaan laa-
jasti ja termin kaytto on tavallista - ilman,
etta on tarkkaa kasitysta sen sisallosta ja
varsinkaan dialogin osapuolten oikeuksista
ja velvollisuuksista toisiaan kohtaan.

William Isaacsin mukaan dialogissa on nelja
kulmakivea, nelja tarkeaa taitoa, joista

on tydelamassakin tarkeata muistuttaa
saanndllisesti ja niiden hallintaa harjoitella.
Nama taidot ovat suora puhe, kuuntelemi-
nen, kunnioittaminen ja odottaminen.

1. Suora puhe tarkoittaa rehellista puhet-
ta, sita ettd puhuu "omalla suullaan” eli
omien kokemustensa ja havaintojensa
kautta. Suoraan puhuja sanoo natisti
sen, mitd oikeasti ajattelee, eika sita,
mit4 arvelee toisten haluavan kuulla. Se
ei tarkoita “suorien sanojen” sanomista.

2. Kuunteleminen on vaikea taito, var-
sinkin nykyaan, kun individualismia ja
yksilon oikeuksia korostetaan kovasti.
Ajatellaan, ettad on tarkeaa osata ja
uskaltaa sanoa. Jos siita voi mitaan
paatelld, ettd meilla on kaksi korvaa ja
vain yksi suu, niin jopa tarkeampaa on
osata kuunnella. Aito kuuntelu on sit4,
etta keskittyy toisten kuuntelemiseen ja
suuntaa huomionsa kokonaisvaltaisesti
toisten kohtaamiseen.



3. Kunnioittaminen on téarkea kulmakivi,
joka arkisissa kohtaamisissa saattaa
joskus unohtua. Dialogin yhteydessa se
ei tarkoita ylevaa arvoa, joka kaivetaan
mapista paivanvaloon juhlatilaisuuksia
ja -puheita varten. Dialogissa kunnioit-
taminen on toisen jokapaivaista arvos-
tamista olemalla Iasna, puhumalla vilpit-
tomasti seka kuuntelemalla avoimesti.
Toista kunnioittava ihminen kunnioittaa
tallaisella toiminnalla myos itseaan.

4. Odottaminen on dialogissa ymmarret-
tava seka sanatarkasti etta laajemmin.
Silla tarkoitetaan ihan kirjaimellisesti
odottamista, toisille puheenvuoron
antamista ennen oman mielipiteen
ilmaisua. Tata kuvaa myds termi “hidas-
taminen”, jota usein kaytetaan. Pidat-
taydytaan lilan nopeista ilmaisuista,
jotka saattavat lukita muiden ajattelun,
ennen kuin he ovat ehtineet muodostaa
omaa kasitystaan. Toisaalta odotta-
misella tarkoitetaan dialogissa omien
ennakkoluulojen tiedostamista ja niiden
tarkastelemista kriittisesti. Odottami-
nen aktivoi reflektiiviseen pohdintaan:
Yleistanko liilkaa? Lokeroinko asioita ja
ihmisia huomaamattani? Ajattelenko
itse aina saman kaavan mukaan?

Olisiko kuitenkin niin, etta keskeisin dia-
login taito liittyykin kykyyn kasitellda omia
tunteita. Ehka kysymyksesi siita, mihin
dialogitaidot toisinaan haviavat, liittyykin
jotenkin vaikeuteen tai jopa kyvyttomyy-
teen tunnistaa itsessa liikkkuvat tunteet.
llman tunteiden tunnistamisen taitoa kes-
kustelija reagoi keskusteluun voimakkaasti
tunteella ja saattaa provosoitua vahvasti,
mika ei luonnollisestikaan edista raken-

tavaa keskustelua. Suuressa ryhméassa
dialogin haasteellisuus syntyy mm. siita,
ettd osallistujien on pystyttava sietdmaan
turhautumisen tunteita siita, etta kaikille ei
riita paljoa puheaikaa.

Kun kyseessa on tydyhteison kehittaminen,
dialogi on kdytéannossa ainoa mahdollisuus.
Mikaan yksittainen taho ei voi tietaa ja halli-
ta kompleksisia asioita kaikilta mahdollisil-
ta suunnilta katsottuna, vaan tarvitaan tyo-
yhteison kaikkien toimijoiden nakemyksia,
jotta kokonaisuutta voidaan hahmottaa.
Tarkeaa on myds aiemmin mainittu osal-
lisuuden mahdollisuus. Toimeenpanovai-
heessakin tarvitaan jatkuvaa dialogia, jotta
suuntaa voidaan tarpeen vaatiessa korjata.

Kuten tiedat, esihenkildlla on suurin vaiku-
tusmahdollisuus tydyhteistn organisaatio-
kulttuuriin. Innolla odotan, etta kaarit hihat
dialogitaitojen kehittamisen suhteen. Pus-
karadio kylla pitaa huolen siita, etta muual-
lakin tiedetaan, milloin dialogista on tullut
jokapaivainen tapa teidan seurakunnassan-
ne. Odotan sitdilolla, ja onnistumisuskoni
on korkealla!

Ps. Lause, joka alkaa sanoilla "Niin, mutta...”
heikent&a dialogia. Sen sijaan alku "Niin,

ja..." edistaa sita.

Kannattaa kokeilla!
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21 Miten osallistaminen onnistuu?

Olen ymmadrtdnyt, ettd yhteistoiminnalli-
suus ja osallistaminen ovat sellaisia joh-
tamisen taitoja, joita nykyadn tarvitaan,
arvostetaan ja edellytetddnkin. Mutta
miten tdmad kdytdnnossd toteutetaan?
Tarvitsisin nyt todella konkreettisia
neuvoja, mieluiten aivan konkreettisen
mallin, joka olisi sovellettavissa moniin
erilaisiin tilanteisiin tydyhteisdn jasenten
vilisessa kanssakdymisessd. Onko sel-
laista edes olemassa?

Arvoisa kollega!

llokseni ja iloksesi voin todeta, etta kyllapa
hyvinkin sellaisia “tyokaluja” on olemassa!
Aiemmin olen kertonut VAAKAsta, joka on
nopea ja helppokayttdinen tydkalu minka
tahansa nykytilan selville saamiseen yhteis-
toiminnallisesti ja osallistavasti. Kysyminen,
vastaamisen sijasta, on toinen osallisuutta
ja aktiivisuutta stimuloiva toimintatapa.
Kolmas tydkalu, nimeltaan OPERA, on kayt-
tokelpoinen sellaisissa tilanteissa, joissa
suurella joukolla on pyrittava ideoimaan tai
kehittelemaan jotakin uutta.

Muistuuko mieleesi vuosien varrelta sel-
laista tilaisuutta, jossa tydyhteisda olisi
pyydetty ideoimaan jotakin, vaikkapa jon-
kun elékkeelle jaavan tyontekijan lahjaa,
juhlatilaisuutta tai vaikkapa seurakunnan
100-vuotisjuhlan ohjelmaa? Asiasta kayty
yleiskeskustelu on saattanut tuottaa paljon
porua mutta vahan villoja; yleensa siina
nopein ja rohkein ilmaisee mielipiteensa,
ehka joku toinenkin, ja kolmas saattaa
todeta pontevasti, mita ei ainakaan halua.
Varsinaista ideoimisen flow-tilannetta
yleiskeskustelulla ei todennakdisesti saada
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eika usein kovin montaa hyvaa ideaakaan,
puhumattakaan siita, etta suurin osa pai-
kalla olijoista ei ole sanonut asiasta juuta
eika jaata. Mielipiteitd ja ideoita olisi kylla
varmasti heilldkin, jos vastaaminen kysy-
mykseen organisoitaisiin toisella tavalla.

OPERA on 5-vaiheinen nopea ja tehokas
keino saada innostavasti kaikkien ajatukset
yhteiseen tarkasteluun ja puntarointiin.
Sana “OPERA" tulee tydkalun kayton viidesta
erivaiheesta. OPERAN kysymyksena voi olla
mika tahansa kysymys tai teema, jota on
tarkoitus yhdessa ideoida. Se voisi olla vaik-
kapa asiakaslahtoisyyden parantaminen tai
tydhyvinvoinnin lisddminen tai jouluyllatyk-
sen ideoiminen asiakkaille. Havainnollistan
OPERAN kayttda esimerkkitilanteella, jossa
OPERAN kysymyksena on: “Mita uutta tarjot-
tavaa seurakuntalaisille tana syksyna?”

O-vaiheessa jokainen kirjoittaa taydelli-
sen hiljaisuuden vallitessa paperille omat
ajatuksensa siita, mita kaikkea tuleva
syyskausi voisi tana vuonna olla. Tama
toimintatapa, siis kirjoittaminen ja hiljaa
oleminen, aktivoi jokaisen mukaan aivan
toisella tavalla kuin yleiskeskustelu, jota
yleensa kaytetaan kysyttaessa “Onko kel-
laan mitaan ideaa?” Toimintatapa virittaa
my0s osallistujat vastaanottavaisiksija
mahdollistaa kuuntelun jatkossa. Kun kritii-
kin mahdollisuus on néin eliminoitu, alenee
kynnys asioiden kirjaamiseen.

P-vaihe tarkoittaa joko pari- tai pienryh-
mékeskustelua, tilanteen mukaan. Téman
vaiheen juju on siing, etta pari tai pienryhma
on turvallinen ryhmakoko ajatusten esittami-
sen kannalta. Kun parit esittelevét toisilleen
asken kirjaamiaan ideoita, joutuu kumpikin



vuorollaan perehtymaan toisen ajatuksiin
ja saa samalla vahvistusta omille ajatuk-
silleen. Tapahtuu ajatusten yhteensovit-
tamista. Parin tai pienryhman tehtavana
on keskustelun jalkeen valita kaikista
esilla olleista ideoista 3-5 sellaista, joita
he yhdessa pitavat parhaimpina. Jokai-
nen idea kirjoitetaan omalle A4-paperille
(selvalld kasialalla, isolla fontilla, mustalla
tussilla, vaakasuoraan). Tall& tavalla sitou-
tuminen samoihin asioihin alkaa jo syntya.
Voidaan sanoa, etta “me olemme tata miel-
ta". Keskustelu synnyttaa onnistumisen
tunnetta aikaansaannoksista.

E-vaiheessa on vuorossa ideoiden esittely.
Se tapahtuu seuraavasti: Jokainen pari tai
pienryhma kiinnittaa 3-5 lappuaan maa-
larinteipilla seinalle kaikkien nahtavaksi.
Jokainen ryhma tai pari esittelee lyhyesti
muille ideansa ja sen, mita haluavat lapuil-
laan sanoa. Harjoituksen vetajan on tarkeaa
muistuttaa aaneen, etta esittelyjen aikana ei
esitetd kommentteja eika kritiikkia. Ainoas-
taan tarkentavan kysymyksen saa esitta3,
mikali se on valttdmatdnta. Mainittakoon
vield, etta tassa tyokalussa "Overit” ovat
parempi kuin “vajarit”. Ideoiden ei tarvitse
olla loppuun asti hiottuja tai edes suunnitel-
tuja. Padasia on, etta niitd on paljon! Adnes-
tys sitten ratkaisee, mitka ideoista paatyvat
(ensimmaisind) jatkotydstamiseen.

Ideoiden esittaminen nain on turvallista,
koska ei edelleenkaan ole pelkoa kritii-
kista. Omaa ajatustaan ei tarvitse myos-
kaan mitenkaan puolustella eika yrittaa
vakuuttaa ketdan. Sen sijaan esittely
opettaa omien ajatusten myyntiin. Kai-
ken kaikkiaan omakin nakemys laajenee,
kun on kuultu kaikkien ryhmien ideat.
Esittelyvaihe selkiyttaa sita, miksi ihmi-
set painottavat eri asioita ja kuulijoissa
alkaa syntya uusia oivalluksia. Esittelyt
antavat aikaa valinnoille, joita on tehtava,
koska kaikkien ideoiden toteuttaminen ei
ole mahdollista. On helpompi suhtautua

objektiivisesti omiin ideoihin taman jal-
keen, eika niista luopuminenkaan tunnu
enaa niin vaikealta.

