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Tama opinnaytetyo on tehty toimeksiantona Laurea-ammattikorkeakoululle ja se keskittyy
toimeksiantajan jarjestaman projektipaallikkovalmennuksen kehittamiseen. Opinnaytetyon
paaaiheita ovat ratkaisukeskeinen vuorovaikutus, haastavien tyoyhteisotilanteiden synty ja
tunnistaminen, seka esihenkilon ratkaisukeskeiset tyokalut. Tavoite oli tuottaa aiheen ympa-
rille rakennettu workshop kaytannon harjoitteineen osaksi projektipaallikkovalmennusta, joka
sisaltyy Laurean Hyvinkaan kampuksen projektijohtamisen opintoihin. Toinen tavoite oli edis-
taa osallistuvien projektipaallikkoopiskelijoiden esihenkilotyon osaamista ja antaa heille kay-
tannon tyokaluja tahan. Lisaksi tutkittiin, kokivatko he saavansa tasta valmennuskokonaisuu-
desta konkreettisia valmiuksia haastavien tyoyhteisotilanteiden kasittelyyn.

Teoreettisessa viitekehyksessa tarkastellaan ratkaisukeskeisen tyoskentelytavan perusteita ja
esihenkilon vuorovaikutusosaamisen merkitysta. Lisaksi perehdytaan haasteiden tunnistami-
seen tyoyhteisossa, erilaisiin konfliktityyppeihin ja tyypillisimpiin konflikteja aiheuttaviin ti-
lanteisiin. Muina aiheina kasitellaan ratkaisukeskeisen esihenkilon tyokalujen kayttamista,
muun muassa kohtaamiseen, keskustelun avaamiseen. yhteisten saantojen laatimiseen ja pa-
lautteen antamiseen. Lahteina on kaytetty ratkaisukeskeisen valmentajan haastattelua, ajan-
kohtaista alan kirjallisuutta seka artikkeleita.

Opinnaytetyo on toteutettu toiminnallisena opinnaytetyona. Toimeksiannon mukaisesti opin-
naytetyon tuotoksena on esihenkilotyon osaamista syventava ratkaisukeskeisen esihenkilotyon
workshop, joka on osa projektipaallikkovalmennuksen kokonaisuutta. Tyohon kuului worksho-
pin suunnittelu, valmistelu ja toteutus, seka tyoohje seuraavia workshopeja varten. Worksho-
pin kokonaisuus koostui luennosta, kaytannon harjoitteista seka yhteenveto- ja palaute-
osiosta. Se toteutettiin 20.10.2021 Laurean Hyvinkaan kampuksella ja osallistujina oli 10 opis-
kelijaa ja kaksi lehtoria. Paivaan oli valmistauduttu ennakkotehtavilla, niiden perusteella
osallistujat jaettiin pienryhmiin. Workshop alkoi yhteisella luennolla, joka johdatti opiskelijat
ratkaisukeskeisyyden perusteisiin ja vuorovaikutuksen merkitykseen ratkaisukeskeisessa tyoot-
teessa. Lisaksi luennon aikana kaytiin kaksi parikeskustelua ja esiteltiin kaytannon harjoit-
teet. Harjoitteiden teemoina olivat palautteenanto mukaillen Furman & Rubanovitschin moi-
tekasi ja toivekasi -mallia, keskustelun vetaminen Eratauko -keskustelumenetelmalla, seka
ristiriitatilanteiden kasittely tyoyhteisossa, joka toteutettiin ryhmakeskusteluna. Lopuksi kay-
tiin lapi koulutuksen keskeisin anti ja kerattiin palaute.

Saadun palautteen mukaan workshopin sisalto vastasi hyvin sille asetettuja tavoitteita.
Workshopiin osallistuneet opiskelijat kokivat saaneensa hyvia ja selkeita kaytannon tyokaluja
ratkaisukeskeisen esihenkilon haastaviin tyoyhteisotilanteisiin. Johtopaatoksena voidaan ve-
taa, etta taman kaltainen koulutus on tarkea osa projektipaallikkovalmennusta. Kehitysehdo-
tuksena tuotiin esille workshopin keston pidentaminen. Esimerkiksi puolen tunnin lisaaminen
paivan pituuteen mahdollistaisi luennon tauottamisen ja ajan lisaamisen myos harjoitteisiin,
jolloin keskustelulle jaisi enemman aikaa.

Asiasanat: ratkaisukeskeisyys, esihenkilotyo, haastavat vuorovaikutustilanteet
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This thesis has been assigned by Laurea University of Applied Sciences and focuses on the de-
velopment of project manager coaching organized by the thesis principal. The main topics of
the thesis are solution-focused interaction, the emergence and identification of challenging
work community situations and solution-focused tools of the supervisor The aim of the thesis
was to produce a workshop built around the theme with practical exercises as part of the pro-
ject manager coaching included in Laurea Hyvinkaa campus project management studies. An-
other aim was to enhance the supervision skills of the participating project manager students
and provide practical tools for them. In addition, it will be examined whether they feel that
they will gain concrete skills from this training package to deal with challenging work commu-
nity situations.

The theoretical framework examines; the basics of the solution-focused way of working, and
the importance of the interaction skills of the supervisor. In addition, the identification of
challenges in the work community, different types of conflict and the most typical conflict-
causing situations are studied. Other topics include using the tools of the solution-focused su-
pervisor including encountering, opening a conversation, common rules and feedback. The
sources used were an interview with a solution-focused coach, topical literature, and articles
from the field.

The thesis has been implemented as a functional thesis. According to the assignment, the fi-
nal output is the solution-focused supervisor workshop which will deepen the competence of
supervisor work as a part of the of the project manager coaching entity. The work included
the planning, preparation, and implementation of the workshop, as well as work instructions
for the following workshops. The workshop consisted of a lecture, practical exercises and a
time for summary and feedback. It was held on 20.10.2021 at Laurea Hyvinkaa campus, with
10 students and two lecturers. The day had been prepared with preliminary assignments,
based on which the participants were divided into small groups. The workshop began with a
joint lecture that introduced students to the basics of solution-centricity and the importance
of interaction in a solution-focused work approach. In addition, two pair discussions were
held during the lecture and practical exercises were presented. The themes of the exercises
were giving feedback by using Furman & Rubanovitsch's which is called the hand of blame and
the hand of expectation, conducting a discussion using the Eratauko -discussion method, and
dealing with conflict situations in the work community, which was executed in group conver-
sations. Finally, the main output of the training was reviewed, and feedback was collected.

Based on feedback received, the content of the workshop corresponded well to the objectives
set for it. The students who participated the workshop felt that they had received good and
clear practical tools for the challenging work community situations. It can be concluded that
this training is an important part of project manager coaching. An extension of the workshop
was suggested as a development proposal. For example, adding half an hour to the length of
the day would allow the lecture to be paused and time to be added to the exercises, leaving
more time for discussion.

Keywords: Solution-focused, supervisory work, challenging interaction situations
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1 Johdanto

Kaikilla esihenkilotyon tasoilla tulee aika ajoin vastaan erilaisia haastavia tyoyhteisotilan-
teita. Esihenkilon vuorovaikutusosaaminen ja hanen kayttamansa menetelmat ratkaisevat mi-
ten nopeasti tilanteeseen tartutaan, kuinka tama tyoyhteisoa rasittava haastava tilanne kasi-

tellaan ja jaako se vaikuttamaan organisaation toimintaan.

Vuorovaikutustaidot ovat esihenkilon resurssi ja padaomaa, tarkea osa menestyksekasta johta-
juuden kokonaisuutta (Isotalus & Rajalahti 2017, luku 1). Ratkaisukeskeisyys on puolestaan
kaytannonlaheinen ja dialogiin perustuva myonteinen tyoskentelytapa ja hyva vuorovaikutus
on tarkea osa sita. Ratkaisukeskeisyydessa huomio kiinnittyy ensisijaisesti siihen, miten asioi-
den halutaan tulevaisuudessa olevan ja miten tavoitteeseen paastaan yhteistyolla (Kiiski
2021).

Uutela (2019, luku 1) on tutkinut Lapin yliopistolle tekemassa vaitoskirjassaan, miten lasna-
olevan ja tiedostavan esihenkilon toiminta vaikuttaa tyoyhteisoon. Tutkimus osoitti, etta eri-
laisia keinoja ja menetelmia tyossaan hyodyntava valmentava esihenkilo on tarkeassa roo-
lissa. Taman kaltainen toiminta lisaa tyohyvinvointia, joka osaltaan edistaa tyossaoppimista ja
on siten arvokasta yksilolle itselleen, tyoyhteisolle ja sita kautta myos tyonantajalle. Ratkai-
sukeskeinen ja valmentava esihenkilo on siis tarkein yksittainen tekija hyvin toimivassa tyoyh-
teisossa. Siksi on tarkeaa, etta hanella on myos riittavat taidot ratkaista haastavat tilanteet
mahdollisimman tehokkaasti ja oikea-aikaisesti, jotta ryhma voi tervehtya ja palata normaa-
liin toimintaan. Hyvin toimiva tyoyhteiso on tuottelias ja siita hyotyvat kaikki osapuolet, niin
tyoelamassa kuin siihen valmistavassa opintojen aikaisissa tiimityotilanteissa. Taman tiedon
valossa on tarkeaa mahdollistaa tulevaisuuden esihenkiloille kattava perehtyminen aiheeseen,
silla nykyaikaisen esihenkilon ammattitaito koostuu useista eri osa-alueista. Teorian hallitse-
minen on naista yksi, mutta esimerkiksi vuorovaikutusosaaminen ja ratkaisukeskeisyys omak-

sutaan parhaiten kaytannon harjoittein ja kokemuksin.

Laurea-ammattikorkeakoulun projektioppimismalli (P2P) mahdollistaa aidon tyoelaman kehit-
tamisen projektiryhmassa ja siten yhdistaa kaytannon ja tutkitun tiedon oppimisen. Yritysten
tarjoamat projektit toteutetaan opiskelijoista koostuvin projektiryhmin, joita ohjaavat Lau-
rean asiantuntijaohjaajat (Laurea 2021). Tiimia johtaa projektipaallikko, joka ei ole varsinai-
sesti esihenkiloasemassa muuhun projektiryhmaan nahden, mutta on paavastuussa projektin
onnistumisesta ja tiimin luotsaamisesta kohti asetettuja tavoitteita ja toimeksiantoa. Ensim-
mainen kerta projektipaallikkona on vaativa kokemus, ja sita tukemaan P2P on kehittanyt
projektipaallikkovalmennuksen. Valmennuksessa opitaan modernin johtamisen kulmakivia,

muun muassa valmentavaa johtajuutta ja ratkaisukeskeista tyoskentelyotetta.



Projektipaallikon rooli yhdessa projektipaallikkovalmennuksen kanssa antavat ainutlaatuisen
mahdollisuuden kehittya esihenkilona. Opiskelija vetaa 7-8 hengen projektiryhmaa puolen
vuoden ajan, saa kaytannon kokemuksen lisaksi koko ajan tukea ohjaajilta ja vertaistukea
muilta valmennukseen osallistuvilta opiskelijoilta. Edellisissa projektipaallikkovalmennuksissa
keratyn palautteen mukaan on tarve lisata haastavia tiimi- ja vuorovaikutustilanteita kasitte-
leva kokonaisuus. Nain ollen taman opinnaytetyon toimeksiantona on kehittaa projektipaallik-
kovalmennusta saadun palautteen mukaisesti, mahdollisimman kaytannonlaheisesti ja tuot-
teistaa se toistettavaksi kokonaisuudeksi. Tyon tavoite on tarjota valmennukseen osallistuville
opiskelijoille tyokaluja ammattitaidon ja osaamisen kehittamiseksi, seka valmiuksia toimia

tyoyhteison ratkaisukeskeisena esihenkilona.

2 Ratkaisukeskeisen esihenkilon vuorovaikutusosaaminen

Ratkaisukeskeisyydessa keskitytaan ongelman korostamisen sijaan positiiviseen yhteistyohon
ja myonteisten tavoitteiden asettamiseen. Se tarjoaa tyolle olosuhteet, joissa kehittymista,
edistymista ja onnistumista huomioidaan, tuetaan ja niihin kannustetaan eri tavoin. Se on rat-
kaisukeskeisyyden ydinta. Sen sijaan, etta aikaa kaytetaan ongelmien korostamiseen ja tyoyh-
teisoa lamaannuttavaan syiden selvittelyyn ja syyllisten etsintaan, ratkaisukeskeisen toiminta-
mallin mukaan keskitytaan siihen, miten toivoisimme asioiden olevan. Energia suunnataan ti-
lanteen korjaamiseen ja edetaan ratkaisun loytamiseen ja parempiin tulevaisuuden nakymiin.
Se tuo positiivisuutta ja toivoa, jotka voimaannuttavat ja korjaavat tyoyhteisoa. (Hirvihuhta &
Litovaara 2009, 3; Davis & Shrader 2007, 61-62; Furman & Rubanovitsch 2014, 11-12.)

Aktiivisen vuorovaikutuksen ja hyvien kuuntelutaitojen merkitys ratkaisukeskeisessa johtami-
sessa on huomattava. Niiden perusteisiin on tarpeen keskittya, jotta esihenkilo pystyy havait-
semaan tyoyhteisossa tapahtuvia asioita ja ymmartamaan sen toimintaan vaikuttavia asioita

kokonaisvaltaisesti ja riittavan laaja-alaisesti. (Isotalus & Rajalahti 2017, 15.)

Seuraavissa kappaleissa avataan ratkaisukeskeisyytta ja vuorovaikutusosaamisen eri osa-alu-
eita hieman tarkemmin. Lisaksi perehdytaan tyoyhteison tehokkuutta ja toimintaa ohjaavaan,
tyon kahteen eri maailmaan, seka tarkastellaan mita ratkaisukeskeisen esihenkilon tulisi
naista asioista tietaa ja miten nama pitaisi ottaa huomioon kaytannon tasolla esihenkilon tyon

arjessa.
2.1 Ratkaisukeskeisyys esihenkilon tyossa

Ratkaisukeskeisyytta voi opiskella, mutta se on myos luontainen mielenlaatu ja ajattelutapa,
jolloin se ei rajoitu vain esihenkilotyohon tai tydelamaan, vaan ulottuu kaikkiin elamanaluei-
siin. Se tarjoaa valmentavalle johtamiselle valineita parempaan vuorovaikutukseen, ongelma-

tilanteiden ratkaisuun ja tyon kehittamiseen omien oivallusten kautta. Menetelma ei siis



tarjoa suoraa vastausta, vaan siina pyritaan omien ajatusten, tavoitteiden ja nakokulmien kir-
kastamiseen (Kokkonen 2021; Hirvihuhta & Litovaara 2003).

Valmentava, ratkaisukeskeinen esihenkilo kehittaa, rakentaa ja haluaa itsekin kehittya tii-
minsa ja sen yksiloiden kanssa. Nain organisaatio voi edeta kohti tavoitettaan. (Ristikangas &
Griinbaum 2014, 39). Kokkonen (2021) lisaa, etta eras esihenkilon ratkaisukeskeisen tyootteen
lahtokohtana on, etta han itse ymmartaa, mita ratkaisukeskeisyys juuri hanen kohdallaan kay-
tannossa tarkoittaa. Mitka ovat niita tietoisia valintoja ja toimia hanen omassa tyossaan,
jotka maarittavat mita han ottaa huomioon johtaessaan tyoyhteisoa kohti hyvinvointia, ta-

voitteita ja onnistuneita tyosuorituksia.

Leppanen & Rauhala (2017, 266-268) ottavat kantaa nimenomaan tiimin johtamisen tarkey-
teen, jopa yksiloiden johtamisen kustannuksella. He kannustavat esihenkiloa keskittymaan
sellaisen kulttuurin luomiseen, jossa uskalletaan keskustella ja olla innovatiivisia. Silloin ko-
keilujen, virheiden ja onnistumisten kautta koetaan mielekkaita tuloksia yhdessa. Ne tuotta-
vat parempaa yhteytta tiimin sisalla ja nain syntyy dialogia, eli yhteista ajattelua, joka taas

edelleen ajaa tiimit yksiloineen huippusuorituksiin.
2.2 Vuorovaikutus ja vuorovaikutusosaaminen

Vuorovaikutus koostuu kaikenlaisesta viestinnasta: sanallisten ja sanattomien viestien vaih-
dosta, lahettamisesta, vastaanottamisesta, viestien tulkitsemisesta ja niihin reagoimisesta. Se
on jatkuvasti muuttuva prosessi, joka voi tapahtua kasvokkain, kirjallisesti, aaniviestilla, vi-
deopuhelun, aanen, kuvan, eleen tai jopa hiljaisuuden muodossa. Vuorovaikutuksen taso riip-
puu henkiloiden valisesta suhteesta. Esimerkiksi tyokavereiden valinen vuorovaikutus on usein
hyvin erilaista, kuin tyontekijan ja esihenkilon valinen vuorovaikutus. (Isotalus & Rajalahti
2017, 16-19.) Kuviossa yksi havainnollistetaan edella kuvattuja vuorovaikutuksen erilaisia kei-

noja, muotoja ja sen muuttuvaa prosessia.
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Kuvio 1: Vuorovaikutuksen jatkuvasti muuttuva prosessi (Isotalus & Rajalahti 2017, 16-19)

Sanallinen, eli verbaalinen viestinta kertoo aina kuulijoilleen ja lukijoilleen jotain. Naissa
viesteissa voidaan esimerkiksi opettaa, pyytaa, luvata tai informoida yleisella tasolla. Sanat-
toman, eli nonverbaalisen viestinnan yksi keskeisia tehtavia taas on tunteiden ilmaisu. Non-
verbaalinen viestinta on maaraavassa roolissa silloin kun verbaalinen ja nonverbaalinen vies-
tinta ovat ristiriidassa keskenaan. Jos tiimin jasen kertoo tyotilanteensa olevan hyva, mutta
hanen toimintansa viittaa muuhun, olemme taipuvaisia uskomaan enemman nakemaamme ja

kokemaamme kuin kuulemaamme. (Isotalus & Rajalahti 2017, 18-19.)

Ratkaisukeskeisen esihenkilon kannattaa olla aina aistit herkilla ja, varsinkin haastavissa tilan-
teissa, kuunnella tarkkaan minkalaisia ilmaisuja tiimin jasenet kayttavat, kuitenkin sortu-
matta ylitulkintaan. Epamaaraisia lausahduksia on syyta tarkentaa ja selkeyttaa kysymyksin,
jotta kaikki ymmartavat varmasti oikein, mista on kyse. Han myos pitaa huolen siita, etta ha-
nen vuorovaikutusosaamisensa on hyvalla tasolla. Puutteelliset kuuntelutaidot saattavat ra-
joittaa hanen kykyaan aistia ja vastaanottaa tyoyhteisossa jaettuja eri muotoisia viesteja.
(Hirvihuhta & Litovaara 2003, 49.)

Esihenkilon vuorovaikutusosaamisen kokonaisuus koostuu vuorovaikutukseen liittyvista tie-

doista, taidoista ja motivaatiosta. Yuorovaikutustietoa on se, etta kasittaa miksi erilaiset
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ihmiset voivat ymmartaa kuullun informaation eri tavoin. Vuorovaikutustaitoa on, etta var-

mistaa kaikkien ymmartaneen asian tarkoitetun mukaisesti. Vuorovaikutustiedot ja -taidot li-

mittyvatkin usein tiiviisti toisiinsa. Motivaatio-ulottuvuus liittyy esihenkilon asenteeseen ja

rohkeuteen toimia vuorovaikutustilanteen vaatimalla tavalla, toisia loukkaamatta. (Isotalus &

Rajalahti 2017, 22-25.) Kuvio kaksi tarkentaa naita kolmea vuorovaikutusosaamisen osa-alu-

etta.