R-vaiheessa (ristiind&nestys) valitaan eni-
ten kannatusta saavat ideat. Adnestys on
ristiindanestys, joka tarkoittaa, etta vain
yhta omaa ideaa saa aanestaa ja kaksi kol-
mesta kaytdssa olevasta danesta on annet-
tava muiden esittamille ideoille. Tama akti-
voi ottamaan kantaa muidenkin ajatuksiin.
Huomataan, ettd muillakin on samanlaisia
ajatuksia. Ajatusten vertailu on helppoa,
kun kaikki vaihtoehdot voi nahda kerralla.
Eniten kannatusta saavien ideoiden selville
saaminen on tehokasta ja miellyttavaa,
koska keskustelut ja vaittelyt jaavat pois.

A-vaiheessa huomataan, kuinka yhteinen
nakemys on alkanut kiteytya. Osallistujia
aktivoidaan osallistumaan ideoiden ryh-
mittelyyn, mika tuottaa oivalluksia koko-
naisuudesta. Ryhmittelya voidaan tehda eri
tavoin. Tarkeaa on, etta osallistujat |0ytavat
ryhmia, joille vetaja voi varovasti esittaa
yhteista otsikkoa. Tallainen kasittely tau-
lulla mahdollistaa suuren ajatusmaaran
yhteyksien selvittamisen. Oleelliset asiat
jaavat jatkokasittelyyn. Menettely tuottaa
yhteisen lopputuloksen hyvaksymisen, kos-
ka missaan vaiheessa kenenkaan ideaa ei
ole kritisoitu. (Kontiainen & Skytta)

Aivan lopuksi sovitaan, kuka tai ketka lahte-
vat viemaan kutakin valittua ideaa eteen-
pain. Nama vastasyntyneet asiakohtaiset
ryhmat sopivat seuraavasta tapaamises-
taan kéasiteltavaksi saamansa idean ty0s-
tamiseksi. Sovitaan myos, koska ryhmien
tyoskentelyn tuloksia tarkastellaan koko
joukolla. Helppoa kuin heinanteko tai peru-
nannosto - koneella tai ilman!

OPERA-tyokalusta voisi hyvalla syylla tode-
ta, etta siinad jos missa paastaan hyvaan
lopputulokseen ilon ja rennon yhdessa
tekemisen kautta!
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22 Kehittaminenko osa jokapaivaista

tyota?

Joku kertoi kuulleensa jutun “ruttutur-
pamittauksesta’, kuulemma alun perin
Nokian henkil6kunnan kdytossa olleesta
tavasta, joka oli kGytGnndssa paran-
nettu versio palautelaatikosta. Kertoja
hehkutti, kuinka kyseinen toimintamalli
innosti henkil6kuntaa kertomaan ajatuk-
siaan kirjallisesti aina tiettyyn viikonpdi-
vadn mennessd. Ja varmaa oli, ettd johto
oli kédynyt kaikki kysymykset Idpi etukd-
teen ja valmistautunut kdsittelemadn
niitd viikkopalaverissa. Niinpa mekin
sovimme, ettd otamme palautelaatikon
jdlleen aktiiviseen kdyttoon. Tarkoitus

oli tyhjentdd sen sisdlt6é aina ennen kuu-
kausipalaveria ja kdsitelld sinne tulleet
aloitteet, palautteet, kysymykset, ehdo-
tukset ja muut askarruttavat asiat sitten
porukalla palaverissa.

Kun laatikkomme sitten kuukauden
kuluttua ensimmdisen kerran avattiin,
sielld oli kaksi lappua. Molemmat asiat
kdsiteltiin ja hoidettiin pois pdivdjdar-
jestyksestd saman tien. Seuraavassa
kuussa laatikossa oli vain yksi lappu. Sita
seuraavassa ei yhtakadn.

Moni lumi on satanut ja puihinkin lehdet
puhjenneet, ilman ettd palautelaatikkoa
olisi kukaan muistanut. Niinpd ajattelin
toiveikkaana, ettd ennen syyslehtien kel-
lastumista vilkaisen laatikkoon tallé vélin
tupsahtaneita aloitteita. En loytanyt
mistddn laatikon avainta.
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Arvoisa kollega!

Vaikuttaa silta, ettad kokeilu ei ole onnis-
tunut toivomallanne tavalla - viela. Uskon
nimittain, ettd kauppaneuvos Rakel Wihu-
rin aforismi “Niin hyva on kuin kay” toteutuu
tassakin tapauksessa ja avaimen hukku-
minen osoittautuukin onnistumisen avai-
meksi toiselle, perinteista aloitelaatikkoa
toimivammalle toimintamallille.

Olipa kerran eras tyoryhma, prototyyppi
monista tydyhteisdista ja monilta eri toi-
mialoilta. Taman heterogeenisen ryhman
jasenet erosivat toisistaan niin tyotehta-
viensa, osaamisensa kuin persoonallisuuk-
siensakin suhteen. Esihenkild johti asian-
tuntijajoukkoaan sallivasti ja lempeasti
silla seurauksella, ettd kuukausittaisissa
henkilostopalavereissa puhuttiin paljon,
suollettiin ideoita, ehdotettiin toimintamal-
leja ja menettelytapoja - ja siihen se usein
jaikin. Ainoastaan ne asiat, jotka jaivat
esihenkildn sisapiirin, l[ahiesihenkildiden ja
tiiminvetajien vastuulle, paasivat maaliin
asti. Muut hyytyivat usein matkan varrelle,
monet jo alkumetreille. Nekin, jotka paasi-
vat lahes kalkkiviivoille, saattoivat hyodyt-
taa vain idean esittajia. Koko tydyhteison
omaisuutta niista ei tullut, eikd myoskaan
ilmennyt yhteisvastuullisuutta ideoiden
edistdmisessa. Tietenkaan aloitteet eivat
useinkaan paatyneet yhteisiksi hyviksi
kaytanndiksi.

Tahan olisi ollut kuitenkin hyva mahdol-
lisuus, jos kaytdssa olisi ollut jatkuvan
parantamisen toimintamalli ja sen konk-
reettisena tydkaluna jatkuvan parantami-
sen taulu, ns. japa-taulu.



Kehittdmisideat | Toteutuksessa olevat Valmiit

1) — 3 1)Ketka tyostavat, missa vaiheessa 5 1) Valmis pp.kk.vvvv
2) milloinkin ollaan, milloin valmis.

3)

4) — 8 4)Tyostdjat, etenemista seurataan, milloin

5) valmis

6) ——— > 6) Tydstdjat, etenemistd seurataan, milloin

jne... valmius

Japa-taulu kayttokelpoisimmillaan on
tiimikohtainen valkotaulu, jonka aarelle
tiimi kokoontuu sd@nnollisesti tarkas-
telemaan tydnsa kehittamista. Taulu on
jaettu pystysuorilla viivoilla kolmeen osaan.
Ensimmaiseen lokeroon kiinnitetaan post
it -lapuilla ryhmassa syntyneita kehitta-
misideoita. Naita taululle kirjoitettuja tai
post it -lapuilla kiinnitettyja ideoita voi olla
paljonkin. Niista valitaan muutama, jotka
siirretaan keskimmaiseen lokeroon, jossa
ovat tyon alla olevat kehittamisideat ja
-toimenpiteet. Sovitaan, kuka tai ketka ryh-
tyvat tydstdmaan mitakin ideaa. Sovitaan,
milloin mitékin asiaa tarkastellaan seuraa-
van kerran, ja merkitaan paivamaara post
it -lappuun idean kohdalle. Samoin lappuun
kirjoitetaan tekijoiden nimet.

(Ks. kuvio ylhalla.)

Toteutuksessa olevat -sarake on levein,
koska lappua siirretaan siina vasemmalta
oikealle sitd mukaa, kun asian tyostaminen
etenee. Kuviosta nakyy, ettad esimerkkina
olevan japa-taulunideat 1, 4 ja 6 on valittu
yhté aikaa tyostettaviksi. Ne on siis siirret-
ty keskimmaiseen lokeroon japa-taululla.
Muut ideat jaavat odottamaan vuoroaan,
koska kaikkea ei luonnollisestikaan voida
toteuttaa yhta aikaa. Sellaiseen eiriita
minkaan tiimin aika, energia eivatka
tyontekijat.

Japa-taulun aarelle on nimenomaan tar-
koitus kokoontua viikoittain seisomaan ja
liikuttelemaan siina olevia post it -lappuja.
Ideat-lokeroon saattaa tulla jatkuvasti
uusiakin ideoita, vaikka entisia ei viela oli-
sikaan viety maaliin asti. Seurataan toteu-
tuksessa olevia, ja niiden tydstajat antavat
valiraportin tydstamisen senhetkisesta
vaiheesta. Muut osallistuvat antamalla
positiivista palautetta ja kannustusta seka
esittamalla kysymyksia ja ajatuksiaan, kri-
tiikkidkin. Sitd mukaa, kun idean toteutus
tulee valmiiksi, se siirtyy Valmiit-osioon ja
on valittémasti koko tiimin tai tydyhteison
hyddynnettavissa hyvana kaytantona.
Samalla valmistuneen tilalle toteutukseen
voidaan ottaa jokin uusi idea ensimmai-
sesta lokerosta. Huolehditaan siita, etta
ideoiden toteutuksen suhteen tyostamisen
vastuut jakautuvat tasaisesti ja osa voi aina
olla hetken “erovuorossa’. Aikataulussa on
otettava huomioon, etté japa-taulu ei saa
muodostua valineeksi, jossa kehittamista
tehdaan ryppyotsaisesti ja pakkotahtisesti
vaanilolla jainnostuksella.

Valmiit-lokerosta voidaan vuoden lopus-
sa tarkistaa, mita kaikkea onkaan saatu
aikaiseksi ja kuinka tyOyhteison tai tiimin
kehittdminen on edennyt. Vartin mittainen
viikoittainen tavoitteellinen seisoskelu
japa-taulun aaressa maksaa taulun hinnan
takaisin tehokkuutena ja yhteistoimin-
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nallisena osallisuutena ja konkreettisena laisine vaiheineen ja sovitaan toteutuksen
vaikutusmahdollisuuden toteutumisena yksityiskohdista. Kun tilanteen yhteinen
hyvin nopeasti. arviointi johtaa uuteen ideaan, seuraavaan

kehitettavaan asiaan, voidaan puhua jat-
On tarkeaa, ettd kun yhdessa on tehty kuvasta parantamisesta, jolloin meneilldan
paatds jonkin asian kehittamisesta, on jatkuvasti tyon alla olevaa parantamista
paatosta seuraa toisaalta nykytilan ja toi- ja kehittdmista. Ollaan positiivisessa
saalta tavoitetilan analysointi. Sen jalkeen oravanpyorassa!

suunnitellaan kehittdmistoimenpide eri-

Kehittamisprosessin vaiheet

1. Paatos
kehitttamisesta

5. Arviointi 2. Analysointi

4. Toteutus 3. Suunnitttelu
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23 Hallitsenko taitavan
some-kayttaytymisen?

Olen ymmdrtdanyt, ettd osa johtamis-
tydssd onnistumista on kyky varautua ja
valmistautua asioihin. Nuorena esihenki-
16nd on toisinaan vaikea tietad, milloin
varautuminen on jdrkevéd ja perusteltua,
milloin hdtdvarjelun liioittelua. [Imid, jon-
ka yleistymistd olen kuitenkin huolestu-
neena seurannut, on hyvinkin yksityisten
tai esim. ty6yhteis6n sisdisten asioiden
ja niistd aiheutuneen pahan mielen
purkaminen julkaisemalla se kaikkien
ndhtavaksi ja luettavaksi sosiaalisessa
mediassa. Tiettdvasti ei ole keksitty
rokotetta moraalittoman kirjoittelun
ehkdisemiseksi eikd siitd aiheutuvan
mielipahan kestdmiseenkddn. Miten siis
voisin varautua oman ty6yhteis6ni kans-
sa siihen, ettemme koskaan joutuisikaan
tdllaiseen tilanteeseen?

Arvoisa kollega!

Kiitan kysymyksestasi, jonka suhteen tosin
koen olevani ikani puolesta noviisi Sinuun
verrattuna. Oma sukupolveni ei ole samalla
tavalla tottunut ja harjaantunut sosiaali-
sen median kayttajana, kuin te diginatiivit
olette. Niinpa vastaukseni perustuu sii-
hen, mita olen nuoremmilta kollegoiltani
some-kayttaytymisesta kuullut ja oppinut.

Aluksi hiukan henkilkohtaista historiaa
1960-luvulta. "Muista sitten, etté kotiasioista
ei koulussa puhuta”, sanoi aiti, kun olin |ah-
ddssa ensimmaista paivaa kouluun. Olin viela
B-vuotias enkd ymmartanyt yhtaan, mita ne
sellaiset kotiasiat olivat, joista ei saa puhua.
Etelapohjalaiseen kulttuuriin ei kuulunut
kysella. Tiettyjen asioiden sisallon ymmar-
tdminen jatettiin sen ajan kasvatuksessa

omalle vastuulle sen jalkeen, kun oli kerrottu
toimintaohje. Muistan miettineeni moneen
otteeseen, mita ihmetta voivat olla sellaiset
asiat, joita meidan perheestamme ei saa ker-
toa. Odotin, etta jonakin paivana minullekin
paljastuvat ne "suuret salaisuudet”, asiat,
jollaisia ei ole missaan muussa perheessa.

Kun ik&a tuli enemman, oivalsin, ettei
mit4an suuria salaisuuksia ollut. Aiti oli
tarkoittanut, ettei koulussa tarvitse hol-
p6ttad, mitd meilld kulloinkin sy6daan,
mita milloinkin kaupasta ostetaan, eika
tarvitse referoida vanhempien keskinaisia
keskustelujakaan.

Luokanopettaja Vuokko Niskanen ymmarsi,
etta parikymmenta vuotta mydhemmin,
1980-luvulla lastenkasvatus oli jo muuttu-
nut. Lapsia alettiin tukea ja rohkaista ilmai-
semaan itsedan ja ajatuksiaan, olemaan
avoimia. Niinpa Niskanen teki lukukauden
aluksi aina ekaluokkalaisten oppilaiden
vanhempien kanssa seuraavan sopimuk-
sen: “"Jos te ette usko ihan kaikkea, mita
lapset koulusta kertovat, niin lupaan olla
uskomatta puoliakaan siita, mita he kerto-
vat kotoaan.”

1980-luvulla sosiaalisesta mediasta ei
kuitenkaan nahty vield untakaan. Nyt
2020-luvulla se on kaikkien arkea hyvine ja
huonoine puolineen. Varmasti sosiaalinen
media on tuonut tullessaan paljon hyvaa:
lisdnnyt aivan uusilla tavoilla mahdolli-
suuksia sosiaaliseen kanssakaymiseen ja
asioiden jakamiseen, luonut uusia yhteyk-
sia ja aktivoinut pysymaan ajan tasalla seka
tuttujen ettad tuntemattomien ihmisten
elamassa.
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Somen kuten monen muunkin asian koh- .
dalla kavi niin, etta ensin tehdaan ja sitten

vasta huomataan, millaisia ei-toivottujakin
vaikutuksia tekemisella on. Niinpa tydyh-
teisdissakaan ei valttamatta ole kayty lapi .
some-kayttaytymisen pelisaantoja, vaikka
suurella todennakoisyydella kaikki tai lahes o
kaikki tyontekijat ovat tavalla tai toisella
mukana sosiaalisessa mediassa.

Tydnantaja voi kieltda sosiaalisen
median kayton tydajalla, koska silloin
tyontekija toimii tydnantajan direktio- eli
tyonjohto-oikeuden alaisuudessa.
Salassa pidettavat asiat on pidettava
salassa sosiaalisessa mediassakin.
Esimiesasemassa tai muutoin korkeassa
asemassa toimivalta henkildlta edellyte-
taan yleisesti viela harkitumpaa kaytosta
jalojaliteettivelvollisuuden noudatta-
mista kuin muilta.

Holtittomuuteen some-kayttay-
tymisessa puututaan samoin kuin
pelisdantérikkomuksiinkin.

Tehy-lehdessa (3/2014) julkaistut Riitta
Hankosen ohjeet ja asianajaja Pauli Sortin .
(HS Vieraskyna 27.9.2018) ohjeistus ovat
oiva tiivistys siita, millaiset some-kayt-
taytymisen pelisdannot ovat edelleen
kayttokelpoiset. Ehdotankin, etta varaisitte vuosikelloon

kerran vuodessa ajan ja paikan keskus-

e Somessa voi kirjoittaa ja kasitella vain
sellaisia asioita, jotka sopivat julkisel-
le paikalle. Niinpa some ei ole oikea
paikka purnata yksittaisen tyopaikan
ongelmista.

e Asiallinen kayttaytyminen on tarkeaa.
On pidattaydyttava loukkaamasta tai
valehtelemasta.

o FEiole syyta provosoitua, vaan kannat-
taa pohtia omaa kirjoitustaan ennen
sen julkaisemista ja puntaroida, voiko
sen ymmartaa vaarin tai onko sen savy
jotenkin epaselva.

e Rajajulkisen jayksityisen valilla voi olla

hailyva. Jos sosiaalisesta mediasta kay

ilmi henkilon tydnantaja, edustaa han

sosiaalisessa mediassa esiintyessaan

my0s tydonantajaansa. Niinpa tyontekija ei
saa toimia niin, etté siita tulee vahinkoa
ty6nantajalle. Jos kirjoittaa organisaation
edustajan roolissa, on hyva miettia, milta
viesti ndyttaa ulkopuolisen nakdkulmasta.

Perustuslaki takaa sananvapauden,

joten tydnantaja ei voi rajoittaa tyonteki-

joiden puhetta sosiaalisessa mediassa.

Tybsopimuslaki saataa tyontekijalle kui-

tenkin lojaliteettivelvollisuuden tyonan-

tajaa kohtaan. Tama koskee tyontekijaa
my0s vapaa-aikana.
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tella some-kayttaytymisesta. Seuraavalla
harjoituksella voidaan ulkoistaa asia pois
omasta tydyhteisdsta ja samalla saadaan
ajankohtaista materiaalia perehdytysai-
neistoon. Dialogikapula (jollaiseksi kelpaa
mika tahansa mukavasti kateen sopiva esi-
ne) kiertaa tiimissa, ja jokainen vuorollaan
antaa oman panoksensa aiheeseen "Nain
ohjeistaisin uutta ulkomaalaista tyonteki-
jaa esimerkilliseen some-kayttaytymiseen
tydyhteisdssamme”. Uskallan veikata,

etta seuraa antoisa dialogi, jonka tulok-
sena on juuri teille sopivat, ajankohtaiset
some-kayttaytymisen pelisaannot.



24 Hyodynko kehityskeskustelusta?

Kysyn suoraan, onko olemassa jokin
s@dnto tai malli siitd, miten kehityskes-
kusteluprosessi jérjestetddn niin, ettd
kaikki tydyhteisén jasenet kokevat sen
hyvdnd, tarpeellisena ja tehokkaana kei-
nona kehittaa tydyhteisod.

Arvoisa kollega!

Kunpa olisikin! Valitettavasti joudun totea-
maan yhta suoraan, etta ei ole. Kehityskes-
kustelut ovat kuin homejuusto, jota toiset
rakastavat ja toiset inhoavat. Toiset pitavat
kehityskeskusteluja tarkeana vaikutta-
misen ja toisaalta johtamisen vélineend,
toiset hyodyttomina ja merkityksettomina,
turhana ajanhukkana.

Tarkoitus kehityskeskusteluiden pita-
miselld on hyva. Niiden avulla pyritaan
arvioimaan tydn tuloksia ja suoriutumista,
selkiyttamaan tehtavankuvaa ja roolia.
Niilla tarjotaan mahdollisuus molemmin-
puoliseen palautteen antamiseen ja saa-
miseen. Ne ovat keino 16ytaa ja tunnistaa
kehittamistarpeita ja sopia toimenpiteista.
Kehityskeskusteluiden avulla voidaan edis-
taa yhteistyota ja hyvaa tydilmapiiria. Mutta
tarkoitus ei pyhita keinoja, ellei toiminta-
malli toimi vaan tuottaa turhautumista. Sil-
loin kehityskeskustelut todellakin ovat hy6-
dyttdomia, ajan ja voimavarojen tuhlausta.

Kaikkein tarkeinta kehityskeskustelussa,
tassa haasteellisessa johtamisen vali-
neessa, on hyva vuorovaikutus ja toimiva
dialoginen keskusteluilmapiiri. Jos esi-
henkild tdssa onnistuu, hanelle avautuu

seuraavanlaisia mahdollisuuksia omassa

esihenkilotehtavassaan:

e mahdollisuus saada tietoa tiimin jasen-
ten suoriutumisesta, odotuksista ja
tarpeista

e mahdollisuus ohjata tiimin jasenten
toimintaa ja voimavaroja yksikon tavoit-
teiden suuntaisesti

e mahdollisuus saada tietoa tyéyhteison
toiminnasta ja kehittdmisalueista

e keino arvioida tiimin jasenten
yhteistyota

o tilaisuus kiittda hyvintehdysta tydsta tai
puuttua ei-toivottuun kehitykseen

e keino saada palautetta ja evastysta
johtamisty6hdn

o tilaisuus oppia tuntemaan paremmin
johdettaviaan, heidan tyotaan, osaamis-
taan ja toiveitaan

e tilaisuus luovien ideoiden syntymiseen
tai esittamiseen.

Tiimin jasenelle kehityskeskustelut tar-
joavat oivan mahdollisuuden palautteen
saamiseen. Keskustelussa on mahdollisuus
saada tietoa ja keskustella esihenkilon
kanssa tulevaisuudesta. Tiimin jasenen on
my0s mahdollista ilmaista omia tavoittei-
taan, odotuksiaan, toiveitaan ja ideoitaan
liittyen tyon tai toimintaedellytysten kehit-
tamiseen ja henkilokohtaiseen ammatilli-
seen kasvuun.

Kehityskeskustelut ovat aina kahdenkes-
kisid, mutta yhteistoiminnallisuuden ja
osallistamisen kulttuurin vahvistamiseksi
ryhmakehityskeskustelut puolustavat paik-
kaansa ennen kahdenkeskisia kehityskes-
kusteluja tai niiden jalkeen. Nain varsinkin
silloin, kun tavoitteena on arvioida yksikon
tai ryhman perustehtavaa, tavoitteita,
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tuloksia tai toimintatapaa. On huomattava,
ettei ryhmakehityskeskustelu tai tiimin
kehityskeskustelu luonnollisesti korvaa
kahdenkeskista kehityskeskustelua.

Kehityskeskustelujen ehdottomia eettisia
periaatteita ovat rehellisyys, luottamuk-
sellisuus ja molemminpuolinen kunnioitus.
Keskustelussa liilkutaan seka faktojen etta
tunteiden alueella, joten siita ei voida vali-
koida pois sellaisia ehka epamiellyttaviakin
asioita, jotka tavallisesti arjen keskustelu-
hetkissa helposti sivuutetaan.

Viela pari sanaa siitd, miten esihenkilon
kannattaa varautua kehityskeskusteluun.

e On hyva varata rauhallinen tila ja sopia
kehityskeskustelun ajankohdasta hyvis-
sa ajoin. Hairiotonta aikaa kannattaa
varata riittavasti, mieluiten parin tunnin
verran.

e Tiimin jasenid on hyva muistuttaa kes-
kustelun tarkoituksesta ja pyytaa heita
valmistautumaan keskusteluun esim.
kehityskeskustelulomakkeen avulla.
Lomake ei kuitenkaan ole valttamaton.
Esihenkildlla on oltava runko keskuste-
lulle, mutta muuten keskustelu voi soljua
luonnollisesti omia polkujaan.

e Tutustumalla huolellisesti alaisen taytta-
maan lomakkeeseen esihenkild orientoi-
tuu tietoisesti keskustelutilanteeseen.

e On tarkeaa valmistautua antamaan
palautetta alaisen suoriutumisesta seka
keskustelemaan alaisen ja tydyhteison
tavoitteista ja tulevaisuudesta.

e Samoin on hyva valmistautua ottamaan
vastaan palautetta.

Tiimin jasenille on apua seuraavista

ohjeista heidan valmistautuessaan

kehityskeskusteluun:

e Palauta mieleesi edellinen kehityskes-
kustelu ja siina sovitut asiat.

e Tayta huolellisesti kehityskeskustelulo-
make, mikali sellainen on kaytdssa.
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e Valmistaudu kertomaan tydssasi tapah-
tuneista muutoksista ja muutosten
aiheuttamista uusista vaatimuksista.

e Valmistaudu ottamaan vastaan palautet-
ta esihenkildltasi.

e Varaudu keskustelemaan esimiestyon
toimivuudesta ja tydyhteison toiminnas-
ta(yhteistyd, ilmapiiri, tiedonkulku jne.).

o Mieti etukateen tyohosi liittyvia odotuk-
sia, tavoitteita ja kehittamistarpeita,
joista haluaisit keskustella.