* Taito varmistaa, etta
kuulijat ovat
ymmartaneet oikein

¢ Taito muokata omaa

» Tieto siita, etta
viestisi voidaan
ymmartaa usein eri
tavoin

* Kertoo asenteesta ja
rohkeudesta toimia
tilanteen vaatimalla
tavalla, ketdan

kaytdstaan * Asioiden loukkaamatta
tilanteeseen kertaaminen ja
sopivaksi kysymyksiin
* Asioiden vastaaminen
kertaaminen ja
kysymyksiin

vastaaminen

Kuvio 2: Vuorovaikutusosaamisen kokonaisuus (Isotalus & Rajalahti 2017, 22-25)
2.3 Kuuntelemisen taito

Kuunteleminen on yksi vuorovaikutuksen tarkeimmista osioista. Kuuntelutaitoja on tutkittu ja
todettu, etta kuuntelemisella on positiivisia vaikutuksia yksilon hyvinvoinnin lisaksi koko orga-
nisaatioon ja jopa sen kulttuuriin. Kuuntelijaprofiileita on havaittu olevan nelja erilaista. lh-
misiin suuntautunut kuuntelija myotaelaa ja huolehtii, etta asiat tulevat ymmarretyksi. Aika-
suuntautunut taas kuulee mielellaan kasiteltavasta aiheesta vain paakohdat, aikataulu on ha-
nelle tarkeaa ja han saattaakin muuttua hermostuneeksi, mikali aikataulussa ei pysyta. Toi-
mintasuuntautuneen kuuntelijan pyrkimys on paasta suoraan asian ytimeen ja han keskittyy
asian kasittelyyn ja sen ymmartamiseen. Asiakeskeinen kuuntelija taas haluaa kuulla peruste-
luita ja keskittyy kuulemansa asian sisaltoon. Kukin profiili vaikuttaa kantajansa kykyyn kuun-
nella ja sisaistaa kuulemaansa. Nama kuuntelijaprofiilit esitetaan kuviossa kolme. (Isotalus &
Rajalahti 2017, 18-21.)
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\
* Myotaelaja
elije ¢ Huolehtii tunteista
'\
Aikasuuntautunut = Aikatauluorientoitunut
kuuntelija * Suosii tiivistamista
\
Toimintasuuntautunut * Haluaa suoraan asian ytimeen
kuuntelija * Keskittyy asiaan
~
) s Keskittyy perusteluihin ja sisaltoon
J

Kuvio 3: Erilaiset kuuntelijaprofiilit (Isotalus & Rajalahti 2017, 21)

Kuuntelemisen taitoa on myos kyeta antamaan toiselle tarvittava aika ja mahdollisuus edeta
asiassaan omaan tahtiin ja omin sanoin. Jos esihenkilo ei anna keskustelukumppaninsa puhua
rauhassa, vaan johdattelee hanta kiirehtimaan eteenpain tai esittaa useita kysymyksia ja si-
ten ottaa keskustelutilanteessa vallankayttajan roolin, voidaan pian olla enemman kuuluste-
lua, kuin keskustelua muistuttavassa tilanteessa. Silloin varsinainen kasittelyssa ollut asia ei
ehka koskaan paase esille. Tallaisessa tilanteessa esihenkilo kuulee sen, mita han haluaa
kuulla, joka pahimmassa tapauksessa on aivan painvastaista, kuin mita hanelle yritetaan ker-
toa. (Klemola & Talvio 2017, luku 2.)

Hyvilla kuuntelutaidoilla on havaittu olevan yhteys omaan tyohyvinvointiin, koska silloin voi
kokea pystyvansa tekemaan tyonsa hyvin. Lisaksi hyvilla kuuntelutaidoilla on yhteys uralla
etenemiseen. Huono kuunteleminen taas johtaa helposti vaarinymmarryksiin, tehottomaan

tyoskentelyyn ja silla voi olla jopa taloudellisia seurauksia. (Isotalus & Rajalahti 2017, 18-21.)

2.4  Tyoyhteison toiminta

Tyoyhteison toimintaan vaikuttaa kaksi vastakkaista puolta, joiden olemassaoloa voi olla vai-
keaa saadella tietoisesti. Kun tyoyhteiso tai tiimi pyrkii hoitamaan sille maarattya tehtavaa ja
saamaan onnistumisen kokemuksia, toimii se silloin tyonmaailmassa. Toisaalta tiimi voi pyrkia
valttelemaan tehtavaansa ja sen vaatimaa yhteistyota, koska niihin saattaa liittya vaikeita ti-
lanteita, ristiriitoja tai ikavia tunteita. Silloin keskitytaan kuulumisten vaihtamiseen tai muu-
hun tyon etenemisen kannalta epaolennaiseen asiaan ja toiminta siirtyy tyoyhteison sisaiseen

maailmaan. (Jarvinen 2014, 39-41.)
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Tyoyhteiso ikaan kuin siirtyy edestakaisin naiden kahden eri maailman valilla ja sen voi olla
vaikea pysya yhteisessa tehtavassaan tyonmaailmassa. Parhaimmillaan hyvin toimiva tiimi kay
sisaisessa maailmassaan erilaisten taukojen aikana ja muun ajan se tekee sille annettua teh-
tavaa. Tama on kuitenkin harvinaista, eika kokenutkaan tyoyhteiso saavuta rakentavaa, he-
delmallista ja saumatonta yhteistyota tyon maailmassa valttamatta koskaan. Se ei kuitenkaan
tarkoita, etta tiimi olisi epaonnistunut tai toimintakyvyton. (Jarvinen 2014, 39-41.) Kuviossa

nelja kaydaan lapi tyonmaailman ja sisaisen maailman keskeiset piirteet.

— 809
508,
g * Keskidssa yhteinen g * Keskitssd muu kuin yhteinen
— tydtehtava = tydtehtiva
,’g * Tietoista ja tavoitteellista g * Tiedostamatonta ja
& * Yhteistyo e spontaania
.-S  Tyon realiteetit 8 * Ryhmdpaine
12' » Tydroolit ja tydnjako = * Mielikuvat ja tunteet
* Pitkdjanteists g * |hmissuhteet
¢ Ajkuismaista ja avointa I * Lyhytjanteista
* Edellyttdd oppimista ja * Lapsenomaista ja anonyymia
kehittymista * Ei edellytd oppimista tai

kehittymista

Kuvio 4: Tyoyhteison toiminnan kaksi eri maailmaa (Jarvinen 2014, 40)

Vastaperustetuissa tyOyhteisoissa esihenkilon ymmarrys tyoyhteisodynamiikasta korostuu ja
myos sisdiselle maailmalle tulee antaa tilaa. Jotta ryhma voi saavuttaa keskinaisen luotta-
muksen ja myohemmin ilmenevia haasteita voidaan ratkaista tehokkaasti, esihenkilon tulee
olla aktiivinen ja luoda turvalliset olosuhteet ryhman itsenaiselle toiminnalle. Nain silla on tu-

levaisuudessa mahdollisuus toimia tehokkaasti tyonmaailmassa. (Jarvinen 2014, 45-46).

3 Haastavat tyoyhteisotilanteet

Tyoyhteisojen haasteet voidaan jakaa neljaan paaryhmaan, nama esitellaan kuviossa viisi.
Jako on melko karkea, mutta pitaa sisallaan tyypillisimmat ongelmatilanteet. Sellaisia ovat
muutokseen liittyvat haasteet, yrityksen rakenteeseen liittyvat ongelmat ja epaselvyydet,
henkiloista lahtevat haasteet, seka pikkuhiljaa karjistyneet ristiriidat ja yhteistyoongelmat.
Nama nelja paaryhmaa limittyvat usein toisiinsa, esimerkiksi rakenteelliset ongelmat ovat
usein peraisin liian nopeasta muutoksesta ja yhteistyoongelmat voivat olla seurausta henki-

losta peraisin olevasta haasteesta. (Jarvinen 2014, 105-106, 109.)
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Muutostilanteen tuomat ongelmat

¢ Liian paljon muutoksia, lilan nopeasti
* Epavarmuus ja pelko tyontekijoissa

Rakenteelliset ongelmat

* Tyoyhteison peruspilareissa isoja puutteita ja epaselvyyksia
e Suurin syy tydyhteisdjen kokemiin haasteisiin

Henkilolahtoiset ongelmat

* Yksittdisen tyontekijdan kdytdshairiot ja haasteet tydnsuorituksessa
» Erittdin vaikea ennaltaehk&ista ja ratkaista

Karjistyneet yhteistyoogelmat ja ristiriidat

* \Joi esiintyd usealla eri tasolla organisaatiossa, henkildiden tai tiimien valilla
» Pitkittyessaan voi levita hyvin laajaksi, negatiiviseksi ongelmakierteeksi

Kuvio 5: Haastavien tyoyhteisotilanteiden nelja paaryhmaa (Jarvinen 2014, 105-117)

Muutos, sen laajuudesta riippumatta, on aina haaste tyoyhteisolle. Yleisimmin liian suurta
muutosta odotetaan tapahtuvaksi liian lyhyessa ajassa. Johdossa mahdollisesti aliarvioidaan,
miten vaikeaa on saada ihmisia pois mukavuusalueeltaan uuden pariin. Tai ollaan karsimatto-
mia, eika tehda muutoksen taustatyota riittavan huolellisesti. Talloin muutoksen tavoitteet ja
hyoty tulevaisuudessa eivat valttamatta nayttaydy tyoyhteisossa kovin selkeana. Taman kal-
taiset asiat vievat tyoyhteison puolustuskannalle ja epaluuloiseksi, joka pahimmillaan lisaa
muutosvastaisuutta ja ajaa tyoyhteison jasenia erilleen toisistaan. Lisaksi muutos koetaan
usein kielteisena asiana, jopa uhkana. Muutos voi olla pelottava, ahdistava, se saattaa herat-
taa huolta, jannitysta ja epavarmuutta omasta asemasta nyt ja tulevaisuudessa. Naiden tun-
teiden vuoksi tyontekija saattaa kyseenalaistaa oman ammatillisen kompetenssinsa, mika li-

saa tilanteen haastavuutta entisestaan. (Kotter 2014, luku 1; Jarvinen 2014, 107-108.)

Jarjestelmauudistus voi olla sellainen muutos, josta johto kertoo etukateen organisaatiolle
vain loyhasti, korostaen investoinnin suuruutta, tarkeytta ja sen tehokkuutta lisaavien toimin-
tojen tuomia etuja. Tyoyhteisolle jaa epaselvaksi, onko tehokkaamman jarjestelman tarkoitus
korvata osa tyontekijoista, onko tiedossa irtisanomisia vai mita investoinnin tuomalla tehok-
kuudella halutaan tavoitella. Tallainen uutinen jarjestelmauudistuksesta voi herattaa tyoyh-
teisossa kysymyksia, pelkoa ja epavarmuutta, jotka ruokkivat toinen toisiaan tyopaikan kayta-
vakeskusteluissa. Esihenkiloiden paremmalla, ratkaisukeskeisella ja positiivisella selonteolla
uuden jarjestelman syista ja tavoitteista, olisi todennakoisesti saatu vahennettya spekulointia

ja tyontekijoille turvallisempi olo. (Jarvinen 2014, 110-111.)

Toisena paaryhmana on ongelmat yrityksen rakenteissa, ja ne ovatkin suurin syy tyoyhteison
haasteisiin. Se tarkoittaa sita, etta tyoyhteison peruspilarit eivat ole kunnossa, vaan toimen-

kuvissa voi olla epaselvyytta tai paallekkaisyyksia, yhteiset pelisaannot eivat ole ajan tasalla
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tai sitten esimerkiksi tyontekijoiden omavaltaiset palaverikaytannot hiertavat. Esihenkilon on
erittain tarkeaa tiedostaa puutteellisten rakenteiden tuomat ongelmat. Huolehtimalla niiden
kunnosta on mahdollista ennaltaehkaista niiden tuomia haastavia tilanteita. Toisaalta myos
ymmarrys tilanteen aiheuttajasta on aivan keskeista ratkaisun loytymisen kannalta. (Jarvinen
2014, 109.)

Kirjoittajan omien havaintojen mukaan yhteisilla saannailla ei ole merkitysta, jos johtaminen
on sen osalta puutteellista, eika saantojen noudattamista vaadita kaikilta. Lahes jokaisesta
tyoyhteisosta loytyy henkilo, joka haastaa ja kokeilee, mita seuraa, jos saantoja ei kunnioi-
teta. Jos tama sallitaan, alkaa se vahitellen vaikuttaa yleiseen ilmapiiriin negatiivisesti. Siita
pois paasy ja ilmapiirin eheyttaminen pitkan ajan jalkeen voi osoittautua lahes mahdotto-

maksi, jos eri arvoisuuden tuntu on ehtinyt vuosien varrella juurtua vahvasti.

Kolmas paaryhma on henkilolahtoisiksi ongelmiksi kutsutut tilanteet. Silloin rakenteet ja tyon-
teon muut edellytykset ovat kunnossa, mutta naista huolimatta tyontekijalla on vaikeuksia
tyon suorittamisessa. Talloin henkilokohtaisen elaman vaikeudet nakyvat tyopaikalla yleensa
joko kaytosongelmina, laiminlyonteina tyosuorituksissa, saantorikkomuksina tai kyvyttomyy-
tena suoriutua annetuista tehtavista oikea-aikaisesti. Naiden tilanteiden ennaltaehkaisy, ka-
sittely ja ratkaiseminen on erittain vaikeaa, myos inhimillisista syista, mutta siita huolimatta
esihenkilon velvollisuus on oman tehtavansa nakokulmasta puuttua naihin tilanteesiin. Henki-
lolahtoisia ongelmia on tyoyhteisoissa huomattavasti vahemman kuin rakenteista johtuvia on-
gelmia. (Jarvinen 2014, 110-113.)

Haasteiden neljas paaryhma on pidemman ajan saatossa karjistyneet, selvittamattomat on-
gelmat ja ristiriidat tyoyhteisossa. Naissa tilanteissa on useita ulottuvuuksia, mutta kaikille
yhteisia nimittajia ovat ongelmat vuorovaikutuksessa ja ongelmien seka ristiriitojen valiton
vaikutus yhteistyokykyyn. Ongelmia voi esiintya esimerkiksi tyoryhman sisalla, jos nakokulmat
tai kemiat eivat kahden henkilon tai jopa tiimien valilla kohtaa. Myos ylemman johdon kes-
kuudessa saattaa esiintya ristiriitoja, jotka synnyttavat laajojakin yhteistyovaikeuksia tai pa-
himmillaan jopa epavirallisen hierarkian, joka osaltaan horjuttaa koko organisaation toimin-
nan perusrakenteita ja luo siten uusia, rakenteesta johtuvia ongelmia. (Jarvinen 2014, 115-
117.)

Seuraavaksi kuvattu tilanne on kirjoittajan oma kokemus ajansaatossa karjistyneesta, selvit-
tamattoman ongelman aiheuttamista haasteista tyoyhteisossa. Henkilo A ei pida samalla osas-
tolla tyoskentelevasta kollegastaan B. A kayttaytyy huonosti B:ta kohtaan, korostaa hanen vir-
heitaan, kyseenalaistaa hanen tyopanostaan, huokailee ja naurahtelee julkisesti, kun B pu-
huu. Heilla on yhteinen esihenkilo, joka ei puutu asiaan, vaan A:n kaytos saa jatkua. Vuosien
kuluessa ilmapiiri koko osastolla muuttuu negatiiviseksi, tyokaverit alkavat valitsemaan puoli-

aan ja osasto jakaantuu kuppikuntiin. Tyoyhteison keskinainen, spontaani vuorovaikutus
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vahenee pikkuhiljaa, kunnes loppuu lahes taysin. Myos kokoustilanteet muuttuvat ymparipyo-
reaksi eika tyohon liittyvaa tietoa enaa jaeta talla osastolla kuin valikoidusti. Nain jatkui
useita vuosia ja ilmapiiri muuttui koko ajan huonommaksi. Tilanteen vaikutukset tyohyvin-
vointiin ja tyotyytyvaisyyteen ovat kiistattomat. Vaikutukset ulottuvat varmasti myos tehok-
kuuteen ja jopa yleiseen elamanlaatuun. Henkilo A ei valttamatta edes koe tekevansa mitaan
vaarin, silla kukaan ei ole puuttunut mihinkaan hanen toimintaansa naiden vuosien aikana.
Yrityksen johdossa osaston huono ilmapiiri on varmasti havaittu, mutta koska sen on annettu

jatkua nain pitkaan, on asioiden puheeksi ottaminen vuosi vuodelta vaikeampaa.

Seuraavissa kappaleissa kasitellaan ratkaisukeskeisen esihenkilon piirteita, seka keinoja tun-
nistaa muun muassa edella kuvatun kaltaisia ristiriitatilanteita ennen kuin niista kehittyy vuo-

sikausia tyoyhteisoa kuormittavia konflikteja.
3.1 Haasteiden tunnistaminen

Kaikissa tyoyhteisoissa tulee eteen tilanteita, jotka kaipaavat ratkaisua. Kaikki hairiotilanteet
ja konfliktit eivat kuitenkaan aina kerro suuremmasta muutoksen tarpeesta. Joskus on parasta
vain ratkaista tilanne tai asia ja siirtya eteenpain. Jos jokin hairio tai konflikti alkaa toistua

tai uudenlaisia ongelmia ilmenee, on syyta tarttua toimeen. (TTL 2021).

Aktiivisuus tiimin jasenten ja koko tiimin yhteisen toiminnan seuraamisessa ja haasteiden ai-
kaisessa havainnoinnissa on tarkea osa ratkaisukeskeisyytta. Hyvin toimivaa tiimiakaan ei ja-
teta niin sanotusti oman onnensa nojaan, vaan esihenkilo on lasna ja tietoinen tiimin toimin-
nan tilasta jatkuvasti. Vaikeat tilanteet ovat hyvalle johtajalle mahdollisuus motivoida ympa-
rilla olevia ihmisia loytamaan uutta intoa tyohon. Pystyakseen kaantamaan nama tilanteet tii-
minsa parhaaksi, esihenkilolla tulee olla hyva kokonaiskasitys tilanteesta. Toisaalta tyoyhtei-
son on oltava mahdollisimman hyvin toimiva, jotta haasteet voisivat olla helposti havaitta-
vissa. Esihenkilon on tarkeaa ymmartaa, etta toimiva tyoyhteiso ei ole perusoletus, vaan tu-
los, joka syntyy tietoisuudesta ja tiimin sisdisesta yksimielisyydesta sille annetuista tehtavista
ja tavoitteista. (Alahuhta 2015, luku 1; Jarvinen 2014, 38, 41; Kokkonen 2021)

Esihenkiloasema velvoittaa omaan aktiivisuuteen, itsensa kehittamiseen ja henkilokohtaiseen
kasvuun tyoelamassa ja se kaikki nakyy myos henkilokohtaisessa elamassa. Esihenkilon on ym-
marrettava, etta hanella voi olla esikuvia ja esimerkkeja, mutta hanen on loydettava oma
johtamistyylinsa, jolla tehda tyonsa ja johtaa tiimiaan toivottuun suuntaan. (Alahuhta 2015,
luku 1; Burchell & Robin 2011, 2.) Kuviossa kuusi esitellaan esihenkilotyon keskeiset piirteet,
joiden tarkeytta Alahuhta painottaa. Niiden avulla esihenkilolla on hyva ote tyoyhteisoon ja
oikeat aistit valppaina huomioimaan poikkeamat ja havahduttaa hanet tarttumaan toimeen

niiden korjaamiseksi.
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Kuvio 6: Esihenkilotyon peruspilarit (Alahuhta 2015, luku 1)

Kuuntelemisen ja ymmartamisen taito ovat niita ominaisuuksia, joilla esihenkilo aistii haasta-
vat tilanteet varhaisessa vaiheessa. Onko tyoyhteisossa jasen, jonka kayttaytyminen on muut-
tunut nopeasti? Ehka puheliaasta ja aktiivisesta henkilosta on tullut hiljainen ja vetaytynyt.
Ehka ystavallinen ja avulias henkilo onkin usein huonolla tuulella tai han kategorisesti vastus-
taa jonkin tietyn kollegan ideoita ilman vastaehdotuksia. Onko tyontekijalla tavallista enem-
man poissaoloja tai myohastymisia? Taman kaltaiset muutokset kayttaytymisessa ovat vain
muutamia esimerkkeja tilanteista, joiden tulisi herattaa ratkaisukeskeinen esihenkilo selvitta-

maan mista on kyse ja miten tilanne saadaan korjattua. (Kokkonen 2021.)
3.2 Konfliktit

Kappaleen kolme alussa kaytiin lapi haastavien tilanteiden nelja eri paaryhmaa, jotka ovat
konfliktien syntymisen juurisyita. Konflikti voi siis syntya monesta eri syysta, yleisia ovat risti-
riitaiset nakemyksista siita, miten tavoitteeseen parhaiten paastaan. Mita tarkeampi tavoite
itselle on, mita vahemman yhteisia resursseja on kaytettavissa ja mita enemman toiset koe-
taan esteeksi tavoitteeseen paasyn tiella, sita kireammaksi ilmapiiri yleensa muodostuu. Mi-
kali tyoyhteison tavoitteet, vastuut, roolit ja pelisaannot ovat epaselvia, ovat ne omiaan siir-
tamaan ongelman arvioimisen itse asiasta toisen henkilon persoonaan. Se vie asiakeskeisen
konfliktin henkilokohtaiselle tasolle. (Havunen & Lavikkala 2011, 32-34.) Seuraavassa kuviossa

seitseman esitellaan erilaisten konfliktien syita ja luonnetta.
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—[ Toimintatapa ja asiakonfliktit ]
*Helpoiten ratkaistavissa, perustuu asioihin
sEsimerkiksi muuttunut prosessi, joka osalta unohtunut

—[ Padmaarakonfliktit ]
*Vaikea ymmartaa toisen toimintaa ja kdyttaytymista
«Esimerkiksi rdikedt erimielisyydet resursoinnin tarpeesta

—[ Kasitteelliset konfliktit ]
sPainavia viitteitd, jotka maaritelldan huonosti tai ei lainkaan.
sEsimerkiksi: "Tassa tyoyhteistssa ei toimi mikaan"

—[ Henkiliden valinen konflikti ]
«Konfliktien syyt vaikea loytaa
sRatkominen jopa mahdotonta, mika taysin hyviksyttdvissd, mikali ei hiiritse tydyhteis6a

Kuvio 7: Erilaiset konfliktit (Havunen & Lavikkala 2011, 35-36)

Konfliktien luonteeseen ja ratkaisun loytymiseen vaikuttavat aina osallisten valinen suhde.
Esimerkiksi kahden tiimin jasenen valinen konflikti vaatii erilaista lahestymistapaa kuin vaik-
kapa esihenkilon ja tiimin jasenen valinen konflikti. Tunnistamalla konfliktin luonne ja ym-
martamalla sen rakenne, paastaan lahemmas ratkaisun ja onnistumisen mahdollisuutta. Tilan-
teen oikeanlainen hallinta ja oikeudenmukaiset ratkaisuyritykset tuovat luottamuksen tun-
netta konfliktin osapuolille ja lisaavat halua saada asia jarjestykseen. Se edesauttaa tilanteen
selvittamista. (Havunen & Lavikkala 2011, 37-38.)