Kehityskeskusteluiden pitaminen ei ole
vasemmalla kddella hoidettava pakkopulla,
vaan onnistumiseen patee hyvin aforismi:
“Menestys ennen ty6ta on mahdollista

vain sanakirjassa”. Urakka ei nimittain ole
alkuunkaan valmis viela siina vaiheessa,
kun kaikki kehityskeskustelut on kayty.
Vuorossa on keskusteluista saadun tiedon
hyddyntaminen niin, etta tieto kehittaa tyo-
ta, parantaa tuloksellisuutta, tehokkuutta,
asiakaspalvelun laatua tms. seka tuottaa
tydntekijalle tydhyvinvointia monella taval-
la. Taman varmistamiseksi on hyva kirjata
sovitut asiat muistiin. Yhteenvetolomak-
keen allekirjoittamisella seka esihenkild
etta alainen sitoutuvat pitamaan kehitys-
keskustelussa sovitut asiat. Kaikkien
alaisten kehityskeskusteluista koostetun
yhteenvedon avulla on mahdollista tunnis-
taa tyOyhteison kehittamisalueita ja henki-
[6ston yleisimpia koulutustarpeita. Osallis-
tamisen nakokulmasta on tietenkin tarkeaa
kayda kooste keskeisimmista asioista lapi
koko tydyhteisdn kesken.

Onnistuessaan kehityskeskustelu paattyy
molemminpuoliseen kokemukseen siit3,
etta jotakin uutta on iduillaan, jotakin sel-
laista, joka motivoi ja innostaa seka alaista
etta esihenkil6a katsomaan tulevaisuuteen
luottavaisesti ja mielenkiinnolla. Ymmarrys,
luottamus ja kunnioitus toinen toistaan
kohtaan on mahdollisesti entisestaan
syventynyt.



25 Johtaminen, nuorallatanssiako?

Tieddthdn sanonnan, ettd kun yhteen
suuntaan kumartaa, niin toiseen pyllis-
tad. Tehtdvani on rakentaa yhteisym-
mdrrysté ja kieltGmdttd minulla on luon-
tainenkin tarve olla ihmisille mieliksi.
Esihenkilon tehtdvdssd joudun kuitenkin
monesti toimimaan mukavuusalueeni
ulkopuolella, kun padtokset, olivatpa ne
millaisia tahansa, eivdt miellytd kaikkia.
Vdlilla tuntuu kuin tanssisi nuoralla.
Sellaisissa tilanteissa kaipaan, ettd olisi
mentori, jolta voisin kysyd: Onko mahdol-
lista olla hyvd johtaja, niin ettd sekd tyé-
yhteison ettd omat odotukseni tdyttyvat?

Arvoisa kollega!

Huomaan, etta otat vakavasti alaistesi tyo-
odotukset ja pyrit tdyttdmaan ne parhaasi
mukaan. Hienoa! Aina ei kuitenkaan voi
toimia alaisten odotusten mukaan, vaikka
haluaisikin. Kysymykseen, mika johtami-
sessa on vaikeinta, vastasi eras kirkkoher-
rakollegani, etta vaikeinta on se, kun on
tehtava paatoksia, joita ei haluaisi tehda.
Lahiesimiestyota verrataan usein puun ja
kuoren valissa olemiseen. Vaateita tulee
seka ylemmalta johdolta etta alaisilta. Vaik-
ka hyvaa tahtoa olisi kuinka paljon tahansa,
molempia ei voi miellyttda samanaikaises-
ti. Johtajan rooli on kuitenkin kuin kiikarit,
joiden lapi esihenkild nékee selvasti ja kau-
emmaksi kuin oman alansa asiantuntijat
tydyhteison jasenina.

Elakkeelle jaddessaan tydyhteisovalmen-
taja Pekka Jarvinen kirjoitti kirjaksi (Miten
johtaa ihmista. 102 ohjetta esimiehelle.
2020) kaiken sen, minka on oppinut ja
oivaltanut johtamisesta pitkén uransa

aikana. Hanen "teesinsd” ovat toisaalta esi-
henkil6on kohdistuvia odotuksia, toisaalta
rohkaisevia "majakoita” esihenkilotyon aal-
lokossa. Aivan varmasti ne ovat myos "“ome-
na-asioita’, joista voidaan olla monta mielta
sen mukaan, milta kantilta asiaa katsotaan.

Ehdotankin, etta otatte tydyhteisdpala-
verissanne aiheeksi jonkin alla olevista
Jarvisen teeseista ja pyritte I16ytamaan
yhteista ymmarrysta siitd, miksi Jarvinen
on monikymmenvuotisen kokemuksen-

sa perusteella paatynyt mm. seuraaviin

nakemyksiin:

e Esimiehen pitaa seista johdon linjausten
takana.

e Esimiehen pitaa edistaa hyvia suhteita
tyontekijoihin ja myds heidan keskinaisia
hyvia suhteitaan.

e Esimiehen pitaa valilla ottaa helikop-
teriperspektiivia. Talléin ndkee metsan
puilta.

e Esimiehen ei tarvitse miellyttaa hen-
kilostda, ja siksi han pystyy toimimaan
ammatillisesti. On tarkeaa, etta esi-
mieheen luotetaan ja ettd hanta arvos-
tetaan. Hanen pitaa sietaa purnausta
ja asiatontakin kritiikkia, koska toimii
tydnantajan edustajan roolissa.

e Esimies kavelee tydyhteison catwalkilla.
Han toimii mallina kaikelle.

e Esimiehen on hyva korostaa myonteisia
tunteita ja osoittaa nakyvasti tyytyvai-
syytta henkildston onnistumisesta.

2000-luvun tydkulttuurin avainsanoja ovat
itseohjautuvuus ja valinnanvapaus, luo-
vuus ja muutos. Tottelemiseen perustuva
organisaatiokulttuuri on aikansa elanyt. Vai
onko sittenkaan? Pekka Jarvinen palauttaa
mieleen, etta tydsopimukseen on tapana
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kirjata "ja muut esimiehen maaraamat teh-
tavat". Taten tyontekijaa koskee nk. kuuliai-
suusvelvoite eli hanen pitda noudattaa esi-
henkild antamia maarayksia. "“Tyopaikka ei
ole parlamentti. Osallistaminen on tarkeaa,
mutta tyontekijat eivat ole paattajan ase-
massa’, toteaa Jarvinen. Hanen mukaansa
mikaan tiimi ei voi taysin itseohjautua.
Esihenkilo luo puitteet ja raamit, joiden
sisalla henkilosto voi toimia itsenaisesti

ja parhaaksi katsomallaan tavalla. Itse-
ohjautuvuudessa onkin itse asiassa kyse
siitd, ettd osaa johtaa itseaan yhteistydssa
muiden kanssa.

Otan vield yhden mielenkiintoisen lainauk-
sen Jarviselta, jonka mukaan johtamisessa
2+2 eivalttamatta ole 4. Se voi olla myos

3 tai 5. Ajatellaanpa, etta meilla on kaksi
neljan hengen tiimia. Toisen ty0panos ja
tulos voi olla enemman, kuin neljan hengen
tiimilta yleensa voi odottaa. Toisen tiimin
tulos taas voi selvasti alittaa odotukset.
Miksi nain, vaikka ulkoiset olosuhteet ja
tiimien kaytettavissa olevat resurssit ovat
tdsmalleen samat? Ratkaisu saattaa olla
tiimin vuorovaikutusilmapiirissa ja sita
kautta tydmotivaatiossa, johtamisessakin.
Jarvisen mukaan tarkein yksittainen tyo-
suoritukseen vaikuttava tekija on henkildn
suhde [ahimpaan esimieheen. Esihenkild
voi omalla toiminnallaan vaikuttaa paljon
tydntekijoiden tydmotivaatioon. Mikali
esihenkild huomaa tarvetta muutokseen ja
kehittamiseen, hanen pitaa haastaa henki-
|0stda uudistumaan ja kyseenalaistamaan
toimintoja.
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Loydat, arvoisa kollega, yhtalaisyyksia nuo-
rallatanssin ja johtamisen valilla. Voin hyvin
ymmartaa sen. Nuorallatanssijan turvana ja
apuna tasapainon sailyttamisessa on kevyt
tanko, joka antaa vakautta. Johtajalla se
voi olla hyvin toimiva johtotiimi. Jos Sinulla
on sellainen, olet onnenpekka. Jos ei ole,
niin muodosta sellainen lahiesihenkildista,
tiiminvetdjista tai sisaisista kehittgjista.

Naista teemoista voisit sitten ehka kay-

da johtotiimin kanssa dialogia: Millaisia
ajatuksia ja kokemuksia itseohjautuvuus

ja toisaalta "kuuliaisuusvelvoite” herattaa
johtotiimin jasenissa? Millaista vaikeutta,
haastetta tai epaselvyytta naihin liittyy joh-
tamisen kannalta? Vallitseeko johtotiimissa
taysi konsensus naiden kasitteiden maa-
rittelysta ja toteutumisesta kaytannossa?
Kuinka tyytyvaisia olette oman johtotiimin-
ne toimintaan? Enta suoritustiimien toi-
mintaan? Aiheuttaako vastaus tahan kysy-
mykseen jatkotoimenpiteitd, kehittamista,
huomion kiinnittamista tms.? Millaisia?

Nuorallatanssi voi olla huikeaa! Samoin
johtaminen!



26 Onnistuuko vastuiden jakaminen

tasapuolisesti?

Hiljattain koettu pandemia-aika toi esille
asioita, joihin ennemmin en ollut tullut
kiinnittGneeksi samalla tavalla huomio-
ta. Joidenkin asioiden osaaminen tuli
esille aivan ennenndkemattomadlld ja
ennenkokemattomalla tavalla. Esimerk-
keind mainittakoon digitaidot, esim.
tilaisuuksien striimaamisen suhteen,
sekd luovat ja innovatiiviset tavat jdrjes-
tdd toimintaa ja tavoittaa seurakunta-
laisia. Ndiden taitojen hallitsemisesta
olenkin todella kiitollinen ty6yhteisoni
jdsenille, silld olemme toinen toistamme
auttamalla, neuvomalla ja tukemalla
ottaneet jdttimdisen digiloikan, josta on
hyétyd tulevaisuudessakin.

Toisaalta olen ajatellut, ettd monet
joutuivat poikkeusaikana tekemddn
kaksinkertaisen ty6n ja kantamaan
kaksinkertaisen vastuun. Mitd olisikaan
tapahtunut, jos ndmd vastuunkantajat
olisivat uupuneet tai vaihtaneet tyépaik-
kaa? Mieleeni tuli, ettd meiddn pitdisi
jollakin keinolla varautua vastaisuudessa
siihen, ettd olivatpa olot mitkd tahansa,
niin vastuut ja velvollisuudet olisivat
jotakuinkin tasapainossa. Mahtaako
tdhdn olla olemassa hyvdksi havaittua
toimintamallia?

Arvoisa kollega!

Kuinka tarkean ja olennaisen tyéhyvinvoin-
tiin vaikuttavan kysymyksen aarella olet-
kaan! Eras esihenkilon toimiva tuttavani
havahtui kerran huomaamaan, etta olikin
“palkinnut” parhaan tydntekijansa uupu-
maan tydssaan. "Minahan olen uuvuttanut

hanta antamalla hanelle yha uusia ja uusia
tehtavia ja vastuita, vaikka tarkoitus oli
osoittaa arvostusta ja palkita hyvasta tyds-
tal” parahti esihenkild. Nain kéykin usein
silloin, kun uusia “luottotehtaviad” annetaan
aina samoille henkildille, jotka jo ovat osoit-
taneet taitonsa ja vastuullisuutensa yhteis-
ten asioiden hoitamisessa. Talldin vastuut
eivat jakaudu tasapuolisesti eivatka aina
tarkoituksenmukaisestikaan.

Helpotuksen téllaiseen tilanteeseen tuo
yhdessa tiimin tai tydyhteison kanssa
tehtava osaamis- ja vastuumatriisi, joka
laaditaan seuraavasti(ks. kuva seuraavalla
sivulla):

1. Listataan tiimin osaamisalueet matriisin
sarakkeisiin.

2. Listataan tiimin jasenet matriisin
riveille.

3. Sovitaan matriisissa kaytettavi-
en osaamistasojen merkitys (mita
symbolit tarkoittavat =>tavoitteena
yhteismitallisuus).