Konfliktin sietokyky ja konfliktiherkkyys organisaatiossa maarittavat sen, miten nopeasti ja
helposti kohdatusta haasteesta toivutaan. Nama kaksi piirretta vaihtelevat yrityksissa jatku-
vasti ja sen vuoksi tyoyhteisoa on syyta seurata jatkuvasti, jotta negatiivisiin poikkeamiin voi-
daan puuttua ennaltaehkaisevasti. Mikali organisaatiossa joudutaan selvittelemaan konflikteja
mita pienempien tapahtumien seurauksena, tarkoittaa se sita, ettei tyoyhteison konfliktin sie-
tokyky ole kovin korkealla tasolla. Tasta seuraa usein konfliktien pelko. Talloéin mielta paina-
via asioita ei uskalleta nostaa esiin, vaan tilanteita ja asioita jaadaan purnaamaan joko itsek-
seen tai pienen piirin kesken. Tama muuttaa organisaation vahitellen eripuraiseksi, toimimat-
tomaksi ja nostaa henkiloston vaihtuvuuden ja sen myota kustannukset suureksi. Joskus tilan-
teen laukaisemiseksi vaaditaan syvaakin perehtymista ongelman syihin, eika esihenkilo silloin
kykene selvittamaan tilannetta ilman oman esihenkilon, HR:n tai tyoterveyshuollon tukea.
Talloin on mahdollista, etta ratkaisun loytymiseksi vaaditaan perusteellista toiminnan kehitta-

mista, joka voi vaatia aikaa. Taman prosessin vaatimaa aikaa organisaatiolla on vain, mikali
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konfliktien sietokyky on hyvalla tasolla ja tyoyhteiso pysyy toimintakykyisena ja kykenee toi-

pumaan prosessista ja tervehtymaan sen ansiosta (Lassila 2002, 38-40.)

Oman kokemukseni mukaan konflikteja syntyy helposti myos henkiloiden valilla tapahtuvasta
vuorovaikutuksesta. Kirjoitettu viesti voidaan ymmartaa vaarin, joko vahingossa tai tarkoituk-
sellisesti. Sanomatta jaaneen hyvan huomenen syita mietitaan juurta jaksain, eika valtta-
matta edes haluta ymmartaa toisen nakokulmaa jossakin asiassa. Mikali tyoyhteison ilmapiiri
ei ole hyvalla tasolla, helposti valtettavissa olevien konfliktien selvittely vie valtavasti voima-

varoja niin tyonantajan kuin tyontekijoidenkin tyopanoksesta (Lassila 2002, 40).

Havunen & Lavikkalan (2011, 33) mukaan konfliktin voi aiheuttaa esimerkiksi kilpailutilanne.
Koetaan, etta tyokaveri tai toinen tiimi on esteena jonkin kilpailun voittamiselle. Toisaalta
konflikti voi seurata myos tilanteessa, jossa koemme yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi teh-
dyn tyon jakautuneen epatasaisesti. Palkinto on koko tiimille sama, vaikka yksi teki enemman
tyota kuin muut. Myos ali- ja ylisuoriutujien tyOpanos eroaa muiden tekeman tyon maarasta ja

aiheuttaa helposti konflikteja.

Alisuoriutumiselle voi olla useita syita. Tyotekijan taytta potentiaalia ei ehka ole jostain
syysta saatu kayttoon ja siita kumpuaa motivaation puute. Lisaksi alisuoriutumiseen voi ajaa
tyotaitojen puutteet, yksityiselaman ongelmat tai mahdollisesti terveydelliset ongelmat.
Usein alisuoriutuminen on seurausta epaselvista ohjeista. Tyontekija ei tieda mita hanelta
odotetaan, tehtavankuvaus tai tavoite ovat epaselvia, tai perehdytysta ole tehty riittavan
huolellisesti. Yleensa ihmiset haluavat onnistua ja alisuoriutumiseen loytyy jokin edella maini-
tuista syista, silla harvoin kyse on esimerkiksi laiskuudesta. (Furman & Rubanovitsch 2014, 23;
Havunen & Lavikkala 2011, 33, 132; Kokkonen 2021.)

Ylisuoriutujat ovat usein tietynlaisen persoonan omaavia henkilgita, niin sanottuja kympin op-
pilaita. He tekevat toita kellon ympari, seuraavat sahkopostia ja suorittavat erilaisia tehtavia
myos tyoajan ulkopuolella, jattavat lomia pitamatta ja tekevat jopa muidenkin toita. Saattaa
vaikuttaa, etta heilla ei ole juuri muuta sisaltoa elamassaan, he elavat vain tyolleen. Pitkitty-
essaan, alisuoriutumisen ohella, tamakin voi johtaa erilaisiin kriiseihin tyopaikalla. Ylisuoriu-
tujan tyokaverit voivat kokea, etta heidankin pitaisi tehda enemman, koska yksi nayttaa esi-
merkillaan vaaranlaista viestia. Toisaalta on myos mahdollista, etta tyokaverit alkavat tahalli-
sesti jattamaan toitaan ylisuoriutujan tehtavaksi, jotta paasevat itse helpommalla. Ylisuoriu-
tujan terveys voi vaarantua liiasta tyokuormasta. Ajansaatossa joko fyysinen tai henkinen hy-
vinvointi heiketa, joka pahimmassa tapauksessa voi vaatia pitkaa hoitoa. Lisaksi haasteeksi
voi muodostua esihenkilon juridinen velvollisuus huolehtia tyoturvallisuudesta ja siihen liitty-

vasta jaksamisesta. (Havunen & Lavikkala 2011, 131-133.)
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4  Esihenkilon ratkaisukeskeiset tyokalut

Ratkaisukeskeisella johtamisella, aistiherkalla seurannalla ja selkealla vuorovaikutuksella on
mahdollista ennaltaehkaista ja minimoida vaikeita tilanteita tyoyhteisossa. Kehityskeskuste-
luiden lisaksi luottamusta ja turvallisuuden tunnetta kasvattavat epaviralliset jutustelut, kuu-
lumisten vaihto ja hyva tiedottaminen. Nama edesauttavat erilaisten haasteiden kasittelya
tyoyhteisossa. (Lassila 2002, 42; Kokkonen 2021.)

Valmentavalle johtamiselle ominaista on muun muassa oivalluttaminen, tukeminen ja vas-
tuunoton vahvistaminen. Ratkaisukeskeisyydessa keskitytaan ongelmien ja niiden aiheuttajien
sijasta nimensa mukaisesti ratkaisun loytymiseen olemassa olevien voimavarojen avulla. (Ris-
tikangas & Ristikangas 2018, 39; Furman & Rubanovitsch 2014, 11-12.) Naista lahtokohdista
esihenkilo loytaa periaatteen johtamiseen ja haasteiden kasittelyyn. Seuraavissa kappaleissa
kaydaan lapi muutamien tyokalujen kayttoa. Naita kayttamalla voidaan ennaltaehkaista vai-
keiden tilanteiden syntymista tai varmistaa asioiden nopea selvittaminen ja paluu hyvin toimi-

vaan tyoyhteisoon.
4.1 Haastavien tilanteiden keskustelunavaukset ratkaisukeskeisesti

Kun tulee tarve ottaa puheeksi vaikealta tuntuvia aiheita tai on selvitettava hankalia tilan-
teita, on esihenkilon tilannetaju ja herkkyys koetuksella. Vaikeaan kayttaytymiseen on puu-
tuttava tiedostaen, etta keskustelusta voi tulla tunteikas monella eri tasolla. Tallaisessa tilan-
teessa on hyva aloittaa keskustelu faktoihin pohjautuvalla havainnoinnilla: ”Olen huomannut,
etta turhaudut usein tilanteissa, joissa tyokaveri X ehdottaa jotakin. Kertoisitko tasta?”.
Tasta keskustelu jatkuu esihenkilon puolelta edelleen havainnointiin ja faktoihin perustuen.
Tilanteen vaatimalla otteella esihenkilo pitaa maaratietoisesti keskustelun aiheessa ja ratkai-

sukeskeisena. (Kokkonen 2021.) Dialogiesimerkkeja kuviossa kahdeksan.

On kuitenkin tarkeaa ymmartaa, etta esihenkilo ei ole aina oikea henkilo ratkaisemaan tyoyh-
teison tai yksittaisen henkilon haasteita. Jotkut asiat voivat olla enemmankin tyoterveydelle
kuuluvaa. Namakin aiheet on kuitenkin otettava puheeksi ennen kuin tyontekija voidaan oh-
jata oikean tahon luo, oikeanlaisen avun piiriin ja se on esihenkilon tehtava. Nama ovat var-
masti kaikkein vaikeimpia keskustelun aloituksia kokeneemmallekin esihenkilolle. Tassakin
faktoihin perustuva huomiointi on ratkaisukeskeinen tapa avata keskustelu. ”Olen huomannut,
etta olet usein myohassa ja vasyneen oloinen. Voinko tehda hyvaksesi jotain, jotta voisit pa-
remmin?” Usein kyseessa ovat inhimilliset tekijat, ja silloin kannattaa kaantya ammattiautta-
jien puoleen. Talloin vaaditaan esihenkilolta kykya ohjata tyontekija eteenpain, varmistaa
avun saanti ja sen jalkeen astua taustalle, mutta pysya tukena ja tilanteen tasalla, mahdolli-

suuksien mukaan. (Kokkonen 2021.)
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Myos Furman & Rubanovitsch (2014, 73) neuvovat, miten esihenkilo voi aloittaa keskustelut,
joiden aihe on hankala tai vakava. Yhteista naissa esimerkeissa on se, etta jo ensimmaisessa
puheenvuorossa taustoitetaan, etta keskustelu ei tule olemaan helppo. Se voidaan tuoda
esille ehdottamalla yhteista keskustelua ja valottamalla asian luonnetta heti. Esihenkilo voi
todeta, etta hanella olisi jotain kerrottavaa, eika aihe ole helppo kasitella, mutta tarkea hoi-
taa kuntoon. Tarkeaa on myos antaa toiselle mahdollisuus olla eri mielta, toteamalla ettei
kaikkien tarvitse olla taysin samaa mielta, mutta asiaa ei sen vuoksi voi jattaa selvittamatta.

Kuviossa kahdeksan on muutamia esimerkkeja ratkaisukeskeisista keskustelunavauksista.

Voisimmeko vaihtaa Minulla olisi sinulle Tiedan, etta asia on sinun
muutaman sanan eraasta kerrottavaa. Asia ei ole kannaltasi hankala, mutta
hieman hankalalta helppo, mutta se on se taytyy saada
tuntuvasta asiasta? tarked. selvitettya.

Et ehka ole kasiteltavasta
asiasta samaa mielta ja se
on ok. Jokin ratkaisu
meidan pitaa kuitenkin
vhdessa loytaa.

Voinko jakaa kanssasi
eraan vakavan ja
vaikeankin asian?

Ajattelin, etta voisimme
yhdessa Ioytaa ratkaisun.

Asia voi tulla sinulle
yllatyksena, mutta
pyydan, etta olet avoin ja
|luotat, etta olen tukenasi.

Kuvio 8: Mukaillen vaikeat keskustelunavaukset (Furman & Rubanovitsch 2014, 73)

Seuraavassa kappaleessa kaydaan lapi tarkemmin miten ratkaisukeskeinen esihenkilo kohtaa
toisen. Vaikka edella mainitut kysymykset olisivat hallussa vaikeaa tilannetta kasitellessa,
mutta esihenkilo ei ole hetkessa aidosti lasna, ei keskustelun lopputulos todennakoisesti ole

paras mahdollinen.
4.2 Toisen kohtaaminen ja dialogi

Keskusteluissa tiimin jasenten kanssa, ratkaisukeskeinen esihenkilo on kunnioittava ja keskit-
tyy kuuntelemaan, mita hanelle kerrotaan. Han kaantyy keskustelukumppaninsa puoleen, kat-
soo silmiin ja osoittaa olevansa tilanteessa hanta varten. Sen aistii, jos ajatukset harhailevat
lukemattomissa sahkoposteissa tai seuraavassa palaverissa, jos keskustelukumppani ei ole ti-
lanteessa aidosti lasna. Ratkaisukeskeinen esihenkilo osaa olla karsivallinen. Vaikka puheena
oleva asia herattaisikin ikavia tai epamiellyttavia tunteita, han ei keskeyta vaan kuuntelee
loppuun. On tarkeaa antaa toiselle tilaa kertoa asiansa hanelle itselle sopivimmalla tavalla ja
tahdilla. Aina ei ole tarpeen yrittaa loytaa ratkaisua heti siina hetkessa. Usein on jopa niin,
etta toinen halusi vain tulla kuulluksi, eika asia vaadi sen enempaa. Ja vaikka tilanne vaatisi-
kin jatkotoimenpiteita, niiden aika ei valttamatta ole ihan heti. (Leppanen & Rauhala 2017,
194, 268; Klemola & Talvio 2017, luku 2.)
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Ihmisten aito kohtaaminen ja avoimuus on ratkaisukeskeisyydessa tarkeaa. Esihenkilon on
hyva ymmartaa, etta han on avainasemassa oikeanlaisen, luottamuksellisen ilmapiirin raken-
tumisessa tyoyhteisoon. (Furman & Rubanovitsch 2014, 18). Myos Kokkonen (2021) toteaa ta-
man ja lisaa, etta luottamusta rakennetaan esittamalla avoimia kysymyksia erilaisissa keskus-
telutilanteissa. Nain esihenkilo antaa tilaa tiiminsa jasenelle ja mahdollisuuden sanottaa omia

tunteitaan ja tilannettaan hanelle itselleen sopivalla tavalla ja laajuudella.

Avoimien kysymysten tarkoitus on rajata vastausta mahdollisimman vahan ja siten saada vas-
taajalta spontaani mielipide. Suljetuissa kysymyksissa vastaajalle annetaan vaihtoehdot,
joista valita, mita han haluaa kysymykseen vastata. (Vilkka 2021, 68.) Seuraavassa kuviossa

yhdeksan on esimerkit avoimista ja suljetuista kysymyksista.

Minkalainen tyétilanne Onko tydtilanteesi hyvi?

sinulla on?

Miten kuvailisit Onko sinusta meilla
tyoyhteisomme toissa hyva vai huono
ilmapiiria? ilmapiiri?

Kuvio 9: Esimerkkeja avoimista ja suljetuista kysymyksista (Vilkka, H. 2021, 68)

Ratkaisukeskeinen esihenkilo voi hyodyntaa esimerkiksi Eratauko-keskustelumenetelman tar-
joamia tyokaluja keskusteluiden ohjaamiseen. Eratauko -keskustelumenetelma on suunnitel-
mallinen tapa kayda rakentavia keskusteluita vaikeistakin asioista tasavertaisesti ja kunnioit-
tavasti. Keskustelua ohjaa kaava ja pelisaannot, jotka varmistavat, etta Eratauko -keskuste-
lun malli toteutuu, kaikkia osallistujia kuunnellaan, kunnioitetaan ja kaikki ymmartavat kes-
kustelussa kaytetyt termit. Menetelmaan liittyvat keskustelukortit otetaan kayttoon jo kes-
kustelun suunnitteluvaiheessa. Niiden avulla keskustelun vetaja saa apua keskustelun viritta-
miseen ja luottamuksellisen ilmapiirin luomiseen. Ne auttavat myos dialogin ohjaamisessa, eri
nakokulmien luomisessa, seka omien kokemusten jakamisessa. Niista loytaa myos apua kes-
kustelun ohjaamiseksi, mikali keskustelusta tulee kiivas tai siina ajaudutaan umpikujaan. Me-
netelma on parhaimmillaan suurempien ryhmien valisissa keskusteluissa, mutta sen periaat-

teita voi hyodyntaa myos kahdenvalisiin keskusteluihin. (Eratauko saatio 2021.)
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4.3  Yhteiset pelisaannot

Yhteisesti sovitut saannot ovat hyva perusta ratkaisukeskeisyydelle tyoyhteisoissa. Ihmisten
toiminnan perusteena ovat sisaiset mallit ja siksi yksilon omalla panoksella saantojen luomi-
sessa on suuri vaikutus. Ulkoa annetut saannot voivat tuntua vierailta ja siksi niita saattaa olla
vaikea noudattaa. Yhdessa sovittu tuovat tyoyhteisoon selkeytta ja antavat esihenkilolle tyo-
kaluja haastavien tilanteiden havainnointiin ja selvittamiseen. Yhteisten saantdjen noudatta-
misen seuraaminen, yllapito ja paivittaminen ovatkin tarkea osa ratkaisukeskeisen esihenkilon
toimintatapaa ja hyodyksi koko tyoyhteisolle. Ne myos asettavat rajat kayttaytymiselle ja
varmistavat, etta jokainen tyoyhteisossa tietaa milloin rajat omassa kayttaytymisessa ylitty-

vat ja mita siita seuraa. (Hirvihuhta & Litovaara, 2003; Kokkonen 2021.)

Sen lisaksi, etta yhteisesti sovitut saannot helpottavat jokaisen tyoyhteison jasenen tyon ar-
kea, on niilla muutakin painoarvoa. Saantojen noudattaminen kytkeytyy tiiviisti niin sanot-
tuun tyontekijan lojaliteettivelvollisuuteen, josta on kirjattu myos tyosopimuslain (55/2001) 3
luvun 18:ssa seuraavasti: “Tyontekijan on tehtava tyonsa huolellisesti noudattaen niita maa-
rayksia, joita tyonantaja antaa toimivaltansa mukaisesti tyon suorittamisesta. Tyontekijan on
toiminnassaan valtettava kaikkea, mika on ristiriidassa hanen asemassaan olevalta tyonteki-
jalta kohtuuden mukaan vaadittavan menettelyn kanssa.” (Finlex 2001). Taman ei kuitenkaan

pida olla tyoyhteisoissa pelote vaan turva.

Usein kaikkia ryhmalle tarkeita saantoja ei ole mahdollista sopia kerralla, vaan eteen tulevat
tilanteet maarittavat tarpeen yhteisen saantojen paivittamiselle (Kokkonen 2021; Jarvinen

2014, 73). Kun saannot pidetaan mahdollisimman ajantasaisina ja yhteisesti sovittuina, niihin
on helpompi sitoutua. Lisaksi esihenkilon tehtava on pitaa huolta, etta yhteiset saannot nou-

dattavat yrityksen linjaa. (Kokkonen 2021).
4.4  Palautteen antaminen, moitekasi ja toivekasi

Rakentava palautteenanto on ratkaisukeskeisyydessa tarkeaa. Vaikka ihminen saa korjaavaa
palautetta, ottaa han toivomuksen toisenlaisesta tekemisesta vastaan paljon paremmin kuin
moittivan savyn. Tahan kiteytyy Furman & Rubanovitschin moitekaden ja toivekaden ydin.
Moitekaden kayttamisella varmistetaan lahinna vain ongelman pysyminen tyoyhteisossa, silla
siina keskitytaan virheiden korostamiseen, eika se siten ole ratkaisukeskeista vaan ongelma-
keskeista. Molemmissa malleissa kaden viidelle sormelle on jokaiselle annettu nimi ja kuvaus,
miten olemassa olevaa ongelmaa sen avulla kasitellaan ja miten. (Furman & Rubanovitsch
2014, 81,84.)

Peukaloa kutsutaan aina -sormeksi ja sita kayttamalla painotetaan muun muassa sanoja
” ”

”aina”, "ei koskaan”. ”Sinun kanssasi on aina sama juttu, et koskaan palauta tyotasi ajoissa”.

Etusormea kutsutaan vikasormeksi, eli korostetaan mita toinen tekee vaarin. ”Eihan tata
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asiaa sahkopostilla voi hoitaa”. Sanottua voi korostaa ottamalla palautteeseen mukaan haitta-
sormen, eli keskisormen. Silloin edellista voisi jatkaa kertomalla, kuinka tama huonosti hoi-
dettu tyo aiheuttaa haittaa muille: ”Eihan tata asiaa sahkopostilla voi hoitaa, etko sina ym-
marra, etta meillehan nauraa pian kaikki”. Neljantena on nimeton, eli syysormi. Sita kaytta-
malla etsitaan selityksia ja syita pieleen menneelle tehtavalle: ”Oletko sina jotenkin kyllasty-
nyt tai vain mukavuudenhaluinen, kun tuntuu, ettei tama homma nyt toimi?” Kuurosormella,
pikkurillilla viitataan palautteen vastaanottamisen kykyyn: ”"Tasta asiasta on ollut puhetta
varmaan kymmenia kertoja, eika se edelleenkaan ole muuttunut miksikaan”. Moitekaden sor-
mia voi kayttaa missa jarjestyksessa tahansa, yhdessa ja erikseen. (Furman & Rubanovitsch
2014, 80-82.) Kuviossa kymmenen esitetaan moitekaden sormien kayttoa huonona palautteen-

annon valineena.