4. Tiimin jasenet arvioivat oman osaami-
sensa nykytilan.

5. Esihenkild arvioi tiimin jdsenten osaa-

misten nykytilan.

. Pidetaan esihenkilo-alais-keskustelut.

Pidetaan tiimin yhteinen tarkastelu.

. Listataan oppimistarpeet.

. Tehdaan oppimissuunnitelmat.

10.Toteutetaan oppimissuunnitelmat.

11. Tehdaan uusi kierros.

© o N o®

Kuviossa musta ympyra tarkoittaa, etta
henkild hallitsee kyseisen asian taysin. Val-
koinen ympyra tarkoittaa, ettei han hallitse
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Lahde: Antti Skytta

asiaa ollenkaan, ja osittain mustatut kertovat
osaamisen maaran naiden kahden aaripaan
valilta. Yl olevasta kuviosta voidaan havaita,
ettd tassa esimerkkitapauksessa tiimissa
vallitsee osaamiskapeikko kahden ydinosaa-
misen suhteen. Toisessa vain yksi tydntekija
hallitsee kyseisen osaamisen taydellisesti
(musta ympyré), ja toisessa sita ei hallitse
taydellisesti kukaan. Tilanne korjataan hank-
kimalla tiimille osaamista kyseisessé asiassa.
On myds ydinosaamisalueita, joiden suhteen
lahes kaikki tiimin jasenet hallitsevat asian
taydellisesti tai Iahes taydellisesti.

Kuviosta nakyy myos, kuinka kehystetyt
osaajat on valittu paavastuullisiksi kunkin
ydinosaamisalueen suhteen. Tiiminjasen-
kohtaisesta sarakkeesta voidaan pitaa
silmalla, etta vastuut jakaantuvat tasaisesti
eika kenellekaan tule liikaa vastuita ja ettei
jollakin ole mitaan erityisvastuualuetta.

On toki huomattava, etta vastuualueita tay-
tyy tarkastella ja vaihtaa saannéllisesti, jot-
ta osaaminen tiimissa kehittyy ja laajenee.
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Paa-
vastuullinen

Osaamis-
kapeikko

Tasta seuraa luonnollisesti myos tarve ja
mahdollisuus osaamisvaihtoon. Ehdotan-
kin, etta sijoitatte vuosikelloon osaamis- ja
vastuumatriisin saanndllisen tarkastelun.
N&in toteutuu tydyhteison sisdinen pereh-
dytys ja tiedon, osaamisen ja hiljaisen
tiedon siirtyminen tiimin jasenten kesken.
Yhteistoiminnallisesti tulee samalla kaik-
kien tietoon, missa suhteessa tiimissa
tarvitaan osaamisen lisddmista tai tayden-
tamista ja koulutukseen osallistumista.

Osaamisvaihto on uusi nimitys tyonkierrol-
le, jonka olen kokenut tulkittavan negatii-
visesti monissa tyoyhteisoissa. Tamakin
osaamisvaihtoasia olisi hyva ottaa sdannol-
lisesti esiin tiimeissa ja koko tydyhteis0ssa.
Voiko ajatella, etta aluksi, kun osaamisvaih-
toon suhtaudutaan skeptisesti, pilotteina
kokeiluun lahteville annettaisiin jonkinlai-
nen “Ladun avaaja” -pikapalkinto, esimer-
kiksi elokuvaliput kahdelle tms.? Varmasti
I6ytyisi muitakin keinoja, joilla voitaisiin
saada tyodyhteison sisalla piilevaa osaamis-
ta esille ja lisatakin sita.



27 Kuinka huipputiimi rakennetaan?

Tybyhteisén uusimpana jaésenend hdm-
mdstelen kovasti sitd, kuinka kdsitys tii-
mistd on kovasti erilainen kuin se, mihin
olen aiemmissa tydpaikoissa tottunut.
Olin ajatellut, ettd saman asiakasryhmdn
(esim. lapset, nuoret, ikdihmiset) kanssa
tyoskentelevat ammattilaiset ovat ryh-
md, jota voidaan kutsua tiimiksi vasta
sitten, kun heiddn keskindista toimin-
taansa ja yhteistyétaan kuvaa periaate
"kaikki yhden ja yksi kaikkien puolesta”.
Suoraan sanoen drsyttdd tiimin jasenten
ihmettely palaverin alussa: “Minkds takia
me téndén kokoonnutaan?”, “Olikos meil-
IG jotain?” Miten voisin edesauttaa tiimi-
mdisen toimintakulttuurin syntymistd?

Arvoisa kollega!

Olet niin oikeassa, kun ajattelet, etta ryh-
ma ei ole sama kuin tiimi. Optimaalisesti
toimivia huipputiimeja on harvassa, mutta
tiimimaiseen tyoskentelyyn, kuten aivan
oikein ilmaiset, on jokaisessa tyohyvinvoin-
tia ja tehokkuutta ja laatua tavoittelevassa
tyoyhteisossa syyta pyrkia.

Eras sukulaiseni on muutama viikko sitten
aloittanut varusmiespalveluksensa. Kuvitel-
laanpa, kuinka han ensimmaisena paivana
saapuu varuskuntaan monien muiden jan-
nittyneiden, tulevasta yhta tietdmattomien
ja odotuksia tdynna olevien nuorten kanssa.
Kyseessa on joukko varautuneita ja ehka sul-
keutuneitakin uusia “isénmaantoivoja”, joiden
valilla vuorovaikutus on vahaista ja jotka etsi-
vat toinen toisistaan yhteisen ymmarryksen
pilkahduksia. Joukko tarvitsee voimakasta
ulkoista ohjausta, ja sitdhan se takuuvarmas-
ti tulee saamaan, kun armeijasta on kyse.

Kun ensimmaiset viikot ovat menneet,
joukosta on tullut ryhma, jolla on yhteista
toimintaa ja yhteisia tapoja. On alettu
tuntea solidaarisuutta tuvan ja ryhman
muita jasenia kohtaan. Tietynlainen “yhta
perhettd” ilmapiiri on alkanut kehittya. Suu-
rimmaksi osaksi kuitenkin varotaan viela
ristiriitoja, vaikka haasteita uskalletaankin
jo ottaa vastaan.

Kuvitellaan vield, ettd kuukausien ajan
toisensa tuntenut ja yhdessa toiminut,
monenlaista kokenut rauhanturvaaja-
joukko saa yhteisen haastavan tehtavan.
Kyseessa on tuolloin tiimi, jonka jasenet
ovat itsenaisia, mutta vastuu toisista tiimin
jasenista, samoin kuin rauhanturvaamisen
kohteena olevista ihmisista, on yhta suuri
kuin omasta itsesta. Tiimissa kuunnellaan
toinen toistaan, arvostetaan toinen toi-
sensa osaamista ja kyetdan kasittelemaan
keskinaisia suhteita, ristiriitojakin niin,
etteivat ne hairitse vaan painvastoin edis-
tavat yhteistyon onnistumista. Tastakin voi
tiimi viela kehittya kohti entista suurempaa
itseohjautuvuutta, josta esimerkkina voisi
olla tiimiyrittajyys.

Onnistunut tiimimainen toiminta ei ole sat-
tuman tulosta. Se ei mydskaan ole Tohtori
Ajan aikaansaannosta. Tarvitaan reunaeh-
toja, edellytyksia ja johtamista. Aloitetaan
reunaehdoista. Mita tahansa ryhmaa nimi-
tetdan helposti tiimiksi, mutta harvoin vain
monikymmenpainen tydyhteiso kokonai-
suudessaan voi olla tiimi. Tiimin taytyy olla
tarpeeksi pieni joukko ihmisia. Tiimin jase-
nilla on usein toisiaan taydentavia taitoja ja
aina yhteiset tavoitteet, joilla pyritaan kohti
mielekasta paamaaraa. Tiimilla on selkeat
toimintamallit ja yhteinen vastuu.
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Olennaista, sanoisinko oikeaoppista,
tiiminrakentamisen kannalta on, etta
tiimit rakennetaan toteuttamaan perus-
tehtavaansa. Toisin sanoen ensin etsitaan
vastaus kysymykseen: "Minka saavuttami-
seksi tiimia tarvitaan?” Kysymys on tietysti
visiosta, strategiasta ja tavoitteista. Sit-
ten tarkastellaan tiimin “sijaintia” tyoyh-
teisdssa, siis sitad, millaisten prosessien
osana tiimi toimii. Kolmanneksi on paatet-
tava, mita perustehtavaa tiimin on tarkoi-
tus toteuttaa. Tasta luonnollisesti seuraa
Kysymys siita, millaista osaamista tarvi-
taan. Kun on paasty tdhan vaiheeseen, on
aika paattaa siita, ketka ovat téllaiseen
tiimiin parhaiten sopivia jasenia.

Valitettavasti kdytanndssa tehdaan usein
aivan painvastoin: paatetaan nimittaa
samassa tyopaikassa tyoskentelevia tyon-
tekijoita jostakin paivasta lahtien tiimiksi.
Ja sen jalkeen kaikki jatkuu kuten aiemmin,
ilman ryhman valmentamista tiimimaiseen
tyoskentelyyn.

Téarkeaa tiimin toiminnan onnistumisen
kannalta on rakentaa tietoisesti hyva vuo-
rovaikutuskulttuuri. Téméan ensimmainen
askel on keskindinen kunnioitus ja hyvan-
tahtoisuus. Tarvitaan myds yhteisia arvoja
jayhteista kasitysta tyon merkityksesta ja
sen tavoitteista. Pelisaannot ovat tarkea
yhteistoiminnallisen osallisuuden ilmenty-
ma. Kun tiimin jasenet kokevat kuuluvansa
joukkoon ja tiimissa vallitsee suuri psyko-
loginen turvallisuus, mahdollistuu yhdessa
tekemisen, avuliaisuuden ja valittamisen
kulttuuri. Tallainen toimintakulttuuri antaa
hyvat evaat yhdessa kehittamiselle ja oppi-
miselle, innovatiivisuudelle, luovuudelle ja
oman mukavuusalueen ulkopuolelle uskal-
tautumiselle ja heittaytymiselle riskien
ottoon. (Louhi-Norppa)

Patrick Lencionin (Viisi toimintah&iriota
tiimiss&. Tarina johtajuudesta, 2014) rakenta-
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massa mallissa kuvataan hyvin toimivan tii-
min edellytyksia. Katso seuraavan sivun kuva.

Pyramidia muistuttavassa mallissa alim-
maisen kerroksen muodostaa luottamus.
Luottamus merkitsee sita, etta tiimin jase-
net uskaltautuvat altistamaan itsensa haa-
voittuvuudelle. Haavoittuvuudella Lencioni
tarkoittaa uskallusta nayttaa oma epatay-
dellisyytensa, kertoa virheista ja mokista,
osaamattomuudesta, jne.

Riittava luottamus on edellytys sille, etta
tiimisséa uskalletaan kohdata ristiriitoja.
llman tata tiimissa vallitsee keinotekoinen
yhteishenki, joka ei kannattele tiimia suur-
ten vaikeuksien lapi.

On selvaa, etta jos tiimin jasenet pelkaavat
ristiriitoja, he joutuvat suojelemaan itsedan
konflikteilta. Tasta seuraa puutteellinen
sitoutuminen, mika puolestaan nakyy siina,
ettd asioita kasitelldan sattumanvaraisesti
ja paallisin puolin.

lIman sitoutumista ei ole mydskaan sata-
prosenttista yhteista vastuunottoa, vaan yli
mennaan usein siitd, missa aita on matalin.
Koska suuri osa energiasta menee oman
aseman ponkittamiseen, ei tuloksiin kes-
kityta siina maarin, kuin olisi tarkoituksen-
mukaista ja mihin olisi kylla resursseja.

Jotta tiimitoiminnalle saataisiin luotua
hyva perustus, ehdottaa Lencioni tietoista
luottamuksen rakentamista mm. seuraavi-
en harjoitusten muodossa.

Henkil6historiaharjoituksessa keskuste-
lunaiheita ovat kotipaikkakunta, sisarusten
lukumaara, jokin lapsuuden erityishaaste,
lempiharrastus, ensimmainen tyopaikka

ja huonoin tyopaikka. Aloitetaan “helpoim-
masta” siis omasta kotipaikkakunnasta
kertomisesta ja edetaan pikkuhiljaa aihei-
siin, joista puhuminen vaatii enemman



Tiimin viisi toimintahairio

Patrick Lencioni
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Pelataan kohdata
ristiriitoja

Puuttuva tai riittamaton
luottamus

Lahde:Patrick Lencioni, 2002

luottamusta. Aivan aluksi tiimin jadsenten
kesken sovitaan, ettei esiin tulevilla tie-
doilla koskaan haavoiteta tai vahingoiteta
ketaan. Taman keskustelun kuluessa
huomataan todennékdisesti, etta tyohon
kuulumattomista yksityiselaman aiheista
keskusteleminen ja niista "avautuminen” on
saanut aikaan luottamuksen viriamista ja
lisdantymista.

Toisessa tiimin tehokkuusharjoituksessa
jokaisen on vastattava kysymyksiin: “Mika on
minun panokseni télle tiimille? Mita annetta-
vaa minulla on?” Kun jokainen tiimi jasen on
vastannut ndihin kysymyksiin, kdydaan toinen
kierros jokaisen vastatessa kysymykseen:
"Missa suhteessa minun pitéisi (omasta mie-
lestani) kehittya tiimin toiminnan kannalta?”

Alhaiset
suoritusnormit

Epamaaraiset
asioiden kasittelytulokset

Keinotekoinen
yhteishenki

Ei altisteta itsed
haavoittuvuudelle

Harjoituksissa mennaan kerta kerralta
syvemmalle keskinaisen luottamuksen
lisdantyessa. Kolmannen tiimin tehokkuus-
harjoituksen kysymykset ovat seuraavat:
“Mika on tarkein panos, jonka tiimin jasen
“Maija", "Minttu”, "“Matti", "Mikko" jne. anta-
vat tiimille?” seka "Mainitse yksi asia, jota
kunkin edella mainitun tiimin jasenen pitaa
kohentaa tai josta taman pitaa luopua tii-
min edun vuoksi.”

Tama harjoitus on tarkeaa tehda aina
uudelleen, kun yksikin tiimin jasenista
vaihtuu, jotta uusin tulokas paasee mukaan
“sisapiiriin” tiimissa eika jaa ulkojaseneksi.
Harjoitukset voidaan my0s toistaa vuosit-
tain vaihtaen henkildhistoriaharjoituksen
kysymyksia mutta pitden ennallaan tiimin
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tehokkuusharjoitusten kysymykset. Kehit-
tymistarpeethan voivat muuttua.

Toki monet muutkin seikat, ensivaikutel-
masta lahtien, vaikuttavat luottamuksen
syntymiseen. Luottamus on yksi niista mysti-
sista asioista, jotka syntyvat kunkin ihmisen
korvien valissa, eivatka ole lahtokohtaisia
itsestaanselvyyksia. Luottamus on siis koke-
mus, joka syntyy ympariston vaikutuksesta.
Charles Plogman laulaa, etté "on paljon hel-
pompi saada sanotuksi teoilla kuin tehdyksi
sanoilla”. Ympariston vaikutukset puolestaan
ovat mita suurimmassa maarin tekoja. Luo-
tettavuus, osaaminen ja hyvantahtoisuus
ovat luottamusta ruokkivia tekoja.

Luottamus on sitd, etta tekee, mitd on
luvannut tai mita on sovittu. Jos tdma
toteutuu, se synnyttaa asiakkaissa ja
yhteistydkumppaneissa, tydtovereissa

ym. luottamuksen kokemusta ja tunnetta.
Hakemuksissa ja ansioluetteloissa luetel-
laan osaamisia. Todeksi ne tulevat vasta
kaytanndssa, tekoina, jotka muut ndkevat
ja kokevat. Kun koetaan, etta toisen osaa-
miseen voi luottaa, syntyy luottamusta.
Kolmas tekoihin perustuva luottamuksen
kriteeri on hyvantahtoisuus. On toiminnalla
osoitettava, etta aikeet ja toimet ovat kun-
niallisia, yhteisten arvojen mukaisia ja etta
lojaalisuus, auttaminen ja kunnioittaminen
kuuluvat tyokayttaytymiseen toisin kuin
selan takana pahan puhuminen tai oman
edun tavoittelu. Naista on luottamus tehty.

Tiimin rakentamista voisi verrata pyo-
railyyn. Helppoa on, kunhan on pyora ja
osataan ajaa. Eika "py0raa” tarvitse keksia
uudestaan, silla tiiminrakentamisen asian-
tuntijoita 16ytyy kylla. Nykyaan on kovasti
suosittua kuunnella danikirjoja. Mitapa, jos
tyopaikkakokouksen aluksi jokainen vuo-
rollaan lukisi kappaleen Patrick Lencionin
kirjasta "Viisi toimintahairiota tiimissa”. Se
on proosan muotoon kirjoitettu tarina joh-
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tajuudesta ja kasittelee tiimin toimintaa ja
sen johtamista. Suosittelen [ampimasti!

Lopuksi voisi ehka suorittaa mittauksen

tiimitaitojen hallinnasta:

o kyky kuunnella muita

o kyky kertoa omat ajatuksensa

e kyky kannustaa ja innostaa muita

o kyky suojella muita ja torjua kyynisyys ja
ilkeys

o kyky sopimiseen ja kompromisseihin

o kyky itsehillintaan

o kyky ratkoaristiriitoja

e kyky havainnoida asian kasittelyproses-
siaja sisaltoa

o kyky ottaa useitarooleja, toimia eri
nakdkulmista suhteessa asiaan.

Jokainen merkitsee taidon peraan arvosa-
nan 1-5 sen mukaan, miten arvelee tiiminsa
tai tydyhteisonsa kyseisesta taidosta talla
hetkella suoriutuvan. Nimettémat lomakkeet
kerataan yhteen ja joku valtuutetaan suorit-
tamaan arvosanojen yhteenlasku. Sellaiset
tiimitaidot, joissa yhteenlaskettu tulos on
laihanlainen, kaipaavat korjaavia toimenpitei-
ta. Seuraava mittaus muutaman kuukauden
paasta palkinneekin sitten tuloksellaan!

Palaan viela kysymykseesi, jonka lopussa
kerrot Sinua erityisesti arsyttavasta asias-
ta, kokouksiin valmistautumattomuudesta.
Ehka kyse ei olekaan vastuuttomuudesta
vaan siit3, etteivat osallistuminen ja vas-
tuullinen vaikuttaminen ole aiemmin olleet
kaytOssa oleva toimintamalli. Ota tiiminne
asiaksi sopia yhdessa, mita kuuluu tiimin
jasenten velvollisuuksiin ennen palaveria,
mita palaverin aikana (esim. puheenjohta-
jana tai sihteerina toimiminen, aktiivinen
osallistuminen, ajoissa oleminen, palaveriin
keskittyminen, muistion kirjoittaminen
jne.) seka mita velvollisuuksiin kuuluu pala-
verin jélkeen (esim. muistion lukeminen,
palaverissa sovittujen asioiden eteenpain
vieminen yms.).



28 Kuuluuko tyossa palkitseminen asiaan?

Olen sellaisen kysymyksen edessd, etten
totta puhuen tiedd, mitd minun pitdisi
ajatella tai miten asiaan suhtautua. Kuu-
kausikokouksessamme kysyttiin, miten
mind uutena kirkkoherrana aion hoitaa
tyontekijéiden palkitsemisen. Olenko
vanhanaikainen, kun kannatan jo kou-
luaikana opittua ajatustapaa, ettd “tyd
tekijdnsd palkitsee”? Voinko edellyttad
samaa muiltakin tyéyhteisdn jaseniltd
vai miten toimisin, ettei tulisi mielensd-
pahoittamista kenellekGan?

Arvoisa kollega!

Viittaat monille tuttuun sananlaskuun,
joten sallinet, etta rohkaisen Sinua reflek-
tiopohdinnoissasi Aleksis Kiven sanoilla:
"Hiiteen kaikki mielen mustuus, me suo-
ritamme itsemme tasta retkesta kuin
enkelit. Asiat kdyvat peijakkaan hyvin, eika
yhtaan syyta paata kallistella.”

Palkitseminen voidaan maaritella vaihtosuh-
teeksi, jossa tyontekija antaa tydpanoksensa
tyonantajalle ja saa vastineeksi erilaisia
asioita, kuten palkkaa, palkkioita, etuja,
palautetta tyostaan tai mahdollisuuden
kehittda omaa osaamistaan (Rantamaéki,
Kauhanen ja Kolari). Usein ajatellaan, etta
palkan ja tydvalineiden parantaminen lisaa
ty6hyvinvointia. Nain ei valttdmatta ole. Jos
palkka on huono tai tydvalineet toimimat-
tomat tai puutteelliset, huonontaa tilanne
varmasti tyotyytyvaisyytta. Kuitenkaan hyva
palkka ja toimivat tydvalineet eivat takaa
tyOtyytyvaisyytta. Sen sijaan tyon sisaltoon
ja arvostuksen kokemukseen liittyvia asioita
kehittamalla voidaan lisata tydntekijoiden
tyOtyytyvaisyytta.

Odotukset palkitsemisen suhteen
muuttuvat elaman myota. Yksilon omat
tavoitteet ja elamantilanne vaikuttavat
siihen, millaiset asiat han milloinkin kokee
merkityksellisind, motivoivina ja palkitse-
vina. Saman tydyhteison sisalla odotukset
palkitsemisesta voivat siis olla hyvinkin
erilaiset. Samoin suurta vaihtelua on siind
suhteessa, millaiset asiat koetaan arjessa
palkitsevina. Kysyin tata oman tyéyhteisoni
jasenilta ja hammastyin vastauksista. Olin
odottanut konkreettisia palkitsemis-
esimerkkeja, mutta palkitsevina asioina
mainittiin ensimmaisena mydnteinen
palaute, kiittaminen, yhteinen innostumi-
nen ja siita syntyva tyonilo, tyon itsenaisyys
jamonipuolisuus, luottamus seka tydssa
onnistuminen, hyvaa asiakaspalautetta
unohtamatta. Toki listaan paasi mukaan
mya0s rahallinen korvaus mm. suoritusli-
san muodossa. Eniten havahdutti eréan
tiimin jdsenen huomio siita, etta hyva tyo
naytetaan palkittavan lisatyolla. Nainhan ei
saa olla. Tutkija Jaana Seitovirran vaitos-
tutkimuksen mukaan olennaisen tarkeaa
palkitsemisessa on se, etta tydyhteistssa
kysytaan kaikilta sen jasenilta, millaiset
asiat itse kukin kokee palkitsevina, ja
pyritaan sitten ottamaan naméa huomioon
palkitsemissuunnitelmaa laadittaessa.

QOlen silloin talldin kysynyt omassa tydyhtei-
sOssani, mita palkitseminen heidan mieles-
taan on, millaisista asioista ja milla tavoin

he haluaisivat tulle palkituiksi. Vastaukset
yllattivat. Sanallinen palaute esihenkildlta
koettiin yleisimmin kaikkein palkitsevim-
maksi asiaksi. Samoin henkilokohtaiset kes-
kustelut esihenkildn kanssa. Onnistumisten
huomioiminen ja tiimien palkitseminen yksi-
I6suoritusten palkitseminen sijasta.
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Tuntuu mukavalta saada yllattava lahja.
Vield huikeampi tunne seuraa lahjan anta-
misesta, koska silloin voi olla toisen ilon
aiheuttajana. Saman logiikan mukaan me
ihmiset lisadmme sellaista kayttaytymista,
mista saa positiivista palautetta. Haluam-
me kehittaa taitojamme tai osaamistamme
tai nahda vaivaa jonkin sellaisen eteen, jos-
ta meitd huomioidaan positiivisesti tai pal-
kitaan. Palkitsemisesta kannattaa puhua ja
tehda se nakyvaksi, koska palkitsemisella
on sitouttava ja tydssa jaksamista lisdava
vaikutus.

Onnistuminen ja aikaansaaminen ovat toki
sinansa palkitsevia, kuten sananlaskussa
sanotaan, mutta arvoisa kollega, yhdessa
suunniteltu ja toteutettu palkitsemis-
kaytantd on toimintamalli, jossa kaikki
voittavat.
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29 Miten onnistua viestinnassa?

“En ole kuullutkaan? Milloin tdstd on
ilmoitettu? Miksei kukaan ole minulle
kertonut? Tadlld ei sitten mikddn tieto
kulje!” Téllaisia kommentteja kuulen
vahdn vdlid, vaikka olen yrittdnyt teroit-
taa avoimen tiedonvdlityksen tarkeytta.
En edes unelmoi kaikkien sataprosent-
tisesta tietoisuudesta kaikista asioista,
mutta olisiko liikaa vaadittu, jos saa-
taisiin informaatiokatkoksista johtuva
turhautuminen ja turha tyé edes vihe-
nemddn? Haluaisin tietdd, miten voisin
auttaa henkilékuntaani tiedonkulun
parantamisessa.