Kuvio 10: Mukaillen moitekasi (Furman & Rubanovitsch 2014, 81)

Toivekasi on moitekaden vastakohta ja ratkaisukeskeinen tyovaline palautteenantoon. Sen
kaytossa keskitytaan keskustelevaan ja rakentavaan lahestymistapaan palautekeskusteluissa,
vaikka palaute olisikin korjaavaa (Furman & Rubanovitsch 2014, 82). Ensimmaisena otetaan
kayttoon peukalo, eli kontaktisormi. Lahestytaan asianosaista ystavallisesti, esimerkiksi: ”Ha-
luaisin jutella kanssasi eraasta asiasta. Olisiko sinulla hetki aikaa kuunnella mita haluaisin eh-
dottaa?”. Etusormea kutsutaan toivesormeksi. Silla tarkoitetaan annetun palautteen muotoa.
Toivotaan, pyydetaan tai ehdotetaan, miten palautteensaaja voisi jatkossa toimia: “Toivoisin,
etta kiinnitat jatkossa huomiota siihen, etta saavut kokouksiin ajoissa.” Keskisormi on hyoty-
sormi ja silla perustellaan esitetyn toiveen hyotyja ja myonteisia vaikutuksia itselle ja tyoyh-
teisoon: ”Olisi tarkeaa, etta kaikki olisivat kokouksissa ajoissa paikalla, jotta aikataulu pitaa
ja kaikki kuulevat, mista puhutaan. Nain ollaan tehokkaita ja kunnioitetaan myos muiden ai-
kaa.” Nimeton, eli uskosormi on tarkeassa roolissa. Sen avulla esitetyn toiveen jalkeen vahvis-
tetaan toisen uskoa, etta han pystyy tekemaan toivotun muutoksen: ”Kylla sina siihen pystyt,

aivan varmasti, se vaatii vain muutaman minuutin ennakointia”. Taman tarkoitus on poistaa
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epaluuloa, johon ihmisella on luontainen taipumus muutoksen edessa. Uskosormen kaytto va-
hentaa epakohtien korostamisen kokemusta ja lisaa luottamusta, etta palaute on annettu hy-
vassa hengessa. Pikkurillia kutsutaan sopimussormeksi ja sen avulla keskustelu on hyva lopet-
taa. Sovitaan, miten jatkossa toimitaan ja miten pysyvyys varmistetaan: "Voimmeko pitaa so-
vittuna, etta jatkossa huolehdit, etta tama asia tulee hoidettua kuten asken puhuimme? Toi-

voisitko, etta muistutan sinua viela tasta”? Kuviossa 11 toivekaden kaytto, alkaen kontaktisor-

mesta ja edeten sopimussormeen.

Hydtysormi
"Olisi hybdyllists kaikille, jos... ”

Uskosormi

"Sina osaat sen jo, pystyt kylla”

Toivesormi
"Toivoisin, ettd jatkossa...”

Sopimussormi
"Woisimmeko sopia, etta...”

Kontaktisormi
*Qlisiko nyt hyva hetki jutella?”

Kuvio 11: Mukaillen toivekasi (Furman & Rubanovitsch 2014, 83)

5  Toiminnallinen opinnaytetyo

Tama opinnaytetyo on toteutettu toiminnallisena opinnaytteena. Se on tarkoitettu ratkaise-
maan kaytannonlaheisia ongelmia, seka loytamaan asiaan ratkaisu ja muutos. Muutoksen on
tarkoitus tapahtua osallistavalla tavalla ja jarkeistamalla tyoelamassa tapahtuvaa toimintaa
kaytannon tasolla. Samalla se tuottaa uutta tietoa ja ymmarrysta kasitteilla olevasta ilmiosta.
Toiminnallista opinnaytetyota voidaan soveltaa useaan eri ilmioon tyoelaman eri aloilla ja sen
toteutustapa voi olla mika tahansa, mika parhaiten vastaa kohderyhman tarpeisiin. Tiedonke-
ruu tapahtuu samoja tutkimusmenetelmia kayttaen, kuin tutkimuksellisissa opinnaytetoissa-
kin, mutta niiden merkitys on hieman valjempi. Yleensa valitaan laadullinen tiedonkeruu sen
osallistavan luonteen vuoksi ja usein eniten tietoa saadaan yhteisissa keskusteluissa, seka ha-
vainnoimalla. Tutkimuksellisissa opinnaytetoissa kaytettyja kyselylomakkeita kaytetaan toi-
minnallisessa tutkimuksessa usein vain alkutilanteen selvittamiseksi. (Vilkka & Airaksinen
2003, 9, 57, 63; Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 58-59.)
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Toiminnallisen opinnaytetyon prosessi on jatkuva ja syklinen, eli toistuva. Kanasen (2014) mu-
kaan Eskola (1973) on kuvannut prosessin alkavan tilanteen analyysilla ja faktojen havainnoin-
nilla, joihin perustuen asetetaan paamaara ja tavoite. Siita edetaan ongelman jasentelyyn ja
toimenpiteiden suunnitteluun. Suunnitelma viedaan kaytantoon ja toiminnan vaikutuksia ha-
vainnoidaan ja arvioidaan. Arviointi mahdollisesti aiheuttaa muutoksia teoriaan, jolloin myos

toimintaan tulee tehda muutos ja niin syklin seuraava vaihe alkaa. (Kananen 2014, 14-15.)

Toiminta on siis jatkuvaa ja sen kehitysta ohjaa vaiheesta toiseen tapahtuva, toistuva havain-
nointi, seuranta ja toiminnan uudelleen suunnittelu. Tata prosessin kulkua havainnoidaan ku-
viossa 12, joka mukailee Kanasen (2014, 13) kuvausta. Ojasalo ym. (2015, 60) kuvaavat pro-

sessin kulkua samoin sykliseksi ja jatkuvasti havaintoihin perustuviin loydoksiin mukautuvaksi.

v

v

v

m E_7_/ Seuranta Suunnittelu
G/ ) Seuranta Suunnittelu

Seuranta Suunnittelu
'L; }
Havainnointi Toiminta
Havainnointi Toiminta =g
Havainnointi Toiminta { R

=

Kuvio 12: Mukaillen toimintatutkimuksen muutokseen tahtaava prosessi (Kananen 2014, 13)

Tutkimustyon lopputuotos on aina jotain konkreettista; esimerkiksi kirja, tapahtuma, opas tai
koulutusta varten suunniteltu workshop, kuten tassa tapauksessa. Kaikille toiminnallisille
opinnaytetoille yhteisia elementteja ovat tutkimuksen alla olevaan aiheeseen kytkeytyva kay-
tannon toteutus ja siita tehty raportointi, joka noudattaa tutkimusviestinnan keinoja. Lopuksi
tehdaan viela pohdinta, analyysi ja johtopaatokset. Raportoinnissa tulee ottaa huomioon lop-
putuotoksen suunnitteluvaiheet, materiaalin valmistelu, seka osallistujilta keratty palaute ja
siita tehty analyysi kehitysehdotuksineen. (Vilkka & Airaksinen 2003, 9, 55, 96.)

Tama opinnaytetyo tutkii esihenkilotyohon liittyvia, haastavia tyoyhteisotilanteita ja esittaa
niihin ratkaisukeskeisia toimintamalleja. Tyo on jatkoa edelliseen workshopiin, jonka toteutti

Elina Makinen (2021). Hanella aiheena oli valmentava johtajuus esihenkilotyossa ja siita
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saadun palautteen perusteella haastavien tyoyhteisotilanteiden workshopille on tarve (Maki-

nen 2021, 39). Tama tieto tukee nyt kasilla olevan opinnaytetyon tarpeellisuutta.
5.1 Toiminnallisen opinnaytetyon luotettavuuden arviointi

Toiminnallinen opinnaytetyo pitaa yleensa sisallaan laadullisen tutkimuksen. Se tarkoittaa
sita, etta tiedonkeruuseen kaytetaan haastatteluita tai kysymyslomakkeita. Ne toteutetaan
avoimin kysymyksin, joihin vastaaja kirjoittaa vastauksen omin sanoin ilman mahdollisuutta
valita useista annetuista vastausvaihtoehdoista. Talloin palautteeseen saadaan aitoja, omin
sanoin kerrottuja tuntemuksia ja kehitysehdotuksia. Avoimista kysymyksista annettiin esi-
merkkeja taman opinnaytetyon luvussa 4.2. Kun tutkimukseen vastataan omin sanoin, vaarana
on myos liian lyhytsanaiset tai polveilevat vastaukset, joita on vaikea tulkita. Lisaksi vastaus-
ten analysointi vie huomattavan paljon aikaa ja virheen mahdollisuus kasvaa, mutta ne tar-
joavat myos mahdollisuuden saada taysin uusia nakokulmia tutkittavaan aiheeseen. (Kananen
2015, 125; Vilkka 2014, 68)

Tutkimusprosessin aikaisten virheiden mahdollisuus on tarkea tiedostaa, jotta ne voidaan mi-
nimoida. Suurin luotettavuuteen vaikuttava tekija on tutkija itse. Tyon tuloksiin vaikuttavat
eniten hanen prosessinsa aikana tekemat valinnat ja tiedonkeruuseen liittyvat virheet, jotka
tapahtuvat yleensa vastausten tulkinnassa. Syy tahan on tutkijan omat kokemukset, joiden
kautta han luontaisesti havainnoi. Taman tiedostaminen, ennakointi ja hyva suunnittelu kysy-
mysten asettelussa varmistavat osaltaan opinnaytetyon luotettavuutta. (Kananen 2015, 340-
341.)

5.2 Tyon etenemisen kuvaus

Taman opinnaytetyo alkoi toukokuussa 2021. Toiminnallinen opinnaytetyo valikoitui tutkimus-
menetelmaksi, silla se oli luonnollinen valinta tyon ollessa jatkoa aikaisemmin toteutetulle
valmentavan esihenkilotyon koulutukselle. Aloin hakemaan kirjallisuutta ja totesin, etta val-
mentavasta esihenkilotyosta on kirjoitettu viime vuosina paljon kirjoja, oppaita, pro graduja,
jopa vaitoskirja. Huomasin myos melko pian, etta kasite "ratkaisukeskeisyys” mainitaan
melko harvoin, eika siihen suoraan liittyvaa materiaalia ollutkaan niin helppo loytaa kuin olin
ajatellut. Lisaksi koronaviruspandemian vaikutukset nakyvat kirjojen saatavuudessa. Useisiin
kirjoihin oli todella pitkat jonot, mika osaltaan teki lahteiden vertailusta vaikeaa, koska sa-

maa aihetta varten lainaamani kirjat olivat kaytossani eri aikoina.

Heinakuun alussa paasin haastattelemaan ratkaisukeskeista valmentajaa, Heidi-Maria Kok-
kosta, opinnaytetyotani varten. Hanelta sain paljon kokemukseen pohjautuvaa tietoa kaytan-
non esimerkkien kautta. Lisaksi han osasi auttaa lahdemateriaalin etsimisessa, sain jopa
useita kirjoja lainaan. Haastattelu oli todella merkittavassa osassa juuri ratkaisukeskeisyyden

nakokulmasta. Tassa vaiheessa aloitin kirjoittamisen ja hyvan pohjatyon ansiosta paasin heti
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hyvaan vauhtiin. Pian kuitenkin huomasin, etta tutkimussuunnitelmassa olleeseen, alustavaan
sisallysluetteloon oli tullut paljon paallekkaisyyksia. Jostain syysta yritin pysya tutkimussuun-
nitelman sisallysluettelossa turhan tiukasti ja se alkoi vaikuttaa tyon etenemiseen. Pidin muu-
taman viikon luovan tauon ja kun palasin opinnaytetyoni aareen, sain jasenneltya sisallon pa-

remmin ja kirjoittamisesta tuli taas helpompaa.

Elokuun alussa aloitin uudessa tyopaikassa. Paivittainen valtava uuden maaran tieto ja uusien
ihmisten kohtaamiset veivat voimavaroja tehda opinnaytetyota. Olin osannut varautua siihen
ja annoin itselleni luvan ottaa vahan rennommin. Elokuussa sain myos ensimmaisen kerran pa-
lautetta kirjoitustyon etenemisesta. Sain kuulla olevani oikealla tiella ja se toi uutta virtaa ja
auttoi loytamaan taas aikaa myos tyon edistamiseen. Palautteen saaminen helpotti kokonai-
suuden hahmottamista ja siten koko tyon edistymista, vaikka uuden tyon takia voimavaroja

oli jaettava nyt useammalle elaman eri osa-alueelle kuin kesan aikana.

Syyskuussa alkoi opinnaytetyon toiminnallisen osuuden, eli workshopin suunnittelu. Se tapah-
tui yhdessa projektipaallikkovalmennusta ohjaavien lehtoreiden Taru Tallgrenin ja Tero Uusi-
talon kanssa. Valmistelin luentoa tukevaa esitysta, palautekyselya ja koulutukseen liittyvien
workshopien aiheita ja sisaltoa. Lokakuussa sain Laurealta hyvaksynnan tutkimuslupahake-
mukselleni, kirjoitin opinnaytetyon tiivistelman niin pitkalle kuin mahdollista ja lahetin sen
englanninkielisen version tarkistettavaksi. Workshop pidettiin lokakuussa, siita kerrotaan tar-
kemmin kappaleessa kuusi. Workshopin jalkeen paasin analysoimaan saatua palautetta ja si-

ten myos kirjoitustyo edistyi.

Marraskuussa tein oppaan, jonka avulla workshopin seuraavat toteutukset voidaan jarjestaa.
Lisaksi ilmoittauduin opinnaytetyon julkaisuseminaariin ja tyostin kypsyysnaytetta, jonka kir-
joitin blogin muodossa. Opinnaytetyo alkoi olla siina vaiheessa, etta jaljella oli enaa kehitys-
ehdotusten, johtopaatosten ja arvioinnin kirjoittaminen. Lopuksi tietysti viela kerran koko

tyon tarkistaminen ja hienosaato. Koko prosessin kulku kuvataan kuviossa 13.
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——  Toukokuu 2021

s Ajheanalyysi + toimeksiantosopimus
eTutustuminen aiheeseen + l[ahdemateriaalin etsimista

——  Kesakuu 2021

*Opinnaytetydn suunnitelma ja sisallysluettelon hahmottelua
*Lukeminen alkoi + tietoperustan jasentelya ranskalaisin viivoin

—— Heinakuu 2021

*Ratkaisukeskeisen valmentajan haastattelu
*Tietoperustan kirjoitustyo alkoi

—— Elokuu 2021

*Aloitus uudessa tycssa
*Ensimmadinen palaute opinndytetyon ohjaajalta

———  Syyskuu 2021

*Toinen ja kolmas palaute opinndytetyon ohjaajalta
*Tutkimuslupahakemus ja ensimmainen versio palautekyselyn lomakkeesta
*\Workshopin suunnittelutyon aloittaminen

—— Lokakuu 2021

*\Workshopin suunnittelu ja materiaalin valmistelu
*Opinnaytetydn englanninkielisen tiivistelman jatto tarkistukseen
*\Workshopin toteutus 20.10.2021

—— Marraskuu 2021

*\Workshopin tydohjeen kirjoittaminen
*Opinndytetyon viimeistely
e Julkaisuseminaari

Kuvio 13: Opinnaytetyon eteneminen

6  Ratkaisukeskeisen esihenkilotyon haastavien tilanteiden workshop

Tassa opinnaytetyossa toimeksiantona oli kehittaa P2P projektioppimismalliin liittyvaa projek-
tipaallikkovalmennusta esihenkilotyon haastavien tilanteiden hallitsemiseksi ratkaisukeskeisin
menetelmin. Tuotoksena aiheen ymparille syntyi kestoltaan kolme tuntinen workshop, joka

jarjestettiin 20.10.2021 Laurea ammattikorkeakoulun Hyvinkaan kampuksella. Ensisijainen ta-
voite oli lahiopetus, mutta Laurean ja valtakunnallisten Covid-19-suositusten vuoksi workshop
toteutettiin hybridi -mallilla. Workshopiin osallistui kaikkiaan 10 opiskelijaa, kaksi lehtoria,

seka koulutuksen vetajat, lehtorit Taru Tallgren, Tero Uusitalo, seka mina itse. Yksi opiskelija

ja yksi lehtori osallistuivat paivaan Microsoft Teams -yhteydella.

Opiskelijat valmistautuivat aiheeseen ja workshopiin kolmiosaisen ennakkotehtavan avulla.
Tehtavana oli lukea Katja Kiisken (2019) kirjoittama artikkeli ratkaisukeskeisyydesta, pereh-
tya Eratauko -keskustelumenetelmaan (Eratauko saatio 2021), seka kirjoittaa omasta koke-
muksesta haastavassa tiimi- tai vuorovaikutustilanteessa. Workshop alkoi tunnin ja vartin mit-

taisella luennolla, jonka paaaiheina olivat ratkaisukeskeisyys, vuorovaikutusosaaminen ja
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haastavien tilanteiden tyokalut. Luentoa elavoitettiin omakohtaisilla tyoelaman kokemuksilla
ja kuulijoita osallistettiin toiminnallisilla harjoitteilla. Pariporinoissa osallistujat jakoivat
omia kokemuksiaan ja kertoivat omasta kayttaytymismallistaan kohdatessaan haastavia tilan-
teita. Luennon paatteeksi esiteltiin workshopit (kuvio 14), niiden osaamisen kehittymisen ta-
voitteet ja toteutustapa. Lehtori Taru Tallgren oli jakanut opiskelijat valmiiksi pienryhmiin

palautettujen ennakkotehtavien avulla ja naissa ryhmissa tyopajat kierrettiin.

Palautteenannon tyopaja.

Furman & Rubanovitschin moitekasi ja toivekasi -malli.

. Ohjaajana Hanne Salo

&
Haastavat tilanteet esihenkil6tyGssa - tydpaja.

Ryhmakeskustelu annetusta esimerkkitilanteesta.

. Ohjaajana lehtori Tero Uusitalo

Erdtauko -menetelma keskustelukorttien avulla.

* Ohjaajana lehtori Taru Tallgren

Kuvio 14: Ratkaisukeskeisen esihenkilotyon tyopajojen aiheet ja vetajat

Jokaiselle tyopajalle oli varattu aikaa 25 minuuttia. Palautteenannon tyopajassa oli useita
esimerkkitilanteita (liite 2), joista ohjaaja esitteli vuorotellen yhden jokaiselle opiskelijalle.
Opiskelijan tehtavana oli kertoa, kuinka han tassa kyseisessa tilanteessa antaisi palautetta
ratkaisukeskeisesti, perustuen siihen mita luennolla oli aiheesta opittu. Tukena sai halutes-
saan kayttaa kuvaa Furman & Rubanovitschin toivekadesta (liite 1). Esimerkkitapaukset olivat
hyvin erilaisia. Yhdessa kuvattiin positiivista, ahkeraa tyontekijaa, joista kaikki pitivat. Han
oli kuitenkin hyvin puhelias ja se toisinaan aiheutti haastavia tilanteita tyoyhteisossa. Toi-
sessa esimerkkitapauksessa esihenkilon piti antaa palautetta tyoyhteison jasenelle, joka oli
tuottelias ja kova tekemaan toita, mutta toisinaan ilkea ja epakohtelias muita kohtaan. Mo-
net opiskelijat hahmottivat tassa tyopajassa sen, etta oli palautteen aihe mika tahansa, asiaa
voi lahestya samoin periaattein, toivekaden mallin mukaisesti. Tama oivallus toi varmuutta
monille opiskelijoille. He ymmarsivat, etta vaikka jokainen tapaus pitaa kasitella kulloisenkin
tilanteen vaatimalla tavalla, 6ytyy asioiden puheeksi ottamiseen itsevarmuutta lisaavia muis-

tisaantoja.

Toinen tyopaja oli haastavien tilanteiden ryhmakeskustelu. Esimerkkitapauksia oli kaksi (liite
3) ja niista oli pyritty saamaan mahdollisimman aitoja ja todellisuutta vastaavia projektiryh-
man tilanteita. Ensimmainen esimerkki oli tilanteesta, jossa tyoryhma pitkan paivan paat-

teeksi siirtyy tyonmaailmasta ryhman sisaiseen maailmaan. Siina paadytaan puhumaan henki-

lokohtaisista asioista, vitsailemaan ja naljailemaankin. Jokaista tyoryhman jasenta naurattaa
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tassa vaiheessa. Opiskelijaryhman tehtavana oli pohtia, minkalaisia vaaranpaikkoja tallaisessa
tilanteessa on ja miten esihenkilo voisi tahan reagoida heti tilanteen ollessa kasilla. Toisessa
esimerkissa tyoryhman jasen alkoi lipsua yhteisesti sovituista saannoista ja aikatauluista. Ti-
lanne huononi ajan myota, eika tama henkilo ollut halukas keskustelemaan aiheesta. Ryhman
tehtavana oli pohtia erilaisia vaihtoehtoja, mista tallainen muutos kaytoksessa voisi johtua ja
miten ratkaisukeskeinen esihenkilo voisi ryhtya asiaa hoitamaan. Kukin ryhma kavi esimerkki-

tapaukset yhdessa lapi keskustellen ja pyrkivat siten loytamaan niihin parhaat ratkaisumallit.