Arvoisa kollega!

Tiedotusopin professori Osmo A. Wiion
mukaan tiedotus epaonnistuu aina - pait-
si vahingossa. Olet siis varsin tavallisen
ongelman aarelld, jossa ei, kuten viisaasti
toteat, ole syytakaan tavoitella taydellisyyt-
ta - siita syysta, ettd olemme inhimillisia,
unohtavaisia ja erehtyvaisia ihmisia.

Kuulemistasi kommenteista paatellen
tydyhteisdssasi toimitaan juuri niin, kuinka
meille ihmisille on inhimillista: nahdaan
"muut” syypaiksi tiedonkulun ongelmiin.
Tiedonkulkua kehitettaessakin lahdetaan
helposti pohtimaan, mita toisten on teh-
tava, jotta mina saisin tarvitsemani infor-
maation. Mitapa jos kdannettaisiin kelkka
kokonaan ja kysyttaisiinkin itseltdmme:
“Mista minun on tiedotettava ja ketd, jotta
kollegoideni tyd onnistuisi?”

Tydyhteisdssani laadittiin taannoin seuraa-

vat tiedotuksen pelisaannot:

e Tiedan ja muistan, ettad juoruaminen ei
ole viestintaa.

o Pyrin selkeyteen ja yksinkertaisuuteen
viestinnassani.

o Kuittaan saamani viestit.

o Neuvottelen tehtavajaosta tyokaverei-
den kanssa.

o En kayta kdnnykkaa kokouksissa, vaan

keskityn ja kuuntelen.

Kysyn. En oleta, vaan varmistan.

Hoidan hyvin perehdytyksen.

Poistan turhat tiedostoni ja kansioni.

Kaytan sovittuja tiedonvalityskanavia.

Olen huolellinen merkitessani tietoja ja

varauksia.

o Paivitdn muutokset ja tallennan tiedot
loogiseen paikkaan.

Ymmarsimme jo, etta pelisaantdjen nou-
dattamiseen totuteltaessa tulee vaista-
matta unohduksia, joten sovimme tulevien
pelisdantérikkomusten varalta seuraavasta
puuttumisen tavasta: "Viestivirhe” on sana,
jolla kaveria "hoksautetaan” viestinnan peli-
saannon rikkomisesta.

Viestinta on tyypillinen “omena-asia”’, siis
sellainen, jonka eri ihmiset ndkevat ja
kokevat aivan eri tavoin. Kuten aiemmin on
ollut esilla, kyse on erilaisista taustoista

ja viestintaan liittyvien kokemusten erilai-
suudesta. 1940-luvulla syntyneet nk. suuret
ikaluokat eivat pitaneet lapsuudessaan
puhelinta ja televisiota itsestaan selvyyk-
sina. Korvalappustereoita ihasteleva X-su-
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kupolvi eli nuoruuttaan 1980-luvulla, jolloin
Y-sukupolvi syntyi ja kasvoi suoraan matka-
puhelinten, tietokoneiden ja elektroniikan
maailmaan. Pikaviestimet kehittyivat vas-
taamaan heidan tarpeitaan. Ja 1990-luvun
ja 2000-luvun alkuvuosien valilla syntyneen
Z-sukupolven edustajien maailmassa
elektroniikka on kaikkialla, ja he osaavat
kayttaa sita rutiininomaisesti. Kansainvali-
sen tietoverkon kautta he ovat yhteyksissa
ihmisiin ympari maailmaa nuorempina kuin
mikaan aikaisempi sukupolvi.
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Onko siis ihme, jos taitomme viestintavali-
neiden kayton suhteen ovat kovin erilaisia.
Ehka meilld ikdantyneilld on toisenlaisia
vahvuuksia viestinnan suhteen. Saattaahan
olla, ettd ennen nykyaikaisten viestivalinei-
den olemassaoloa harjaannuttiin paremmin
viestien ymmartamiseen, rivien valista
lukemiseen ja sanojen monimerkitykselli-
syyden ja murteiden ymmartamiseen.

Ymmarran nuorempien kollegoiden odotus-
ta siita, etta kaikki tydyhteison jasenet oli-
sivat perehtyneet nykyaikaisten viestimien
kayttdon. Tarpeellista ja tarkeaa on!



30 Miten saada hyvista ideoista pysyvia

kaytantoja?

Meilld oli antoisa virkistyspdivd. Hyvé
ruokako ja sen vuoksi parempi mieli,
vaiko kauniit puitteet luontopolulla
patikoidessa saivat aikaan leppoisaa
jutustelua, jossa syntyi useampikin idea
sekd tydn ettd tyéhyvinvoinnin kehittami-
sesta? Seuraavana pdivdnd tydpaikalla
jokainen solahti omien rutiiniensa pariin,
eikd ideoista sen koommin puhuttu.

Samoin tahtoo kdydd koulutuksista
saaduille opeille. Aamukahvilla koulu-
tuksesta palannut kertoo intoa puhkuen,
mitd uutta on oppinut, kuinka hienoja
oivalluksia muualla on tehty ja kuinka
mekin voisimme tehdd sitd ja tdtd. Muut
komppaavat innokkaasti. Siihen asia
kuitenkin jad. Miksi hyvdt aikeet kuivah-
tavat kokoon kerta toisensa jdlkeen?

Arvoisa kollega!

Olet tehnyt tarkean [0ydon oivaltaessasi
hukkaputken, johon tuhlaantuu tietoa, tai-
toa, innostusta, energiaa ja yhdessa oppi-
mista ja aikaakin. Hukkaputken tukkimi-
seen on onneksi olemassa kayttokelpoinen
ja tehokas konsti. Se on osallistaminen.
Osallistamisen kulttuurin ansiosta tydyh-
teisd60n saadaan aikaan toimintamallit,
jotka mahdollistavat jatkuvan parantami-
sen. Talléin ulkopuolelta tuleva kehittami-
simpulssi, olipa se sitten kehittamishanke,
koulutuspaiva, tyhy-paiva, tutkimustulos
tms., voi muuttua nopeastikin arjessa
ongelmanratkaisuksi, kehittamistoimenpi-
teeksi, innovaatioksi tai parannukseksi.

Muistanpa viela elavasti sen kokemuksen
ja huikean tunteen, kun omassa tydyh-
teisOssani oivallettiin osallistamisen
mahdollisuudet ja keinot. Esittelen Sinulle
muutaman siita asti sailyneen toiminta-
mallin. Ensimmaisena mainittakoon pala-
vereiden alussa kaytava kuulumiskierros.
Se on tasavertaisuutta, yhteenkuuluvuutta,
empatiaa ja sympatiaa synnyttava hetki,
jossa tuodaan esille juuri se erilaisten koke-
musten ja tunteiden kirjo, joka tydyhteists-
ta silla hetkelld nousee. Olemme oppineet
herkasti "kuulostelemaan” toisiamme ja
ottamaan toisemme tietoisesti huomioon
kysymalla ja kuuntelemalla kuulumisia.
Emme koe niité aikaa vieviksi samanlaisina
toistuvina rutiineina, silla niillda on useimmi-
ten jokin ajatuksia herattava ja suuntaava
teema, kuten
e “Mista olen tanaan kiitollinen?”
e “Millainen on siirtymariittini tydsta
vapaa-aikaan?”
e “Kuulumiseniyhdella lauseella”
e "Miten on elama talla viikolla
kuljettanut?”
e "Asia, jonka olen hiljattain oppinut tyosta
tai tyossa.”
e "Mita olen “tehnyt toisin” kuin yleisesti on
ollut tapana?”

Erastad mielenkiintoista, tydyhteiséssamme
nykyisin kdytdssa olevaa toimintamallia
voisi kutsua "epaviralliseksi yhteistyoksi”.
Kun idea epavirallisesta yhteistydsta nousi
keskusteluun, paatettiin tietoisesti tehda
siitéa saman tien tydhyvinvoinnin tyokalu.
Yritanpa kuvata Sinulle, millaista sisaltda
kasitteelle |0ydettiin. Epavirallinen yhteis-
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tyd nahtiin oman osaamisen, verkostojen
ja aktiivisuuden kayttamisena seka tyo-
yhteison sisalla ettd sen ulkopuolella. Se
on seka tydyhteisdn jasenten valista, etta
tyontekijoiden ja seurakuntalaisten valista
kohtaamista, jota ei dokumentoida ja josta
ei kirjoitella muistioita. Se on tuttavallista
ja omaan henkilokohtaiseen “tuttuuteen”
perustuvaa. Jotta tama arvokas nk. epa-
virallinen yhteistydtoiminta tulisi ilmi
saanndllisesti ja tasapuolisesti, paatettiin
jyvittaa vuosikelloon tydyhteison ulkopuo-
lelle suuntautuvan epavirallisen yhteistyon
sadosta kertominen neljannesvuosittain.
Samalla tehd&an tulevaa vuosineljannesta
varten ideointia ja suunnittelua, sailyttéden
toki spontaanisuuden ja epavirallisuuden
aspektit. Sisaista epavirallista yhteistyota
varten on vuosikelloon arvottu “toteutta-
jat”, jotka kuukausittain keksivat jotakin
yllattavaa, epavirallista yhdessaoloa, esim.
nyyttikestit kuukausikokouksen tarjoiluna.

Erés hyvaksi kdytannoksi jaanyt toiminta-
malli ovat sisdiset kehittajat jatkuvan kehit-
tamisen edistdjina ja yllapitajina. Erilaiset
ihmiset ovat innostuneet eri asioista, joten
on luonnollista, etta jotkut ovat siita kiin-
nostuneempia kuin toiset. Siksi nimesim-
me kehittamisen paloa tuntevat "tulisielut”
sisdisiksi kehittajiksi. On tarkeaa, etta
sisdisen kehittajan roolissa oleva tydyhtei-
sOn jasen nauttii seka kollegoidensa etta
johdon luottamusta. Ajatus sisaisista kehit-
tajista syntyi erdan kehittamishankkeen
aikana. Koettiin, etta kehittamista voidaan
tehostaa, jos prosessin "promoottoreina”
on useampi ihminen kuin esihenkilo ja
johtotiimi. Sisdisen kehittajan rooli on olla
tiimin "kehalld" kuuluen tiimiin mutta ollen
myds yhteistydssa esihenkildihin. Nain heil-
|a on reaaliaikainen tieto tiimin asioista, ja
he voivat toimia viestinviejana johtoon pain
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ja toisaalta valittaa informaatiota johdolta
tiimeihin. Kun samassa tydyhteisdssa on
useampi sisdinen kehittaja, he muodosta-
vat tehtavatiimin, jonka yhteenkuuluvuutta
tiimille keksitty nimi vain tehostaa. Eras
sisaisten kehittajien pieni tiimi oli nimel-
taan "Tydérukkanen”.

Kuinka paljon minulla olisikaan kerrottavaa
neljan dynaamisen sisaisen kehittajan
toiminnasta eraassa seurakunnassa!
Runsaassa vuodessa he olivat vierailleet
kaikkien ty0alojen tiimipalavereissa madal-
tamassa kynnysta ottaa esille kaikenlaisia
kehittamista kaipaavia asioita. He junai-
livat toimintamallin, jossa aamukahvia

ei juodakaan aina omassa tiimissa vaan
aika ajoin jokainen ottaa kahvikuppinsa ja
lahteekin jonkin muun toimialan tiloihin
juomaan kahvinsa kollegoiden seurassa.
Sisaiset kehittajat ideoivat "Tolokun kissa”
-projektin, jossa nostetaan kuukausittain
"kissa poydalle” tietyn teeman mukaan.
Teemat olivat ikdan kuin vuorovaikutuksen
pelisdantoja, joita pidettiin ylla "Tolokun
kissa” -toimintamallin avulla. Poydalla ole-
van pehmokissan tassun alla oli paperille
kirjoitettuna kyseinen teema, ja kahvi- ja
lounashetkilla asiasta virisi viikon aikana
monia keskusteluja kahville istahtavien
tyontekijoiden kesken.

Tekivatpa sisdiset kehittajat eraan kehit-
tdmishankkeen jdlkeen omatoimisesti
kyselynkin, jossa selvittivat tydyhteison
jasenilta, miten hankkeessa saadut hyvat
kaytanndt pidetaan ylla ja mitka asiat
vaativat kehittamista jatkossa. Kyselyn
tuloksista he laativat koosteen, jonka
esittelytilaisuudessa sovittiin tyoryhmista
ja aikatauluista esille tulleiden kehittamis-
haasteiden eteenpain viemiseksi.



Hyvana kaytantdon jadneena tyokaluna
voisin mainita viela sen, etta opimme kayt-
tamaan osallistavia tyokaluja, joilla saadaan
takuuvarmasti kaikki mukaan. Jos on saa-
tava selville, miten jokin asia talla hetkella
on, kdytamme yleiskeskustelun asemesta
VAAKAa ((Ks. sivut 8-10), jolla nykytila
saadaan kartoitetuksi alle tunnissa. Samal-
la tulee nakyviin, minka suhteen olemme jo
oikealla tiella ja mitka ovat hyvin ja sujuvat
ja tuottavat tyohyvinvointia. Jos taas on
|0ydettava uusia nakokulmia, vaihtoehtoja
jaideoita, otamme kaytt6on OPERAN (Ks.
sivut 50-51), jolla saamme mahdollisimman
suuren maaran ajatuksia nakyviin yhta
aikaa. Niista sitten vain valitsemme, mita
ryhdymme milloinkin viemaan eteenpain,
milla tavoin ja kuka vie, seka sovimme
myds, milloin asia on yhteisessa tarkas-
telussa seuraavan kerran. Sen sijaan, etta
oletamme, olemme oppineet kysymaan.

Koulutuksista tulleet ideat saamme
kaikkien tietoon ja kasiteltaviksi sill3,
ettd olemme luoneet rakenteen asioiden
lapikaymiselle. Aluksi jouduimmekin
muokkaamaan palaverirakennettamme,
niin ettd paasimme pois tilanteesta, jossa
asioita oli aina enemman kuin koskaan

ehdimme kasitella. Sovimme siis, millaisia
asioita kasitellaan viikkopalaverissa, mitka
kuuluvat kuukausittaisiin kokouksiimme

ja mitka hoidetaan nopeasti paivittaisissa
pystypalavereissa, mitka puhelimitse,
mitka sahkopostitse ja mitka ehdottomasti
kahdenkesken face to face -tapaamisella.
Jokainen koulutukseen osallistuva tieta3,
ettd seuraavassa viikkopalaverissa hanelta
odotetaan lyhytta “raporttia” koulutuksen
annista. Jos nayttaa silta, etta koulutuk-
sessa olisi hyddynnyttavaa omalle tydyhtei-
solle laajemminkin, sovitaan keiden kanssa
asianomainen ryhtyy valmistelemaan asiaa
eteenpain.

Kokousten suhteen sovimme myds toimin-
tamallista, jossa jokainen tyOyhteison jasen
tietaa velvollisuutensa ennen palaveria,
palaverin aikana ja sen jalkeen. Muistion
lukeminen auttaa pysymaan "kartalla” tyo-
yhteisdssa meneillaan olevista asioista ja
asemoimaan niihin itsensa.
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31 Tyohyvinvoinnin uusi virsi

Arvoisa kollega, lopuksi kannustan kum-
mastelemaan ja kokeilemaan seka hyvaksy-
maan moniaanisyyden kehittamisessa.

Tana tavarapaljouden ja yltakyllaisyyden
aikana yhteiskunnassamme tarvitaan
ammattijarjestajia ja siivousguruja, jotka
neuvovat, kuinka koti pidetaan jarjestyk-
sessa. Sosiaalinen media pursuaa vinkkeja
siitd, kuinka koti siivotaan, jos aikaa on
paljon; kuinka silloin, jos on vain tunti
aikaa; tai silloin kun aikaa on 15 minuuttia;
javiela miten silloin, kun vieraat ovat jo
ovella. Tydyhteison kehittamista voi verrata
siivoukseen useasta nakokulmasta.

Suomalaisen sananlaskun mukaan ty6 on jo
puoliksi tehty, kun se on hyvin suunniteltu.
Ohje patee seka siivoukseen etta tydyh-
teison kehittdmiseen. Suunnittelu alkaa
nykytilan kartoituksesta ja sen tuloksina
saaduista tarkeimmista kehittdmisen koh-
teista. Sen jalkeen tarvitaan tekoja, raken-
teiden luomista ja toteutuksesta sopimista.
Jatkuva parantaminen toteutuu parhaiten
talkoohengessa, kiittamalla ja kannusta-
malla seka saavutuksia ja onnistumisia
sopivasti juhlistamalla. Vahitellen huoma-
taan toteutuneen toisenkin sananlaskun,
nimittain sen, etta “siisteytta ei tehda, se
yllapidetaan”.

Siivous on paaasiassa jonkin poistamista
jajonkin lisddamista. Poistetaan lika, poly
jaroskat, palautetaan vaarissa paikois-

sa lojuvat tavarat paikoilleen. Annetaan
raittiin ilman paasta sisaan ja lisataan
vapaata tilaa ja viihtyisyytta kukilla ja muilla
sisustuksellisilla elementeilla. Tyoyhteison
kehittamisessa on kyse toimimattomien
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rutiinien ja kdytantdjen muuttamisesta tyo-
tyytyvaisyytta lisaaviksi toimintamalleiksi.

Siivous saattaa tulla hetkellisesti valmiiksi,
mutta tarve siihen palaa nopeasti takaisin.
Tyo ei siis koskaan tule niin valmiiksi, etta
sen voisi kokonaan lopettaa. Samoin on
kehittdmisen laita. Al3 tuudittaudu siihen
tunteeseen, etta kaikki on oikein hyvin.
Sen eteen pitda tehda jatkuvasti tyota,

etta tilanne sailyisikin hyvana. Ajattelepa
Sagrada Familiaa. Barcelonan keskustassa
sijaitsevan, Antoni Gaudin suunnitteleman
kirkon rakennustydt aloitettiin vuonna
1882. Pelkka suunnittelutyo kesti 40 vuotta,
jayha keskeneraisena se otettiin kdyttoon
vuonna 2010. Suunnitelmat muuttuvat yha
rakentamisen edetessa. Valmiina on nyt
kahdeksan tornia, mutta suunnitelmissa on
kahdeksantoista tornia. Keskeneraisenakin
tuo basilika puhuttelee vuosittain miljoonia
sielld vierailevia ihmisia. Keskeneraisyyskin
on arvokasta ja huomionarvoista. Samoin
kehittdmisessa on arvokasta jatkuvan
parantamisen toimintamalli. Se on malli,
jossa koko tydyhteist on sisdistanyt aja-
tuksen kehittamisesta osana jokapaivaista
osallistumista tydn, tydyhteison ja vuoro-
vaikutuksen jatkuvaan parantamiseen.
Jokainen véalitavoitteeseen paasy huomioi-
daan ja sita juhlitaan uskomalla onnistumi-
seen seuraavienkin tavoitteiden kohdalla.

Ehka mietit, miksi ylipaataan tarvitaan
siivoamista. Tuumit ehka, etta jos kaikki
korjaisivat aina jalkensa, niin kenenkaan ei
tarvitsisi koskaan siivota. Toteutunee kor-
keintaan saduissa. Ihmiset ovat inhimillisi,
ja sellaista on myos elama. Eraassa kehit-
tamishankkeessa tilaisuus seurakunnassa



aloitettiin aina virrella. Erityisesti mieleeni
jai aamu, joka aloitettiin veisaamalla "Joka
aamu on armo uus”. Tyéhyvinvoinnin lisaa-
misen voi aloittaa jatkuvasti uudestaan,
jatkamalla siita, mihin on viimeksi jaaty.
Eika sita tarvitse tehda aina samalla taval-
la. Mieleeni tulee P. Mustapaan runo “Uusi
virsi”. Mita auliimmin annat vaikutusmah-
dollisuuden kaikille tydyhteison jasenille
tuoda omat ajatuksensa, ndkemyksensa,
osaamisensa ja luovuutensa, innostuksen-
sa ja energiansa esiin tydyhteison ja tydhy-
vinvoinnin suhteen, sita tyytyvaisempana
hammastelet tuloksia.

Uusi virsi

Viivyit vield, veli Lindblad
seinddn nojaten.

Oudostelin siipidsi,

mutta tuike silmissdsi

oli entinen.

Taivaan maassa, pilven pdallda
mannaa nautitaan.
Elintarpeista ei ole huolta ollenkaan,
totuttu on sielld aina,

eritoten sunnuntaina

pitk@dn nukkumaan.

Patriarkat, kirkkoisdit,
harput késissadn
ndppdilevdt taitavasti juhlahymnejddn,
verin pesty Herran kansa,
leyhytellen palmujansa
veisaa virsiddn.
Kun siis saavuit,
apostolit, arkkienkelit
pyytelivdt, ettd heille hiukan soittaisit.
Vaivuit taideunelmiisi,
tartuit taivaan-hanuriisi,
etsit tangentit,
yrittelit uutta virttd
sormin horjuvin,
poljit jalkaa, sdrjit rytmin,
laskit hanurin,
yrittelit toisen kerran:
soitit kunniaksi Herran:
-valssin sdvelin

laskettelit saksanpolkan,
siirryit purpuriin.

Oiva lisd, sanoi Herra,
taivaan musiikkiin.
Virsié ei kenkddn tadlld
hopeaisten pilvein pdadlld
tosin soita niin.

Hyvéaksytadn, sanoi Herra.
Pienet profeetat,

viisaat neitseet lamppuinensa,
hurskaat katujat,

orkesterit viattomain lasten

kummastelivat.
P. Mustapaa
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32 Kiitokset

Tyoturvallisuuskeskus ja Kuopion hiip-
pakunnan tuomiokapituli ovat tehneet
taman julkaisun mahdolliseksi. Kiitollisuus
syntyy jonkin sellaisen saamisesta, joka ei
ole itsestaan selvaa. Kohteliasta kiitosta
"vakevampi” on nk. syvakiitos, vilpiton ja
Iasna oleva kiitollisuus kohdalle osuneesta
ystavallisyydesta, avusta ajan uhraamises-
ta, tiedosta ja opista, neuvoista ja ideoista,
antoisista keskusteluista, samaa mielta
olemisesta ja eridvista nakdkulmista, kan-
nustuksesta ja luottamuksesta. Tallaisen
syvakiitoksen haluan antaa Mannistén,
Siilinjarven ja Suonenjoen seurakuntien
kaikille tyontekijoille seka kehittamishank-
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keessa mukana olleille kehittgjille Sirpa
Syvaselle ja Riitta Kolehmaiselle. Kirjoitus-
vaiheessa olen saanut arvokkaita nakokul-
mia Maiju Hemmingilta, Iris Salorannalta,
Sanna Mertaselta, Saija Lottoselta ja Antti
Kokkoselta. Aviomiehelleni Aimolle syvakii-
tos antoisista dialogeista ja sparrauksesta
prosessin kaikissa vaiheissa.

Arvoisa kollega, ndet varmaan ymparillasi
ihmisia, joille Sin& haluaisit antaa syvakii-

toksen. Aloita siita. Tanaan.

Seija Strémberg
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Tyohyvinvoinnin kehittaminen seurakunnassa

On kaunis kesdinen paiva ja paatat |ahtea kdymaan torilla.
Ehka mielesséasi on selked ajatus siitd, mita olet Iahtenyt
hakemaan. Ehka ajattelit antaa sattuman ratkaista, 16ytyyko
toripdydiltd jotain mielenkiintoista. Ehk& nautit torin
tunnelmasta ja ihmisten tapaamisesta, mielenkiintoisista
yllattavista kohtaamisista, joista saattaa jaada ajateltavaaja
makusteltavaa, ja joista omakin ajattelu voi [6ytaa uusia uomia.

Kirjanen tyéhyvinvoinnin johtamisesta seurakunnassa on
toripdyta, joka on koottu seurakuntien kehittdmishankkeiden
sadosta. Tarjolla on pohdintoja, vinkkeja, tydkaluja ja
keskeneraisiakin ajatuksia, tarinoilla ja kokemuksilla
maustettuna. Halutessasi voit poimia oppaasta itseasi
kiinnostavia tai tarpeitasi vastaavia lukuja ja tuunata

niista omassa tyossasi ja yhdessa henkildkunnan kanssa
hyddynnettavaa.

Tyoturvallisuus-
keskus
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