Kolmannessa tyopajassa kaytiin keskustelua Eratauko -menetelman keskustelukortteja apuna
kayttaen. Yksi opiskelijoista toimi keskustelun vetajana ja hyodynsi keskustelukorttien sisal-
toa, jotta sai osallistettua kaikki mukaan keskusteluun seka arvostavaan mielipiteiden esitta-
miseen. Opiskelijat olivat saaneet tahan tyopajaan valmistavan ennakkotehtavan, jossa he
saivat anonyymisti kertoa omakohtaisesta haastavasta tiimi- tai vuorovaikutustilanteesta.
Juuri taman ennakkotehtavan vastausten perusteella opiskelijat oli jaettu pienryhmiin ja se
oli tarkeaa taman tyopajan onnistumisen kannalta. Nain voitiin jakaa kokemuksia, esittaa rat-

kaisumalleja ja saada vertaistukea keskustelussa.

Lopuksi kokoonnuttiin viela yhteen. Jokainen sai kertoa, mita ratkaisukeskeisyydesta jai par-
haiten mieleen. Eras opiskelija kertoi, etta valmentavan johtamisen workshopin jalkeen han
oli ajatellut, ettei ratkaisukeskeisen esihenkilotyon workshop voisi tarjota kovin paljon uutta.
Han oli kuitenkin yllattynyt huomatessaan, etta olikin jo toteuttanut ratkaisukeskeista toimin-
tamallia luontaisesti ja han saikin paivasta paljon oivalluksia. Useampi opiskelija mainitsi,
etta heille oli uutta, ettei ratkaisun tarvitse lOytya aina samassa hetkessa, jossa vaikeita ti-
lanteita ryhdytaan kasittelemaan. Tilanteen paine vahenee, kun ymmartaa etta on ihan hy-
vaksyttavaa jattaa asia kesken. Tarkeaa on pitaa huoli, etta asiaan palataan ja se hoidetaan
loppuun, kun ratkaisu on loytynyt. Lopuksi opiskelijoille lahetettiin linkki palautekyselyyn ja
heita pyydettiin vastaamaan siihen viela ennen lahtoa. Kyselytutkimuksen (liite 4) tarkoitus
oli selvittaa, miten onnistuneina osallistujat pitivat workshopin eri osa-alueita, miten he koki-
vat ajankayton koulutuksen aikana, seka minkalaisia kehitysehdotuksia heilla on tulevaisuu-
den workshopeihin. Kyselyyn vastasi kaikkiaan 10 henkiloa. Seuraavassa kappaleessa kaydaan

saatu palaute jokaisen kysymyksen osalta.
6.1 Workshopin palaute

Ensimmaisena selvitettiin, kokivatko vastaajat saaneensa koulutuksesta ratkaisukeskeisia tyo-
kaluja haastaviin vuorovaikutustilanteisiin- Vastauksia annettiin 10 kappaletta ja kaikki vasta-

sivat saaneensa tyokaluja haastavien tilanteiden kasittelemiseksi.



31

Koitko, etta paiva antoi sinulle aidosti tyokaluja kasitella haastavia vuorovaikutustilanteita
ratkaisukeskeisesti?

10 vastausta

® Kylia
®FE

Kuvio 15: Osallistujien kokemus osaamisen kehittymisesta. N=10.

Toisessa kysymyksessa selvitettiin osallistujien ennakko-odotuksia, joita heilla mahdollisesti
oli. Kysymykseen vastasi 10 henkiloa ja kahdeksan koki, etta heidan odotuksiinsa vastattiin
taysin. Yksi koki, etta odotuksiin vastattiin osin ja yhdella ei ollut odotuksia paivalle. Kukaan

ei kokenut, ettei odotuksiin olisi vastattu lainkaan.

Oliko sinulla ennakkotehtavien perustella odotuksia paivaan ja vastasiko paiva odotuksiasi?

10 vastausta

@ Cli odotuksia ja niinin vastattiin taysin
® ol odotuksia ja niihin vastattiin osin
@ Oli odotuksia, niinin ei vastattu

@ Ei ollut odotuksia

Kuvio 16: Osallistujien ennakko-odotusten tayttyminen. N=10.

Kolmannessa kysymyksessa pyydettiin arviota luennolle asteikolla 1-5. Vastauksia annettiin

10. Kuusi arvioi luennon erittain onnistuneeksi (5) ja nelja hyvin onnistuneeksi (4).
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Arvioi luentoa asteikolla 1-5, miten onnistunut sisalté mielestasi oli? 1= ei lainkaan onnistunut
- 5= erittain onnistunut.

10 vastausta

@
®:>
W
@5

Kuvio 17: Luennon onnistumisen arviointi. N=10.

Neljannessa kysymyksessa kerrottiin omin sanoin, mita luennosta jai mieleen ja miten sita
voisi kehittaa. Tahan vastasi kaikki 10 henkiloa. Yksi vastaajista antoi kehitysehdotukseksi li-
sata luennon kestoa tunnilla. Han mahdollisesti tarkoitti ajan lisaysta kokonaiskestoon, ei vain
luentoon. Kolme vastaajaa antoi hyvaa palautetta luennon vetajalle rauhallisesta tyylista, sel-
keydesta ja kaytannonlaheisista esimerkeista. Kolme vastaajaa kertoi tilanteiden loppuun
saattamisen tarkeyden jaaneen erityisesti mieleen. Kolme kertoi luennosta jaaneen mieleen
ratkaisukeskeisyyden luonteen ja tarkeyden niin opiskelussa kuin tyoelamassa. Kuviossa 18

saatuja palautteita.

Ratkaisukeskeisyyden késitteleminen selkeésti. Luento antoi konkreettisia tyokaluja vaikeissa
vuorovaikutustilanteissa toimimiseen! Luentoa oli helppo ja mukava seurata, sen rakenne oli selked ja se
eteni johdon mukaisesti!

Luento oli hyvin kdytannonlaheinen ja sisilsi esimerkkej3 oikeasta elamasts, joka auttoi asian
sisdistdmisessa. Muutenkin luennoitsian rauhallista mutta samalla innostavaa luentoa oli kiinnostavaa ja
mukavaa kuunnella. Luennolla ja pariporinoissa oli my&s todella turvallisnen ympéristd. Luento olisi voinut
olla hieman lyhyempi tai vaihtoehtoisesti tauko olisi voinut olla kesken luentoa, jotta olisi jaksanut
keskittya vield paremmin.

Luennosta j&i erityisesti mieleen ratkaisukeskeisyys kokonaisuutena ja erdtauko-menetelma. Erityisia
parannusehdotuksia ei noussut esiin.

Toimintarunko ja asioista sopiminen

Kuvio 18: Luennon onnistumisen arvioita. N=10.

Viidennessa kysymyksessa arvioitiin palautteenannon workshopin onnistumista. Kymmenesta
vastaajasta kuusi koki tyopajan erittain onnistuneeksi (5) ja nelja hyvin onnistuneeksi (4).

Vastaukset kysymykseen kuviossa 19.



Arvioi palautteenannon (toivekasi/moitekasi) workshopia asteikolla 1-5, miten onnistunut
siséltd mielestasi oli? 1 = ei lainkaan onnistunut - 5= erittain onnistunut.

10 vastausta

Kuvio 19: Palautteenannon workshopin onnistumisen arviointi. N=10.

®1
®:

@94
[ B
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Kuudennessa kysymyksessa kerrottiin omin sanoin mita palautteenannon workshopista jai mie-

leen ja kuinka sita voisi kehittaa. Yksi vastaajista kertoi tyopajan olleen hyvin suunniteltu.

Yksi koki, etta hanelle jai hieman epaselvaksi, onko toivekasi ja moitekasi -mallin kayttami-

nen tarpeellista vai ei. Kolme vastaajaa koki, etta tyopajassa kaydyt keskustelut olivat hyvia,

antoisia ja ymparisto turvallinen. Lisaksi heista kaksi piti siita, etta he saivat palautetta

omasta ratkaisustaan ja yksi naista kolmesta puolestaan lisasi, etta kaytetty aika tuntui hie-

man liian lyhyelta. Kaksi vastaajaa kertoi ratkaisukeskeisen asenteen ja ratkaisumallin pohti-

misen jaaneen mieleen. Varsinaisia kehitysehdotuksia ei vastauksissa annettu. Kuviossa 20 osa

saaduista palautteista.

Oli hienoa paasta ratkaisemaan ongelmatilanteita opituilla seka omilla ratkaisukeskeisyyden keinoilla. Oli
myds avartavaa kuulla muiden tapoja ja mielipiteitd ongelmien ratkaisussa. Palautteenanto ja keskustelu
ratkaisun jalkeen oli erittdin hyva lisd ja sai suoraa palautetta ongelmatilanteen ratkaisustal

Turvallinen ja motivoiva ymparisto. Suorituksist sai myos henkilGkohtaista palautetta, joka oli opettavaa.

Workshopista jai erityisesti mieleen keskustelun runko ja erilaiset esimerkkitilanteet, seka erilaiset
|dhestymistavat niihin. ltse workshopissa ei ollut kehitettavas, mutta aika tuntui hieman liian lyhyelta.

ehka eri tavoin toteuttavien mallien vertailuun (toivekdsi/moitekasi)

Kuvio 20: Palautteita palautteenannon workshopiin. N=10.

Seitsemannessa kysymyksessa arvioitiin Eratauko-menetelman workshopia asteikolla 1-5. Vas-

taajia oli kymmenen. Kuusi kertoi kokeneensa taman workshopin erittain onnistuneeksi (5) ja

nelja hyvin onnistuneeksi (4)



34

Arvioi Erdtauko-menetelman (keskustelun vetaminen) workshopia asteikolla 1-5, miten
onnistunut sisaltd mielestasi oli? 1= ei lainkaan onnistunut - 5= erittain onnistunut.

10 vastausta

@1
®:

[
o5

Kuvio 21: Eratauko -menetelman workshopin onnistumisen arviointi. N=10.

Kahdeksannessa kysymyksessa kysyttiin mita Eratauko -menetelman workshopista jai mieleen
ja pyydettiin kehitysehdotuksia. Tahan saatiin 10 vastausta, joista yksi sanoi kaiken olleen
uutta ja mieleenpainuvaa ja nelja kertoi kokeneen keskustelun kaavan ja systemaattisen
eteenpainviemisen korttien avulla jaaneen mieleen. Omakohtaiset kokemukset keskustelun
aiheina koettiin helpottavan keskustelua ja tuovan kaytannonlaheisyytta menetelmalle. Kehi-
tysehdotuksena enemman aikaa ja suurempi keskusteluryhma, jolloin menetelma paasisi

enemman edukseen. Kuviossa 22 palautteita Eratauko -keskustelumenetelman workshopista.

Mieleen jai erityisesti erdtaukomenetelman keskustelukortit. Tass&kin olisin toivonut hieman lisd3 aikaa
kayda keskustelu syvemmin l&pi.

keskustelun systemaattinen eteenpéin vieminen

Kuvio 22: Palautteita ja kehitysehdotus Eratauko -menetelman workshopiin. N=10.

Yhdeksannessa kysymyksessa arvioitiin haastavien tilanteiden workshopia asteikolla 1-5. Kym-
menesta vastaajasta seitseman koki tyopajan erittain hyvin onnistuneeksi (5), kaksi hyvin on-

nistuneeksi (4) ja yksi osittain onnistuneeksi (3).
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Arvioi haastavien tilanteiden (ryhmakeskustelu) workshopia asteikolla 1-5, miten onnistunut
sisaltd mielestési oli? 1= ei lainkaan onnistunut - 5= erittain onnistunut.

10 vastausta

@1
@2

[ I
[ 5

Kuvio 23: Haastavien tilanteiden workshopin onnistumisen arviointi. N=10.

Kymmenennessa kysymyksessa kerrottiin omin sanoin mita haastavien tilanteiden worksho-
pista jai mieleen ja miten sita voisi kehittaa. Kymmenesta vastaajasta viisi koki, etta keskus-
telu oli hyvaa ja/tai he kokivat saaneensa muilta osallistujilta hyvia ratkaisuehdotuksia. Yh-
delle vastaajalle jai mieleen, etta tassa keskityttiin hyvin siihen, miten esihenkilo toimisi ja
yksi loysi selkean ratkaisuhakuisuuden. Yksi koki tehtavan haastavaksi, mutta sai apua tehta-
van etenemiseen aktiiviselta ryhmalta. Kuviossa 24 haastavien tyoyhteisotilanteiden worksho-

pin palautteita.

Se ettd sai kuulla myés muiden ajatuksia ja ideoita, miten tilanteita voisi ratkaista. Antoi paljon ideoita
omaan tydskentelyyn projektipasllikkéna.

Mieleeni jdi erityisesti se, etta tietyntyyppisissé tilanteissa voikin olla aika haastavaa saada asia késiteltya
loppuun asti. Tilanteet jaavat helposti roikkumaan, jos niita ei ratkaista loppuun asti.

selked ratkaisuhaku tassakin

Kuvio 24: Palautteita haastavien tyoyhteisotilanteiden workshopiin. N=10.

Yhdennessatoista kysymyksessa arvioitiin pienryhmissa kaytyjen workshopien kestoa. Yhdek-
san vastaajaa kymmenesta koki nama workshopit sopivan mittaisiksi, yhden mielesta ne eivat
olleet sopivan mittaisia. Vastaaja toivoi workshopeja pidemmiksi, jotta reflektoinnille jaisi

enemman aikaa. Palaute workshopien kestoon kuviossa 25.
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Olivatko workshopit ajallisesti sopivan mittaisia?

10 vastausta

® Kyia
@E

Jos vastasit "ei", kerro parannusehdotuksesi?

2 vastausta

Erdtauko workshopin olisi voinut kdyda koko kurssin kesken!

Workshoppeihin olisin kaivannut hieman lis43 aikaa, jotta tilanteet ehditasn kayda |4pi kunnolla.

Kuvio 25: Palaute workshopien ajankayttoon. N=10.

Kahdestoista kysymys kasitteli koko koulutuskokonaisuuden kestoa. Tassakin kysymyksessa yh-
deksan kymmenesta koki, etta paiva oli hyvan pituinen. Yksi oli sita mielta, etta paiva ei ollut
sopivan pituinen ajallisesti ja han kertoi kolmannessatoista kysymyksessa toivovansa lisaa ai-
kaa ja mahdollisuuksia omille havainnoille ja keskustelulle. Kuviossa 26 palaute workshopin

ajankayttoon.
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Oliko paiva sinusta sopivan mittainen?

10 vastausta

@® Kyia
[ RS

Jos vastasit "ei”, kerro parannusehdotuksesi?

1 vastaus

Vield enemman mahdollisuuksia omille havainnoille ja keskustelulle

Kuvio 26: Palaute workshop -kokonaisuuden ajankayttoon. N=10.

Neljannessatoista kysymyksessa arvioitiin koulutuksen vetajan onnistumista asteikolla 1-5.
Kahdeksan vastaajaa kymmenesta arvioi vetajan onnistunee erittain hyvin (5) ja kaksi arvioi
hyvin (4).

Miten koit paivan vetajan onnistuneen? Arvioi kokonaisuutta sisallon, selkeyden,
innostavuuden, kaytannon toteutuksen kannalta. 1= ei onnistunut lainkaan - 5 = onnistui
erittain hyvin

10 vastausta

@
®:
D3
®4
®:

Kuvio 27: Koulutuksen vetajan onnistumisen arviointi. N=10.

Viidestoista ja viimeinen kohta palautekyselyssa pyysi vastaajien omia kehitysehdotuksia tule-
vaisuuden workshopeille. Tahankin vastasi kaikki kymmenen opiskelijaa. Yksi ehdotti luentoon

taukoa. Yksi ehdotti paivan yhdistamista valmentavaan johtajuuteen, talloin voisi pohtia
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naiden kahden tyootteen eroja. Yksi toivoi tarkennusta aikatauluun. Kaksi toivoi lisaa aikaa ja
yksi ehdotti tassa, etta Eratauko-menetelmaa voisi kayda lapi koko kurssin kesken, eika vain
pienissa ryhmissa. Kolme vastaajaa antoi kiitosta hyvasta toteutuksesta ja mielenkiintoisesta

paivasta. Kuviossa 28 saatuja palautteita ja kehitysehdotuksia.

Miten kehittaisit ratkaisukeskeisen esihenkilétyon workshopeja tulevaisuutta varten? Anna tassa
palautetta ja kerro paivaan liittyvista ajatuksistasi ja oivalluksistasi vapaasti. Kiitos!

10 vastausta

uutena opiskelijana vaikea antaa kehityksia

Ei tule mieleen kehitettdaa, hyvin oli aikaa workshopeille ja teoriaa tuli sopivasti ja kun mielenkiinoinen
aihe niin jaksaa kuunnella pitkd3n huomaamatta ajankulua. Kiitos hyvastd paivasta.

Voisi tehda yhteistydssa valmentavan johtajuuden kanssa, miettid mitd samaa ja mita eroja.
aikatauluun tarkennusta, tdimén péivan pohjalta :)

Workshopeissa voisia olla vield hieman enemman aikaa, mutta muuten loistava paiva ja sai paljon uutta,
jota voi hyodyntdd tulevaisuudessa.

Vield enemman aikaa avoimelle keskustelulle ja oivaltamiselle.

Eratauko workshop voitaisiin vetada koko kurssin kesken! Eli ei pienemmissa ryhmissd. Workshopit olivat
muuten erittdin mielenkiintoisia ja onnistuneita!

Kuvio 28: Palautteita ja kehitysehdotuksia workshopin kokonaisuudesta.

7  Tulokset ja kehitysehdotukset

Taman opinnaytetyon toimeksiantona oli toteuttaa projektipaallikkovalmennusta taydentava
ratkaisukeskeisen esihenkilotyon workshop, joka on mahdollisimman kaytannonlaheinen ja
toistettava kokonaisuus. Tyon tavoite oli tarjota valmennukseen osallistuville opiskelijoille
tyokaluja esihenkilotyon ammattitaidon ja osaamisen kehittamiseksi, seka valmiuksia toimia
tyoyhteison ratkaisukeskeisena esihenkilona. Vastasin toimeksiantoon taysin ja asetetut ta-
voitteet osin toteutuivat, osin ylittyivat. Varsinaista epaonnistumista ei tullut, mutta koke-
muksen puutteesta johtuen luento-osuudelle varattu aika ei ollut riittava. Keskeisin tulos oli
ratkaisukeskeisen esihenkilotyon haastaviin tilanteisiin pureutuva koulutus, joka voidaan tule-
vaisuudessa toistaa kirjoittamani oppaan (liite 6) avulla. Oppaassa on kaytannonlaheinen ja
kattava ohje workshopin toteutuksen kaytantoon ja jarjestelyihin, seka tehtavat ja muu ma-

teriaali kaikkiin kasiteltaviin aiheisiin seuraavia kertoja varten.

Koulutukseen osallistuneiden opiskelijoiden antamat kehitysehdotukset koskivat paaasiassa

ajankayttoa. Kolmen tunnin kesto oli valtaosan mielesta sopiva, mutta toisaalta koettiin, etta
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olisi kaivattu lisaa aikaa keskustelulle. Toteuttaisin seuraavan saman sisaltoisen workshopin
niin, etta luentoon sijoitetaan jatkossa 15 minuutin tauko 45 minuutin kohdalle ja toinen sa-
man pituinen tauko ensimmaisen workshopin jalkeen. Lisaksi kaikkien kolmen workshopin kes-
toon lisataan viisi minuuttia, jolloin koulutuksen kokonaiskesto toisen tauon kanssa pitenee

puoli tuntia.

8  Arviointi

Opinnaytetyon keskeisin tavoite oli edellisessa kappaleessa tarkemmin kuvattu workshop ja
sen myota lisaantyva esihenkilotyon osaaminen. Mielestani tama onnistui hyvin, silla toteu-
tettu workshop vastasi toimeksiantoon, se oli sisalloltaan laaja ja monipuolinen kokonaisuus
ja siten taytti sille asetetut tavoitteet. Workshopissa kaytiin lapi useita ratkaisukeskeisia tyo-
kaluja, joista muutamia opiskelijat paasivat itse kokeilemaan kaytannon harjoittein pienryh-
missa. Workshopin onnistumisen kannalta yhteistyo ohjaavien lehtoreiden kanssa oli valttama-
tonta. Ilman heidan kokemustaan, osaamistaan ja sita kautta saatua apua oma tyoni ei olisi
voinut onnistua yhta hyvin. Lisaksi tavoitteena oli tutkia, kokivatko osallistujat saavansa konk-
reettisia valmiuksia haastavien tyoyhteisotilanteiden kasittelyyn. Saadun palautteen perus-
teella kaikki opiskelijat saivat koulutuksesta aidosti valineita haastavien tilanteiden kohtaa-

miseen esihenkilotyossa.

Tyon luotettavuutta tukee workshopissa tehdyt havainnot ja sen yhteydessa tehty kyselytutki-
mus. Kaikki workshopiin osallistuneet projektipaallikkovalmennuksen opiskelijat vastasivat ky-
selyn kaikkiin kysymyksiin. Kyselytutkimuksessa pyydettiin arvioimaan, miten workshop vas-
tasi opiskelijan ennakko-odotuksiin. Lisaksi pyydettiin numeraalinen arvio, seka kirjallinen
kommentti jokaisesta workshopin osiosta, paivan vetajasta, seka ajankaytosta. Tutkimuksen
tuloksena saatu palaute ei olisi voinut juuri parempaa olla. Lisaksi workshopin lopussa kaydyt
keskustelut kertoivat siita, etta koulutus oli monilta osin erittain hyvin onnistunut ja aihe ko-
ettiin kiinnostavaksi ja tarpeelliseksi. Kyselytutkimuksessa saatujen kehitysehdotusten perus-
tella seuraavien workshopien toteutusten ajankayttoa on ehdotettu tarkistettavaksi. Tassa to-
teutuu toimintatutkimuksen muutokseen tahtaavan prosessin syklisyys, kun toimintaa seu-

raava havainnointi ja seuranta johtavat uudelleen prosessin suunnitteluvaiheeseen.

Arvioisin onnistuneeni saavuttamaan myos omat tavoitteeni hyvin. Paatavoitteeni liiketalou-
den opintojen alusta lahtien oli tehda opinnaytetyo, joka on itselleni aidosti merkityksellinen.
Johtaminen ja sen eri ilmentymat on minua vahvasti kiinnostava teema, joten en olisi voinut
saada parempaa aihetta tyolleni. Aiheen varmistuttua seuraava henkilokohtainen tavoitteeni
oli saada vahvistusta omalle luontaiselle ratkaisukeskeiselle ajattelulle. Tarkemmin, paasta
syventamaan omaa ymmarrysta johtamisen merkityksesta yksiloiden tyohyvinvointiin ja sita

kautta koko elamanlaatuun. Myos tassa onnistuin. Suurin oivallus teoreettisessa
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viitekehyksessa oli itselleni se, etta ratkaisukeskeisyyteen ei sisally taikatemppuja tai luo-
vuutta ja oman persoonan kayttoa rajoittavaa kaavaa. Ratkaisukeskeisyyden hienous piilee
juuri siina, etta siina on useita eri vivahteita ja se on aina kantajansa nakoista. Kuitenkin niin,

etta sen kaytossa on oltava sydan vahvasti mukana, jotta aito onnistuminen on mahdollista.



41

Lahteet
Painetut

Furman, B., Pinjola, N. & Mika D. Rubanovitsch. 2014. 1.painos. Valmenna onnistumaan nyt.

Helsinki: Johtajatiimi.
Eskola, A. 1973. Sosiologian tutkimusmenetelmat. Porvoo: WSOY.

Davis, R. & Shrader, A. 2007. Leading for Growth. How Umpqua bank got cool and created a

culture of Greatness. San Francisco: A Wiley Imprint.

Burchell, M. & Robin, J. 2011. The Great Workplace. How to build it, how to keep it, and why
it matters. A Wiley Imprint.

Havunen, R. & Lavikkala, A. 2011. Ongelmia ratkaiseva esimies. Helsinki: Talentum.
Hirvihuhta, H. & Litovaara, A. 2009. Ratkaisun taito. Helsinki: Tammi.

Isotalus, P. & Rajalahti, H. 2017. Vuorovaikutus johtajan tyossa. Helsinki: Alma Talent.
Jarvinen, P. 2014. Esimiestyo ongelmatilanteissa. Helsinki: Talent

Kananen, J. 2014. Toimintatutkimus kehittamistutkimuksen muotona: Miten kirjoitan toimin-

tatutkimuksen opinnaytetyona. Jyvaskyla: Jyvaskylan ammattikorkeakoulu.

Kananen, J. 2015. Opinnaytetyon kirjoittajan opas: Nain kirjoitan opinnaytetyon tai pro gra-

dun alusta loppuun. Jyvaskyla: Jyvaskylan ammattikorkeakoulu.
Lassila, I. 2002. Konfliktin ratkaisemisen taito. Helsinki: Kauppakaari.
Leppanen, M. & Rauhala, I. 2017. Johda Ihmista. Psykologiaa johtajille. Helsinki: Alma Talent.

Ojasalo, K., Moilanen, T. & Ritalahti, J. 2015. Kehittamistyon menetelmat. Uudenlaista osaa-

mista liiketoimintaan. 3.-4. painos. Helsinki: Sanoma Pro.
Vilkka, H. & Airaksinen, T. 2003. Toiminnallinen opinnaytetyo. Helsinki: Tammi.
Sahkoiset

Alahuhta, M. 2015. Johtajuus: kirkas suunta ja ihmisten voima: kokemuksia ja nakemyksia

johtamisesta Koneen ja Nokian vuosilta. E-kirja. Jyvaskyla: Docendo.

Costello, P.J.M. 2011. Effective Action Research: Developing Reflective Thinking and Prac-

tice. Second edition. E-kirja. New York: Continuum International Publishing Group.



42

Eratauko saatio. 2021. Mika eratauko? Viitattu 24.10.2021. https://www.eratauko.fi/mika-

eratauko/

Finlex. 2001. Tyosopimuslaki. Luettu 9.7.2021. https://finlex.fi/fi/laki/ajan-
tasa/2001/20010055#L.3P1

Isotalus, P. & Rajalahti, H. 2017. Vuorovaikutus johtajan tyossa. Helsinki: Alma Talent.
https://verkkokirjahylly-almatalent-fi.nelli.laurea.fi/teos/GAEBJXCTEB#/kohta: VUOROVAIKU-
TUS((20)johtajan((20)ty((f6)ss((e4)((20)/piste:b153

Kiiski, K. 2019. Mita ratkaisukeskeinen tyoskentelytapa tarkoittaa? Viitattu 24.8.2021.

https://www.katjakiiski.com/ratkaisukeskeisyys/

Kotter, J.P. 2014. Leading change. New Preface. E-kirja. Boston: Harvard Business Review

Press.

Klemola, U. & Talvio, M. 2017. Toimiva vuorovaikutus. E-kirja. Jyvaslyla: PS-kustannus.

Laurea 2021. P2P-juhlajulkaisu ilmestynyt: 10 vuotta P2P-opiskelijaprojekteja. Viitattu
5.7.2021. https://www.laurea.fi/ajankohtaista/opiskelijaprojektit/p2p-julkaisu/

McCarthy, C. & Milner, J. 2012. Managerial coaching: challenges, opportunities and training.
Viitattu 30.9.2021. https://www-emerald-com.nelli.laurea.fi/insight/con-
tent/doi/10.1108/JMD-11-2011-0113/full/pdf?title=managerial-coaching-challenges-oppor-

tunities-and-training

McNiff, J. 2013. Action research. Principles and practice. Third edition. E-kirja. New York:
Routledge.

Makinen, E. 2021. Valmentava johtaminen esihenkilotyossa. Opinnaytetyo. Laurea ammatti-
korkeakoulu. Hyvinkaa. Viitattu 7.8.2021. https://www.theseus.fi/handle/10024/400110

Ristikangas, M-R. & Griinbaum, L. 2014. Valmentava esimies. E-kirja. Helsinki: Alma Talent.

Sinek, S. 2019. Leadership Explained in 5 minutes by Simon Sinek. Viitattu 30.9.2021.
https://www.youtube.com/watch?v=UZTyvbmW92M&t=4s

Sinek, S. 2021. Top Leadership & Psychology Skills. Viitattu 1.10.2021. https://www.you-
tube.com/watch?v=N8tjjowfIVi

TTL 2021. Tunnista tyon pulmakohdat. Viitattu 15.7.2021. https://www.ttl.fi/tyoyh-

teiso/tyon-kehittaminen/tunnista-tyon-pulmakohdat/




43

Uutela, U. 2019. Valmentava esimiesty0 tyohyvinvointia ja tyossa oppimista tukemassa. Feno-
menografinen tapaustutkimus esimiesten ja tyontekijoiden kasityksista. Vaitoskirja. Lapin yli-
opisto. Viitattu 9.9.2021. https://core.ac.uk/download/pdf/212009563.pdf

Vilkka, H. 2014. Tutki ja mittaa. Viitattu 14.9.2021. http://hanna.vilkka.fi/wp-con-
tent/uploads/2014/02/Tutki-ja-mittaa.pdf

Vilkka, H. 2021. Tutki ja kehita. Viides painos. E-kirja. Jyvaskyla: PS-kustannus.
Julkaisemattomat

Kokkonen, H-M. 2021. Business coachin haastattelu 6.7.2021. Hemaco. Vantaa.



44

Kuviot

Kuvio 1: Vuorovaikutuksen jatkuvasti muuttuva prosessi (Isotalus & Rajalahti 2017, 16-19)....9
Kuvio 2: Vuorovaikutusosaamisen kokonaisuus (Isotalus & Rajalahti 2017, 22-25).............. 10
Kuvio 3: Erilaiset kuuntelijaprofiilit (Isotalus & Rajalahti 2017, 21) .cccevvviiiiniiiiiiiiennnnnns 11
Kuvio 4: Tyoyhteison toiminnan kaksi eri maailmaa (Jarvinen 2014, 40)........cccovvvvinnnnnns 12
Kuvio 5: Haastavien tyoyhteisotilanteiden nelja paaryhmaa (Jarvinen 2014, 105-117) ........ 13
Kuvio 6: Esihenkilotyon peruspilarit (Alahuhta 2015, luku 1) «.oevviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiaen, 16
Kuvio 7: Erilaiset konfliktit (Havunen & Lavikkala 2011, 35-36) c..ccovvreiieiiiiiiiiiiininnnnnnns 17
Kuvio 8: Mukaillen vaikeat keskustelunavaukset (Furman & Rubanovitsch 2014, 73)........... 20
Kuvio 9: Esimerkkeja avoimista ja suljetuista kysymyksista (Vilkka, H. 2021, 68).............. 21
Kuvio 10: Mukaillen moitekasi (Furman & Rubanovitsch 2014, 81) .....cccvvviiiiiiiiiiiiiiiinnnnns 23
Kuvio 11: Mukaillen toivekasi (Furman & Rubanovitsch 2014, 83).....cccevviiiiiiiiiiiiiiiinnnnnns 24
Kuvio 12: Mukaillen toimintatutkimuksen muutokseen tahtaava prosessi (Kananen 2014, 13) 25
Kuvio 13: Opinnaytetyon eteneminen ........oovuiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiii et aeeens 28
Kuvio 14: Ratkaisukeskeisen esihenkilotyon tyopajojen aiheet ja vetajat .............coeuvveees 29
Kuvio 15: Osallistujien kokemus osaamisen kehittymisesta. N=10.........ccccceviiiiiiininnnen. 31
Kuvio 16: Osallistujien ennakko-odotusten tayttyminen. N=10. ......ccceeiiiiiiiiiiiiiiiiinnnnnns 31
Kuvio 17: Luennon onnistumisen arviointi. N=10........cccoiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiiian, 32
Kuvio 18: Palautteenannon workshopin onnistumisen arviointi. N=10. .........ccoiiiiiiiiinnnnn 33
Kuvio 19: Eratauko -menetelman workshopin onnistumisen arviointi. N=10. .................... 34
Kuvio 20: Haastavien tilanteiden workshopin onnistumisen arviointi. N=10. .................... 35

Kuvio 21: Koulutuksen vetajan onnistumisen arviointi. N=10. ........ccceiviiiiiiiiiiiiiiiinnnnnns 37



45

Liitteet

Liite 1: Palautteenannon tyopajan esimerkkitapaukset...........covviiiiiiiiiiiiiiiiiiiiinnn.n. 46
Liite 2: Haastavien tyoyhteisotilanteiden ryhmakeskustelun esimerkkitapaukset .............. 47
LiTte 31 PalaUtekySely ..ueiiiiiiiiii e et e e e e et e et e e e e eeeneeeeaanas 48

Liite 4: Opas ratkaisukeskeisen esihenkilotyon workshopin jarjestamiseen ..................... 52



Liite 1: Palautteenannon tyopajan esimerkkitapaukset

1. Erds ryhmdn jdsen on aina ystdvdllinen kaikille ja kaikki pitdvdt hanestd. Han on kuitenkin ldhes
aina myohdssd tydtehtdvissdan ja kokouksista.
- Miten otat asian puheeksi moitekasi/toivekasi -menetelmaill ja kuinka keskustelu voisi edetd?
Pystytkd itse tekemadn asialle jotain?

2. Tydkaveri on harmistunut toisen tiimildisen ldhettdmastad sdhkopostista. Hin himmadstelee
vihaista &dnensdvyid ja puhuu asiasta esimiehelleen. Tima ei ole ensimmadinen kerta.
- Miten otat asian puheeksi moitekisi/toivekasi -menetelmilld ja kuinka keskustelu voisi edets?
- Onko tarkoituksen mukaista? Mika juurisyy kadytoksen taustalla?

3. Erds ryhmdn jisen on kova tekem3in toitd, ammattitaitoinen ja nopea tehtdvissdin. Han on
kuitenkin usein huonolla tuulella ja levittdd ympdrilleen negatiivista ilmapiirid.
- Miten otat asian puheeksi moitekisi/toivekasi -menetelmilid ja kuinka keskustelu voisi edets?

4, Erds ryhman jdsen on aina hyvillad tuulella, hymyileva ja toiset huomioon ottava. Hin on myds
todella puhelias. Tima hdiritsee tydryhman tehokkuutta ja asia alkaa drsyttdmadn muita ryhman
jasenid.

- Miten otat asian puheeksi moitekisi/toivekisi -menetelmaill ja kuinka keskustelu voisi edetd?

5. Erds ryhmdn jdsen on usein epdkohtelias ja hdnen vitsinsd ovat jopa asiattomia. Tatd on jatkunut
jo pitkddn, eikd kukaan ole puuttunut siihen. Tydryhman uusi jdsen on ottanut asian nyt
puheeksi, se hdiritsee hdnta.

- Miten otat asian puheeksi moitekisi/toivekasi -menetelmilld ja kuinka keskustelu voisi edets?
- Oma mielipide, onko tarkoituksenmukaista?

Jos aikaa jaa, yhteista keskustelua:

- Sama kaava toimii aina, oli haastava tilanne mik3 tahansa.
o Tuo varmuutta tilanteiden hoitamiseksi
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Liite 2: Haastavien tyoyhteisotilanteiden ryhmakeskustelun esimerkkitapaukset

1.

Maljailu tydryhmdssa

Tydryhmalld on hiljzizempi ilkzpdive, jEsenst ovat jo hiesman visyneitd j2 keskittyminen tydnteosta
herpaantuw. Ryhmass2 sletazn puhua jésenten omia asicita ja naljailla kezkenddn. Aiheina toisten tekemizet,
tekematts jFttEmizet ja persoonallisuudet. Kaikkia nawrsttas 13253 tilanteess=a.

Mit3 vaaranpaikkoja taman kaltaisessa tilanteessa woi olla j& miten ratkaisukesk=inen esihenkild voisi asiza
kZsitella heti? Entd tulevaisuudessa?

Misti asiaa ensin hetki itse, keskustelkaa sitten ryhmassa max, 10 min ja kiteytt2kad yhteinen s33ntd taman
kzltaizen tilanteen osalta.

Koitkig ef oikeasti nowrgtakoan, veon aiheet woivat osud jotakuto hywvinkin orkoan kohtoon. Ristinitetilonteito voi
syntyd.

Jokw vol tunteg jotkossa olonsa turvattomaksi tydrphmdssd. 32 vol alentag tydn mielekkyyitd, tydtehoa, jopo tuloksio
tihdn henkildn kohdalia.

Esihenkild voi tehdd foktoon perustuvan huomion jo todeta, ettd aika vaiktoo puheengihetto
“Tamd oibe i vElttEmattd ole koikkisn mielestd houska, eikdhan keskitytd toos toihin.”

Esihenkild vol poloto aiheesesn jokoisen ryhman j@senen konsso erikseen jo torkistog, ethd asian tdrkeys on ymmarretty.

Yhteisistd s3dnndista lipsutaan

Tydryhmdssa on sovittu yhiteizistd s38nndista ja aikatauluista. 5533ntdihin on kirjattu, ettd miksli yhieisesti
sowvituista aikatzuluistz lipsutaan, kerrotaan myds mydhistymissen syy. Yhdell2 ryhmEn jazenelld on
jatkuvasti vaikeuksia pysya sovitussa. HEn tules tapaamisiin myShassa, eikE hin aina palauta toitdan
sikataulun muksan. Han =i mySskaan halua kertos, mistd t8ma johtuu.

MiztE tallainen kiytos voi kertos? Miten ratkaisukeskesinen esihenkild voisi sehatt33 syita kiytoksen taustalla
ja miten tilanteen voisi ratkaista?

Misti asiaa ensin hetki itse, keskustelkaa sitten ryhmassa mag, 10 min ja kiteyttikaa yhteinen 533ntd taman
kaltaisen tilantzen osalta.

Ryhmdn jGsenelld voi olla voikewksio henkilidkohtaisessa eldmdsedin, eikd foksaminen meingo rittdd fyda hoitomisesn.
frahahwalio, terveysongelmia, parisuhdeongelmio, huoli igheizen hyvinvoinnizta... )

Ryhmdn jdsen voi oo wilinpitdmdtdn whteisistd sddnadistd tof yhteisen towaittesn sogvuttamisesta.
Ryhmdn jGsen voi ojotella, ettei sddnndt muwtenkaon ole samat kaikille, joten miksl walvautug.

Ryhmdn jGsen e valttdmdttd ole itse motivoitunut, eikd wilttdmdrd tule ojotefleeksl, ettd hinen pdprdksensd vaikuttog
koko rphmdn toimintaan.

Esihenkild tekee foktoon perustivon huomion jo gyptdd juttutuokiote rphmdn jisenen kanseg. “Oden huomaonnut, eted et
ole afvan oma itsesi. Holuoisin jutella kanssasi Olisike sinulle hethi oikog, voikko nyt saman tien?” Huomio, mitd on
topohtunut, mikin se voikuttoo fo toivotut toimenpiteet. Keshustelun pohjono esthenkild kiyttdd yhieisesti sowvittujo
toimintotopofa, muistutten nilden tdrkepdestd.

Esihenkilon johdollo yhieiset sGdnndt kaydddn Idpd jo tehddan tonvittavot konouksetmuutoksetdisaykset. On hyvad
sopia npds siftd, miten gsiot otetagn ryhmdssd esiin jotkossa, jor sfdnndizsd ef pysptd.
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Liite 3: Palautekysely

Ratkaisukeskeisen esihenkilotyon workshop

Palautekysely 20.10.2021 pidetysia warkshopista sen jatkokehittdmista ja aiheeseen littyvaa opinnaytetyotd
varten. Kiitos palautteestasil

Koitko, etta paiva antoi sinulle aidosti tydkaluja kasitelld haastavia vuorovaikutustilanteita

ratkaizukeskeizesti?

Kyllg

Ei

Jos vastasit "ei”, kerro miten parantaisit?

Pitka vastausteksti

Olike sinulla ennakkotehtavien perustella cdotuksia paivaan ja vastasiko paiva odotuksiasi?
0li odotuksia ja nithin vastattiin taysin
0li odotuksia ja niihin vastattiin osin
0li odotuksia, niihin € vastattu

Ei ollut odotuksia
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Arvioi lusntoa asteikolla 1-5, miten ennistunut sizald mislestasi oli? 1 = & lainkaan ennistunut - "
E= erittdin onnistunut.

Mita luennosta j&i erityisesti mieleen? Miten parantaisit sita? *

Pitkd vastausteksti

Arvioi palautteenannon (toivekasiimoitekiisi) workshapia asteikolla 1-5, miten onnistunut sisaits *
mielestisi oli? 1 = ei lainkaan onnistunut - 5= erittain onnistunut.

Mita palautteenannon workshopista j&i erityisesti misleen? Miten parantaisit sita? *

Pitka vastausteksti




Arvioi Eratauko-menetelman (keskustelun vetaminen) workshopia asteikolla 1-5. miten
onnistunut sisdlté mislestasi oli? 1= ei lainkaan onnistunut - 5= erittdin onnistunut.

Q

Mita Eratauko -workshopista jai erityisesti mieleen? Miten parantaisit sita? *

Ptk vastausteksti

Arvioi haastavien tilantsiden (ryhmiakeskustelu) workshopia asteikolla 1-5. miten onnistunut
sislto mislestasi oli? 1= ei lainkaan onnistunut - 5= erittdin onnistunut.

Mita haastavien tilanteiden workshopista jai erityisesti mislesn? Miten parantaisit sita?

Pitka vastausteksti
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Olivatko workshopit ajallisesti sopivan mittaisia? *
r:u Kylia

—
I
'-_F-IE

Jos vastasit "ef”, kerro parannusehdotuksesi?

Pitka vastausieksti

Oliko péiva sinusta sopivan mittainen? *
) Kylla

@F:

Jos vastasit "ei”, kerro parannusehdotuksesi?

Pitka vastausieksti

Miten koit paivan vetijan onnistuneen? Arvici kokonaisuutta sisallén, selkeyden, innostavuuden, *
kaytanndn toteutuksen kannalta, 1= &i cnnistunut lainkaan - 5 = onnistul erittain hyvin

Miten kshittaisit ratkaisukeskeisen esihenkilotyon workshopeja tulevaisuutta varten? Anna
tassé palautetta ja kerro paivaan littyvista ajatuksistasi ja civalluksistasi vapaasti. Kiitos!

Pitka vastausteksti




Liite 4: Opas ratkaisukeskeisen esihenkilotyon workshopin jarjestamiseen
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1 Ratkaisukeskeizen esihenkiltty@n haastavien tiimi- ja vuorovaikutustilanteiden tySpajan tydohje
Tama tydpaja on oza projektioppimizmallin (P2ZP) projektipdillikkivalmennusta. Tydpaja on koko-
naiskestoltaan kolme tuntia ja se on suwnniteltu esihenkildtydtd tekeville, siitd kiinnostuneille tai
muille trimitydssa toimiville. Workshop toimii parhaiten lahityoskentelynid, noin 12-15 hengen ryh-
massd, mutta on mahdollista toteuttas tarpeen vaatiessa myds hybriding, jolloin osallistujia on
mukana myds esimerkiksi Microsoft Teamsin valitybksella.

izl

Ennakkotehtiva: Perehdy annettujen linkkien avulla ratkaisukeskeisyyden perusteisiing, Erdtauko -
keskustelumenetelmadn ja palauta kirjoitustehtiva wiimeistdsn 2 paivaid ennen tydpajaa.

Luento: "Ratkaisukeskeisyys haastavissa tiimi- ja vuorovaikutustilanteizza™, 1,15 h
Tauko 15 min
Tybpajat: "Rathkaisukeskeisyys tydyhteisdssa™ 1,15 h

Tyopaja 1: Palautteenanto Furman & Rubanovitschin moitekisi & toivekdsi -mallin mukaisesti, 25
min.

Tyopaja 1: Kohtaaminen ja dialogi haastavassa tilantesssa. Ryhmakeskustelu, 25 min.

Tyopaja 3: Eratauko -keskustelumenetelma, wusi tapa kaydi rakentavaa keskustelua. Dialogihar-
jortus, 25 min.

Palaute ja yhieenveto

1  Tyidpajan suunnittelu

Suunnittelu alkaa kdytamndn asiciden sopimisella. Sovitaan tydpajan paivamasrd ja tilavarausten
tekijd. Jaetaan myds muout vastout: kuka vetia luennon, miten tydpajojen vetovastuut jastaan ja
missa jarjestyksessa opiskelijat kiertdvit tyDpajat. Padtetaan, kuka Ehettdd osallistujille ennak-

kumateriaaliri Lupntevaa on, ettd tama sama henkild kerdd ennakkotehtivien palautukset opiske-
lijoilta. Lisdksi tarkistetaan luennon esitys (liite 1) ja tehd&dn sithen lisdykset ja muwtokset edelli-

sistd tybpajoista saadun palauttesn mukaisesti.

Ennakkotehtiva on kolmiosainen: lukea artikkeli ratkaisubkeskeisyydestd, httos:/fwaww katja-
kiiski.com /ratkaisukeskeinnyss , perehtyd Erftauko -keskustelurnenetelmEin https: fiwwow.era-
tauko_fi/mika-eratauko/ ja erityisesti keskhustelukortteihin, s=kd kirjoittaa (nimettdmasti] omasta

muutama pdivd ennen varsinaista workshopia, jotta voidaan varautua yllatyksiin. Opiskelijat jaes-
taan ryhmiin etukiteen ennakkotehtdvien palautusten perustealla. Samankaltaizet vastaukset an-
taneet laitetaan samaan ryhmain, jolloin saadaan vertaistukea ja voidaan jakaa kokermuksia.

HMitd suurempi ryhmi on kyseess3, sen tarkemmin ajankSyttiod tulee seurata. Athe herdttds

yleensd luonteensa vuoksi paljon keskustelua, jolloin aikataulu helposti venyy. Jos ryhmakoko kas-
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Sillotn kahteen muuhun tydpajaan ja3 enemman aikaa keskustelulle ja Erdtauko -keskustelumens-
telmian perehtymiseen voidaan kiyttis enemman aikaa. Jos ryhmakoko on pienempi kuin 9 hen-
kilgd, kannattas tybpajoissa kiertdvid ryhmid olla vain kaksi, jotta hyvad keskustelua voi syntya.

Maitd tydpajoja varten ei tarvita tulosteita vaan kaikki materiaali on sdhkiisessd muodossa.

3 'Workshopin toteutus

31

Workshopin ohjaajat tarkistavat yhreydet ja varmistavat luentoa tukevan esityksen toimivuuden
hywissd ajoin ennen workshopin alkamista. Lisdksi sovitaan tilaisuuden videoinmista ja kaydaan
vield ldpi kaytannot, kuten esimerkiksi kuka vaihtaa esityksen diat

‘Workshop aloitetaan esittelyilld. Sen jilkeen kdydsaEn l5pi pdivan ohjelma aikatavluinesn ja aloi-
tetaan luento-osuus, sekd sitd tukeva diaesitys (liite 1).

Luennon sisaltd

Esittele aluksi koko lvennon sisaltd. MEin kuulijat saavat kisitykeen, mitd kaikkea on aiheina. TEta
varten diaesityksessd kolmas dia on sisdllysluettelo. TamE dia toistuw luenmon edetessi useampaan
kertaan, jolloin jo kdydyt aiheet voidaan nopeasti palauttaa kuulijoiden misleen ja tulossa olevat
aiheet voidaan linkittdd jo kuultuun. Mikili luennon chjaajalla on omakchtaisia kokemuksia kerro-
tuista tilanteista, on niitd hyva jakaa kdytinndn esimerkkeind kuulijoille, s= tuo konkretiaa wuteen
asiaan. Esimerklizn tdytyy olla lyhyitd tarinoita, jotta pysytdsn aikatavlussa. Diakohtaiset muis-
tinpanot tukevat luentoa.

Diat 1-3: Kansi, atkataulu ja sisdllysluetielo

Esittele diat 1-2 suht nopeasti. Dia 3, eli sisdllyslusttelo kannattaa kiyda (Epi vahan tarkemmin:
Pariporinciden aihest on merkitty puhekupliin, luennon aihesat listattu otsikkotasolla. Worksho-
peissa palataan syvemmin aiheisiin, jotka merkitty "workshop” -tarvalla sisdllysluetteloon.

[na 4: Miksi Ratkaisukeskeizyys?

Kearro, ettd tuore viitGskirja vuodelta 2019 osoittaa esihenkildlla olevan suurta merkitysta yrityk-
sen toimintaan hyvin monella tasclla. Innostafjohdata kuulijoita aiheeseen kertomalla lyhyt, oma-
kohtamnen ja misleenpainuva kokemus hyvastad tai huonosta johtamisesta, joka on vaikuttanut tyd-
tyyhyvaisyyteesi tai tydhyvinvointiizi. N3illd esimerkeills voidaan osoittaa asian jopa yhteiskunnal-
linen vaikutus ja ajankohtaisuus osana Laurean projektipaillikkivalmennusta, joka edelleen va-
kuuttaa kuulijat taman aiheen tarkeydesta.

Dia 5: Mitd on ratkaisukeskeisyys?
Ratkaisukeskeisyys voi olla vBhin erilaista e ihmisille ja tarkedd on rmyds miettid, mitd ratkaisu-

kesketsyys juun ftselle tarkoittaa, mikd siing kiy itselle jarkeen? Esimerkiksi yhsildlle vastuum-
kanto omasta elimastad on ratkaisukeskeistd. Irtizanoutuminen ikavasti tyopaikasta on
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ratkaisukeskeisti. "Haluan kohti positifvisempaa tulevaisuutta, te=n asialle jotain™ -on ratkaisu-
keskeisyyittd henkildkohtaizella tasolla.

Dia &: Ratkaisukeskeisyyden pidkohdat

Mislenlaatu. Toiset ovat luontaisesti ratkaisukeskeisid ja se nakyy lahes kaikessa tekemizessza. On
tirkeds olla tietoizesti avoin ja ottaa tistoisesti ratkaisukeskeisyys osaksi omaa tekermisti.

Tydvdlimest. Ratkaisukeskeisyys paljon erilaisia tarjoaa tydvilineita, periaatteita ja menetelmia. Me
helpottavat tekemistd ja antavat suuntaa ja tukea tydhon.

Hulttuuri. Ratkaisukeskeizti on esihenkildn luoma hyvaksyva kulttuun tydyhteisdzsss. Esthenkildn an-
tama esimerkki vaikuttaa koko tiimiin, osastoon, jopa koko organisaaticon. Kun tyGilmapiir on rat-
kaisukeskeinen ja hyviksyva, ollaan rohkeampia, eiki virheitsd peldtd. Siten voidaan oppia ja kehit-
tyd yhdessa.

Oivallus. Ratkaisukeskeistd on oivaltaa oma suunta ja suunta, johon tiiming halutaan mennd. Omisn
ajatusten kirkastaminem tirked osa rathaisukeshkeisyyttd, se ruokkii onnistumista.

Kehittyminen. Ratkaisukeskeisti on jathuva oppirminen ja itsensd asettaminen avoimeksi uusille asi-
oille ja uuden oppimizelle. 5& mahdollistaa kehittymisen ja uusien ideciden syntymizan.

Vuorovaikutus. Ratkaisukeskeistd on olla aistit herkilla ymp&ristissa tapahtuvalle vuorovaikutuk-
salle. Vuorovaikutuksen yhsi tirkeimmists osicista on kuunteleminen ja ymparistin havainnointi.
Hiljaiz=t viestit kertovat yleensd enemman kuin sanat. Tastd aiheesta tarkeminin hetken passta.

Dia 7: Miten ratkaisukeskeinen esihenkil toimii? Han_..
Kuunteles. Han on l&snd ja aistii mitd rvien valissa sanotaan.

Kannustaa. "Kylla sind osaat, usko itseesi ja ole rohkea™ Milloin olet kohdannut kannustusta, joka
on antanut rohkeutta? Oliko e valmentaja, opettaja tal ehka oma vanhempi 1ai jopa tyd-/opiskelu-
kawveari? - Jos ohjsajalta l&ytyy omakohtaimen, kiytdnndn esimerkki, joka sopii ndihin aiheiziin, siitd
kannattaa kertoa. (Esimerkki: vanhempi kollega oli ollut uudelle timin jisenelle tukena tydtehts-
vien oppinisassa, mutta nyt han oli sirtymassa wusiin tehtdviin, Uusi tiimin j@sen jannitti ja pelkasi,
ettei parjia jatkossa. Kollega kannusti, ettd eihan sinulla hatdd, =sind osaat jo. Se auttol valtavasti
uskomaan itseen ja mydhemmin hin teki huomion, et oli pyytinyt vahvistusta asioihin jatkuvasti
vain siksi, ettd sitd oli koko ajan saatavilla.)

Antaa vastuuta. Ratkaisukeskeinen esthenkild antaa vastuuta ja antaa trinmin jasenten saada onnistu-
mizan kokemuksia. Se lisdd tydtyyoyvaisyyttd ja i85 sitoutumista.

Antaa palautetta. Anna palautetta aina kun sille on patkka, se on erittdin arvokasta. MyDs timin
jd=en voi antaa palautetta esihenkildlle. Oletko itse saanut tai antanut palautetta, joka oli sinulle
merkittavaa? - dos chjaajalta ldytyy omakohtainen, kiytannon esimerkid, joka sopii ndthin atheisiin,
siitd kannattaa kertoa.



55

AMMATTIKORKEAKDULU

Hanne Salo 7112021

[ia &: Pariporina, toiminnallinen harjoitus

Ohjeiztus: jaa osallistujat parsittain ja pyyda heitd keskustelemaan atheasta: minkalaisia haastavia
tilanteita olet itse kokenut? Laittakaa muutamalla ranskalaizella viivalla ajatuksia ylds, puretaan
muutama naista noin viiden minwutin kuluttea.

Dia 9: Sisdllysluettelo

Myt on opittu ratkaisukeskeisyyden perustest ja pidetty pariporina haastavista tilanteista, joita
olemme kohdanneet. Seuraavaksi kiydisn Epi Erdatauko-menetelmis keskusteluizsa.

Dia 10: Mitd on eratauko?

Swunnitelmallisuus ja hyva valmistautuminen mahdollistaa keshustelun paremman lopputuloksen. 52
auttaa ylldpitamaan hyvad ratkaisukeskeistd dialogia ja auttaa harjoittelernaan puheeksi ottamizsen
taitoja. Apuma voi kayttdd menetalman keskustelukortteja.

keskustelukumppani kithtyisi. S33nn0t varmistavat tasavertaizuuden ja kaikkien keskustelukumppa-
neiden kunnioittamizen.

Hyiddyt. Avoin ja onmistunut keskustelu on hyddyisi kaikille. Er nakokannat laajentavat ymimar-
rystd. Kaikenlainen keskustelu on aina hyvaksi ja tarkeda.

Dia 11: Keskustelua chjaavat kortit

Suunnitelmallisuus ja valmistaurtuminen mahdollistaa paremman lopputuloksen kaikessa. Hankalissa
tilanteisza ne tuovat vamuutta. Tydkaluja on tarjolia, niitd kannattaa ehdottomasti kayttaa

Vetiji huolehti, ettd jokaisella on tilaa kertoa omista kokemuksistaan: “Kuunnellaan tama rau-
hassa.” Vetdji auttaa pubumaan suoraan omista kokemubsizta: “Minen mislessam pydri tdllaisia
asioita dialogin aikana, mitd tAma herdttds teissd muissa?™!

Ohjaajan on hyva varautua erilaisiin tilanteisiin. Han voi esimerkiksi todeta 5aneen osallistujille,

etk "MEyttas siltd, ettd olemme pattitilanteessa. Kysy, mistd muiden mielestd on kyse. Kysy
muilta, miten tilanteessa kannattaisi edeti ja tarvittasssa ota tauko ja palaa atheesesn hetken ku-

Valmiztaudu hyvin ja kertaa suunmitelma vield huolelliz=st ennen keskustelua.

Dia 12: Erdtauko -keskustelun kaava

12 kohtsinen kaava on lista perusasioita. Me on hyva kayd3 1api, silld ne helpottavat keskustelun
chjaamista ja erilaisten ndkemysten WOytymistd. Lisdksi kaava rohkaisee nakemysten jakamiseen.

Kohdat 1-3. Keskustelijat esittaytyvar, mikali eivat tunne toisiaan. Kiydaan 13pi keskustelun s53n-
nit ja sitten keskustelun chjaaja virittaa keskustelun alulle.

Kohdat 4-6. Jutustelu yhden vierustoverin kanssa tail pienessi ryhmass3 on helpompaa ja tuntug tur-
vallisermmalta aluksi. Syventiikseen keskustelua, vetdjs voi kysya osallistujilta, millaisissa asioizsa
he halusisivat lisd3td ymmdérnystiin. "Mitkd ovat ne asiat, joita reistd itze kukin haluaisi ymmércas
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paremmin?™ Vetdjd voi auttaa keskustelijoita kisittelemadn aihetsiin littyid kokemuksia tunneta-
solla kysymalld esimerkiksi: "Liittyen tahin aihesseen, mitd mislessdnne lnkkuu? Mitd tuntemuksia
aihe herattdan”

Hohdat 7-8. Ohjaaja kuulostelee keskustelun ilmapiira ja athean kasittelyn tazoa. Tuntuuko keshus-
telu kilnnostavalta ja tarkedlti osallistujitle? Syvennetisnpd keskustetua lis85. Ohjaaja voi sanoa:
"Minusta tuntuu, ettd keskustelemme vield melko yleselld tasolla. Miten tics keshustelua prtiis

syventad? Mihin asiaan meidan pitdisi pureutua?”™

Hohdat 9-10. Muistutus muistiinpanaista, myos ochjaajalle itselleen. Yarsinkin, jos keshustelijoita on
paljon.

Kohdat 11-12. Pohdintaa, miten padtokset syntyvat? Miten keskustelua seurataan jatkossa? Seura-

Dia 13: Erdtauko keskustelun sdannit
Kuuntele toisia, 315 keskeytd, jotta jokainen saa kertoa oman nakemyksen rauvhassa.

Liity keskusteluun, il3 kiytd slangisanoja. Slangi ja erkoistermit latistavat, elleivat kaiklkd tenne
miitd. Arkikieli on kunnioittavaa.

Jaz oma kokemus, jotta keskustelu syvenee. Kysy mitd muut ovat kokeneet. Jastut kokemukset sy-
ventavat ymmanysta.

Heskustelu syvenee, kun kysyt muilta haidin nikemyksiian.

Dle l3=nd, kunnicita muita. Silloin syntyy lwottamuksen ilmapiin ja jokainen voi puhua vapaasti.
Loydatkd ristiriitoja? Nosta mitd esiin.

Dia 14: Sisadllysluettelo

Hyt on kiyty lEpi jo ratkaisukeskeisyyden ja Erdtavko keskustelumenetalman asiakokonaisuudet.
Mannadn eteenpdin, seuraavaksi puhutaan vuorovaikutuksesta ja sen merkityksesta.

Dia 15: Vuorovaikutus - mitd katkkea se on?

Kuunteleminen ja ympariston aistininen kaikkein tarkeinta. Se ei tarkoita sitd, etta pitda olla kyyla
tai kytitd, vaan ettid on avoin, eiks sulje havaintoja. Ratkaisubkeskeinen esihenkild tarttuu havaitse-
miinsa epakohtiin. Opizkele tama taito, olet jo pitkdlld ratkaisubkeskeisyydessa.

Dia 16: Vuorovaikutusosaaminen

‘Wuorovaikutustiedot. Esihenkild ymméErtas, ettd erilaiset ihmiset voivat ymmartad kuullun viestin
eri tavoin. Kyky kertoa sama asia useammalla tavalla, jotta erilaiset kuulijat ymmartavat viestin
oikein.

Vuorovaikutustaidot. Kun esihenkild antaa ohjeita ja lopuksi tarkistaa onko asia ymmarretty, hin
tietia, etter viol kysyd julkisesti "ynmnarsikd kaikda? Tuskin kukaan vastaa kieltdvasti son ryhman
edessd ja silloin esihenkild zaa vadrdn viestin. Esthenkild voi sanoa mieluummin esimerkiksi:
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kdyddin asia tarpeen tullen vield l3pi erikseen, jos asiasta j&i kysyttivaa. Voit olla minuun suoraan
yhteydessd, niin katsotaan yhdessa.

Motivaatio. Esihenkilon asenne hoitaa myds vaikeat vuorovaikutustilanteet ketidn louvkkaamatta.
Dia 17: Sisdllysluettelo

Ollaan jo yli puolen valin. Tartutaanpa seuraavaksi haastaviin tilanteisiin tydyhteisizsd, niiden syn-
tyyn ja syihin. Tatd aihetta syvennetddn workshopissa, joten olkaapa tarkkana.

Dia 18: Haastavat tilantest

Kun ryhmia thmisid tydskentelee yhdessa, jossain vaiheessa ryhmi kohtaa jonkinlaisen haastesn tai
konfliktin, Niitd on eni syista johtuvia ja er tavoin ratkaistavia. Seuraavaksi tutustutaan nithin.

Dia 19: Syitd haastavien tilanteiden syntyyn
Helja erilaista haastavien tilanteiden tyyppid.

Muutoksen tuoma haaste. Jarjestelmiuvudistus tai organisaatiomuutos voivat atheuttaa epdselvyyita
tydbehtdviin ja atheuttaa muutoksesta johtuvan konfliktin. Se aiheuttaa pelkoa omasta roolista, su-
pattelua ja spekulaatiota tulevasta.

Rakenteellisista syistd johtuvat haasteet ovat yleisin syy organisaation konflikbeille. Ezimerkiksi toi-
menkuvissa epazebvwyyttd tai paallekkdizyyksid, yhteisten sddntdjen puuttuminen tai niiden noudat-
tamatta jattaminen kehnon johtamisen vuoksi.

Henkildldhtoiset haasteet aiheutuvat muwn muassa riitaisasta tal pomottavasta henkildsti. Tai yhksi-
lan yli- tai alisuoriutumizesta. Naisz3 tilanteizza kollegat voivat kokea esimerkiksi epacikeudenmu-
kaisuuden tunteita, joka voi muuttua miyds rakenteelliseksi konfliktiksi.

Karjistynyt ristirita kahden henkildn tai jopa kahden titmin valilld voi olla lyvinkin hankala selvit-
tiE.

Dia 20: Konfliktien eri tyyppeja

Toimintatapa- tai asiakonflikti siniselld pohjalla, koska helppo ratkaista kdytinndn toimin. Muistut-
tamalla toimintachjeista ja parantamalla viestintdi.

Pa@mEdrdkonflikeit stheutuvat kahden thmizen eroavasta k&sityksestd tdiden hoitamizessa.
Kasitteellisia konflikteja aiheutuu liloittelusta.
Henkilgiden valillda symtyvat konfliktit voi olla jopa mahdoton ratkaista. Konflikon sietokyky ja kon-

flikttherkkyy= organizaatiossa magrittavat sen, miten nopeasti ja helposti kohdatusta haasteesta
toivutaan.
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Dia 21: Pariporina, toiminnallinen harjoitus

Ohjeistus: jaa osallistujat pareittain ja pyyda heita keskustelemaan atheesta: millainen itse olet
kohdatessasi haastavan tilanteen joko osallisena tai sivusta seuraajana? Laittakaa muutamalla rans-
kalatsella vitvalla ajatuksia ylis, puretaan muwtama ndistd noin viiden minwutin kuluttea.

Dia 22: Sisdllysluettelo

Ollaan melkein valmita. Kaydaan vield muutama esimerkki ratkaisukeskeizen esihenkilon tyghka-
tuista. Osaa ndistd syvennetiin workshopissa hetken kuluttua, joten olkaa taas tarkkoina ja tehkdi
tarvittaessa muistiinpanaja.

Dia 23: Ratkaisukeskeisen esihenkiltn tyckaluja

Kolme aihetta: kohtaaminen ja dialogin kulku haastavisza tilanteizza, palauttesnanto moitekasi &
toivekasi -menetelmalld, s=ki yhteiset pelisdannat.

Dia 24: Kohtaaminen ja dialogi

Miten aloitan keskustelun haastavasta asiasta? "Hei Reijo, haluisin jutella. Tama on vEhin hankala
asia, mutta tosi tirked. Olistko sinulla aikaa, vaikka jo puolen tennin koluttua?” Tass3 annetaan Rai-
molle vinkla, ettd kasiteltiva asia on vaikea. Raimo mahdollizesti aavista mista on kyse ja ehtii hie-
man valmistautuakin asiaan.

Kun keskustelun aika on, aloita keskustelu faktoihin pohjautuvalla havainnoinnilla. "Hei Reijo, olen
huomannut, ttd sinun ja Saaran valilla on jotain kitkaa. Kertoisitko t3sta v&hdn, miten asia sinun
mielestd on?™

Keskity ja ole l@sn&. Kanmykks pois kadestd, lounastauko pois mielestd. Kadnmy Reijoa péin ja
kuuntele mitd hdn kertoo.

Fysy: "mistd siind sun mielestd on kyse" tai "Mistd kaikki on saanut alkunsa”. Syyllista ei tarvitse
etzid, eli &ld kysy kuka on aloittanut tai kenen syy on.

Al pakota ratkaisua syntymisn, jos sellainen =i luonnostaan ala lEytyd. Asiaa voi myds seurata.
deadlinet tai kritsit ovat asia erksesn.

Jos et voi auttaa, sekin on hyvaksyttava. isot ongelmat eivdt aina ole esihenkildn ratkaistavissa.
Oppilaitos, HR, tydberveys auttavat kriiseiss3 ja painetilant=issa ebeenpiin.

Muista pysya Lahelld, vaikka ohjaisit asian eteenpiin. Seuraa, ettd toinen saa varmasti apua. Kysele
spontaamist kuulumisia ja varmista, ettd toinen taho hoitaa asiaa.

Dia 25: Palautteenanto, moitekisi

Jokaizella moitekdden sormella on oma teema. Kerro milstd dian mukaisesti. Esimerkiksi peukalon ja
pikkurillin yhdistyminen palautteenantoon voisi olla: "Miten tima asia ei mene perille, tista on
puhuttu kanssasi monta kertaa ennenkin ja aina vaan sama juttu. Er sormet voivat sekoittua ja
vahvistaa huonoa viestis. Tama =i ole milli3n lailla ratkaisukeskeinen tapa antaa palautetta.
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Dia 26: Palautteenanto, toivekssi

Tdssd palautteenanmon mallissa on jarjestys. Peukalo aloittaa, == on kontaktisormi. 5iit3 on ollutkin

Etusormi on toivesommi, eli miten asiciden toivotaan olevan tulevaisuudessa. "Toivoising ettd twlisit
jatkossa kokoubsiin ajorssa™ vs. moitekdsi Yethdn sind voi joka kerta olla mydhasss, kai sind =en ta-
juat”.

Keskisormi, hydty=sormi. Mitd hydtyd siitd on, ettd toiminta muuttuu toisenlaiseksi? Muiden ei tar-
vitse toistuvasti cdottaa.

meen. "Oman eldmin rathkaisukeskeisyyted"

Pikkurilli, sopimussoermi. "Sovitaanko vaikka, ettd..." ehdota uutta toimintamallia, pyyda toisen
supstumus ja sopikas yhdessd, miten esthenkildng voit olla asiassa tukena.

Dia 27: Yhteizet pelisddnndt

‘Yhietset s33nndt ovat tydyhteistssa kaikkien etu ja todella hyva perusta ratkaisukeskeizyydelle.
Haastavassa tilanteesza esihenkild voi palata niihin s38nbohin: "0lemme yhdess3 sopinest, stta
nain tallainen asia kisitelldan.” Yhieiset sRannit ovat tasa-arvoisuudells tarkeda. Silloin kukaan
padse sooloilemaan, pomottamaan tai luistamaan tehtdvista.

‘Yhietset, yhdess3 sovitut s3dnndt koetaan |sheisemmiksi ja silloin niihin on helpomp sitoutus.

Hualella sovitut s5anndtkin kaipaavat miyds seurantaa ja tarpeen tullen paivitystd esihenkildn toi-
mesta.

Dia 28: Sisdllysluettelo
Valmizta tuli, kaikki aitheet on kidsitelty. Katsotaanpa vield mitd workshopeissa on tiedosza.
Dia 29: Tydpajojen aihest

Palauttesnannon tydpajassa harjoitellaan kirjaimellizesti palautteenantarmsta. Jokaiselle annetaan
oma esimerkkitapaus mahdollizesta tilantessta tydyhteisidssd, jonka hottamizeksi hdn ehdottaa rat-
kaizua toivekasi-mallia soveltasn,

HKohtaaminen ja dialogi haastavassa tilantesssa -tydpajassa pohditaan ryhman toimintaa ja syitd yh-
sildn kdytikselle kahden erilaisen esimerkkitapaukszen kautta. Tama toteutetaan ryhmakeshkuste-
luna.

Erdtauko -keskustelumenetelman tyopajassa harjoitellaan tdmadn menstelman kayttod keskustelun
wvetamiseksi, Erdtaukoon Liittyvien keskustelukorttien avulla. Ennakkotehtdvassi aiheessen tutustut-
tiin, dskeisessi luennossa raapaistiin hitusen pintaa syvemmille ja nyt padstasn oppimaan, miten
rakentavaa keskustelua chjataan kiytdnndssa.
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Dia 30: Let’s Golll

Tilat ja ohjaajat tydpajoille, seki kellonaika milloin palataan alottustilaan yhteenvatoa varten.
Muista kertos, missa jarjestyksessa tydpajat kierretidn.

4 Pienryhmit ja tydpajat

COpiskelijat on jasttu valmiiksi pienryhmmiin, tissa vaiheessa ryhmét nimetaan ja kullekin rehmalle
kerrotasn mistd pajasta he aloittavat. Pienryhmat siirtyvEt luokkiin, Tydpajat aloitetaan kertaa-
malla pikaisesti, mistd kyseisess3 tybpajassa on kyse ja mitd osaamista sielld kertyy.

Palautteenannon tyopajan tarkoituksena on antaa ratkaisukeskeizelle esihankilille valmiuksia pa-
lautteenantoon kiytannidn tasolla. Tydpajan esimerkkitapaukset ovat liftbeessi 2. Esimerkkita-
pauksia on enemman kuin pienryhm&ssa jasenia, joten tydpajaa vetdvd ohjaaja voi valita ryhméEn
jazenille parhaiten sopivat aiheet. Tarvittaessa ohjaaja voi ottaa esiin toivekiden dian ja avustaa
siten opiskelijoita huomicimaan palautteenannon tirkeimmat vaiheet. Myds muu ryhma voi osallis-
tua keskustzluun, jos se tules luontaisesti. Ohjaaja voi myds kormmentoida ehdotettua palaute-
mallia ja kertoa mistd hin piti opiskelijan tavassa kdsitelld asiaa.

Haastavien tybyhteisttilanteiden tybpajassa on tarkoituksena esimerkkitapausten avulla haastaa
pienryhm&a huormioimaan viestinnan e muotoja ja ymmartdamaan erilaisten thmisten eli&manti-
lanteita. Esimerkkitapauksia on kaksi (liite 3}, ne kiydiin molemmat keskustellen [Epi ryhmEssa
yhdessi. Esimerkkitapausten yhteydess3 on vinkkeja chjaajalle, miten virittaa keskustelua, jos
opiskelijat eivat saa keskustelua k3yntiin ilman apua.

Eratauko -keskustelun tydpajassa tarkoitus on antaa opizkelijoille valmiuksia keskustelun vetami-
seen menatelmin keskustelukortteja apuna kayttSen. Keskustelun aiheina kiytetdin opiskelijoi-
den omia haastavien tilant=iden kokemuksia, joista kertorminen annettiin ennakkotehtavaksi. Lu-
ennolla kiytiin lapi Eratauko -menetelman perusta, mutta tydpajan ohjaaja ja keskustelukortit
ohjaavat avointa keskustelua. Tassa tydpajassa voi olla paljonkin ercja ryhmien valilla, riippuen
shitd miten kukakin keskustelua vetiva opiskelija lahtee keskustelua ohjaamaan.

5%  Yhteenveto ja palaute

Lopuks=i koko ryhmé kokoontuu vield yhteen ja kiy keskustellen lapi jokaisen pdivain osallistunesn
kokemuk=an. Mikd oli mieleenpainuvinta paivassa? Yllattikd jokin asia erityisesti? Kun kierroz on

selyn linkki (liite 4) 1dhetetddn projektipdillikkivalmennubksen yhiteisesn Microsoft Teams -rvh-
madn tai jastaan esimerkiksi QR-koodina.

Palautekyzelyssd olisi hyvd selvittdd kunkin opiskelijan kokemus luennosta ja jokaisesta pajasta
erikseen. Olivatko pajat onnistuneita ja rmiten nittd voisi parantaa? Liziksi on tirkeds esittdad kysy-
rmys, rmiten hyddyllizeksi osallistujat kokivat paivan? Saivatko he aidosti tydkaluja haastaviin tilan-
teisiin ja miten he hyddyntavat opittua ratkaisukeskeisyyttd projektipasllikin roolissaan ja miyo-
hernmim tySelimassa? Ajankiytin onmistuminen on myds térkeds selvittds. Siten saadaan selville,
onko pdivaa tarpeen tirvistds, koetaanko pEiva sopivan mittaizeksi, vai onko jopa mahdallista Li-
sAtE pRivan pituutta, joka mahdollistaisi atheiden syvallisernman kasittelyn.
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Liite 1: Ratkaisuk=skeizen esthenkildtydn lusnnon esitys

EsihenkilOotyOn
haastavat tilanteet
ratkaisukeskeisesti
Workshop

Laurad ammarlmormesknuis
My winkbidn kamps

Workshopin ohjelma

klo 13:00=14:15 Luentoa: Ratkais ukeskeisyys ja vuorovaikutus
esihenkilttybssd

klo 14:15-14:30 tauko

klo 14:30-15:45 Workshopit
- Palautteenanto moitekdsi-toivekasi -mallilla
- Eratauke Fihé imid

Haastavat tilanteet esithenkilotyossa

klo 15:45-16:00 Yhteenveto ja palaute
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Miti on ratkaisukeskeisyys?

MTHET MitenT Miksil

Eratauko -menetelma
MELAT MitenT Mk

Vuorovaikutus
TR babbon e piIAD siesllkan?

Haastavat tilanteet

Hanlliktien aseutlalis
Esimethbejd honflleida

Ratkaisukeskeisen esihenkilon tyokaluja

Hahtaaminen ja dialog valkessa titaiteiss
Fatiuttirenanio mito ks ek -mallills
Yhieitet pelisiinnit

Miksi
ratkaisuke Sy

Lilla Uatelsn vditoakirjs v, 20019

Laurea P2P

Fropelctipalili oo mirnnus
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Ratkaisukeskeisyydessa huomio kiinnittyy

ensi sesti sithen, miten asioiden halutaan
tulevaisuudessa olevan ja miten tavoitteeseen
pdastaan myonteisella yhteistyolla 'm_.n'..___ JERTBM T

Habkamibrsiemyyta vou opskels, mulls 1o on myis lutntainen meshenlaai @ aptbeutioa,
MlElEnlﬂﬂtu [oliain &8 ai rajoit vain esbeakilbiydhon Ll tylalimbin, vaan ulotiu Raikkiin
elimanalyssson

Habhamukiseeiyys 1aqpnan vabmantpvalls hiammelis sGhnstd parempaan
T}!ﬁ\l‘ﬁ]ineet s aikuTkIeen, bl ongeimnatilandpiden raaEsuee 8 1y0n keerimiseen omssn
v it houlte

Rareavihecksbirgad Tyt il bl sahnoibis REtkt sl @ i bulieen
Kul[tu[[r]_ Dislog) dytryTibd vivtasth wathiles (@ robessen wWthiddn, Myda vifhesden badits opfae
ki

Rarsaruhrskisnon |4 valmenlsyg edolo ovat ol oniaan, Ne @nal) 1o vabmia
oi}"ﬂ" us Wiilaukidh BGFabN, vaak Raailevil GAmaan pohdintasn o tvallimbess | i lumdah Bl
Eaitta

Hatkamykesipsld on kehitsd ja takentaa ik, Halig itzekin kenithyd Hiimensd @ sen

Kehlttymmen yhabdiden kamad, josts of ganissadio woi edeld kohtl 1ovoiteltasn

- Mgl anois raanukeshenyyoesst. Sanaleien @ sanartoman yRtien vaingamren,
vﬂDmﬂlkums iiApithmicen, vaMBancitEmiRen, viEiten Kilkitsameess (i ralbin rengoanti

A A _

Hisghiibnia & Lienaara JINEE tsotsh oy & Raakahe 2017, Kobkanen 2001, Leppanen & Rautisks 2011
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Miten ratkaisukeskeinen esihenkil6 toimii? Han...
Kuuntelee

o_ mmpmmwmmmmmmum
mmmmdmmmmmf

o_ mm.-;mwm mm'mmmmw
Mhmmmw upes® “Minl hign, ko tarvitsel pea”

(o) Eaibnkilin wi isulu hofiag Itse ki, vaan hanen TehEvAnSA on piLid hucdin, ot tydt
e ey, Varmsia, it ohjest on yramAITHT 4 (ot séhen, o1 [rmise habumvat

annita ja ot keottalaen anisia,

Antaa palautetta

(o] Miine o T8 fohrana Hyvie, o5 ikaan w1 Hommeriiol tySET Anna kaejasva 8.

K st sina by e o 5. Mt tee s totolsast, otea virst ymimarretdn
ik o 3/l on torva i vaikut.

i, ML 201 5 Reokanan 7031

Pariporina

Keshustele
vierustoverisi
kanssa noin viisi
minuuttia

Minkilaisla haastavia
tHiantelta olat itte
kakeanut?
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Mita on rathaisubkeskeisyys?

BT MitenT Miks|?

Millainen olen
hnastavassa
wuoroviikutusiilantesssa?

Eratauko -menetelma

WHET MitenT Mikal?

7“ Millnisea

hpastovia tilanicitn |
olen lise
kokenut?

Vuorovaikutus

BAILA lalklona s pltAd si=hiUe

Haastavat tilanteet

®900

Edimerkisji konliikteistn

Ratkalsukeskeisen esihenkilon tyokaluja

kgl valkeisss filantosss

il ek lsi-1alveiasl -inallifla

Mika eratauko?

Keskustelun kaava ja s yle 2 e B
pelisainnét ol iabe st ilisditics
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Eratauko keskustelun pelisgannét

B Kiluntels toBsia, 313 keskeyt
.'l"'i Ty SR LIS Ll
WS RESTONTIT T
kT
’-h |58 OmnE ko inuk eos iresils &n mahoioins pmmdrial
1Pl aaTlvatba ] Fal
T 0Ty T

Pidetian keskstely
lucRtarmusselisend, oILs
joibestirer wie pulins

VEpBASL.

Mits on ratkaisukeskeisyys?
BT Miben? Miksi®

Erdtauko -menetelma
BAILET Mituet Mikai?
Vuorovaikutus

LA wajhkea 38 pithh s Lhan

Haastavat tilanteet

Kunfiikten aiheutsaga
Esimiarikapl kanfikeeta

‘ Ratkaisukeskeisen esinenkilon tykatuja

Kohtaaminen ja distogl vilkensa tilantoissa
Palauttesrants modekisk-1ofveeds -mallifa
Yhiejset pelisdinnit
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Vuorovaikutus -mita kaikkea se on?

sanallisten 1a sangltomien viestien vaihdosta, iahetiamisesla,
vastaanottamisesta, viestien tulkitsemisesta [a nihin

'.—'HE'." USSR 28 QT j.'i”‘-'.'.-'."i".rl muuttuva Prosesst, "hﬁ Wl
tapahiua hasvokkaln, irjallisesti, G wiestilla, videopuhelun

aanen, kuvan, eleen tal jopa hiljaisuuden muodossa

Vuorovaikutusosaaminen

Vuorovaikutustiedot

Vuorovaikutustaidot

Motivaatio
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Mité on ratkaisukeskeisyys?

MIAT MitenT Miks?

Eritaukeo -menatelmdi
MIAT Miten T Mika?

Vusrovailoutis
BAIts kallkmn 2 pitad seallaanT

Haastavat tilanteet
Wanfliklien sty
Eaimerkikujd korfikieista
Ratkaisukeskeisen esihenkilan tySkaluja

Haohtaamingn fa diabogi vaikoiss tlardoissa
Palautteenano modesdsl-tohvpkds -rmallllla
Yhiledsel palishinnig

Jokainen tyGyhteist kohtaa jonkinlaisen
haasteen jossain vaiheessa

R T
Hifstli
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Syita haastavien tilanteiden syntyyn
Aiheuttajina useampia eri lahtotilanteita m

Melj@ padaryhmas, limittyvat usein toisins. m

Rakentesllzet ongelmat ovat usein perdisin liian nopeasta

muutoksesta ja yhteistyossa karjistynyt riita voi olla seurausta
henkilstd peraisin olevasta haasteesta. Henkilalahtdinen

Konfliktien eri tyyppeja

Helpoiten ratkaistavissa. Muistutetaan
toimintatavoista, parannetaan viestintas

Toimintatapa- f asiakonfiilkt

Ei ymmdrreta toisen tapaa toimia, Raikeita
erimielisyyksia esim. resurssoinnin tarpeesta

Vaitteet madritellasn pieleen tai el lainkaan,
"Tasss tytyhiteistssa ei toimi yhtadn mikaan®

Syyt vaikea loytad, ratkaiseminen jopa mahdotonta.
Ei saa valkuttaa tyon arkeen ja suhteisiin

Havunen & Lavikkala 2011, Lassila 2002

Henkibkden vl syvityws
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Pariporina

Millainen itse olen
haastavessa
vuorovaikutustilanteassa?
a0t miten toimin jos
kollaan haastavan
tilanteen?

Keskustele
vierustoveris:
kanssa noin viisi
minuuttia

Whiviset priainnil

VAl
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Kahtaaminen ja dialogi vaikeissa tilanteissa

Palautteenanto moitekasi-toivekas: -mallilla
»/ |
:.".m ﬁ’L (¥ SRALE I T

Yhteiset pelisdannot g
o

Kohtaaminen ja dialogi

Miten aloitan keskustelun haastavasta
aiheesta?
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MDItEkEISI IR = ."ajl'l‘tjisn::-rm.'

Himatin = “syysormi™

Etusarmi = “vikesormi

Piikurilli = “Kuurosormi®

Peukalo = "asinasormi”

arml = "

4, Nimeton =

2, Etusormi = "tolvesormi®

5. Pikkurilli = "sopimussormi”

Feukalo = "“kontaktiscrmi
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Yhdessa sovitul ssannol tuovat tydyhietsnon selkevita ja antavat esihenkilolle
tytkaluja hanstavien tilanteiden havainnointiin ja selvittamiseen

Mitd on ratkalsukeskelsyys?
IALEAT M MAlsi?

Eratauko -menetelma
WA M e Mikai?

Vuorovalkutus
ML liihken se pithd sielilasn

Haastavat tilanteet
Kanfliktien shegttajla
Esimarkkujd horfihteista
Ratkalsukeskeisen esihenkildn tySkaluja
asbibnamimren - IJHB.I‘! wallhacasat [Harslsstasa

Palauttaprants modtasbal-tonnkE -matlilla
Yhiwieal paliciinnis
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i

ﬁ ERATAUKO -KESKUSTELUMENETELMA « Yksi vetid kerrallaan keskustelua Eriitauko-kortit apunasn
o Muu ryhma kuunteles @ miettii miten itse tolmisi tilanteessa

» Vothjh kysyy tarvittoessa apua ryhmaélts

= Esimerkkitapaukset
‘) PALAUTTEENANTO s Jokainen antaa vuoroliaan palautetts tapauksilie
tolvehkisl ja moltekis! -menetelmalla

= Esimerkkitapaukset
= Ryhmakeskustelu
= Brainstorming

[ KOHTAAMINEN JA DIALOGI HAASTAVASSA
) TiLAnTEEsSA

LET'S GO!!!

ERATAUKO - 2-32

PALAUTTEENANTO - 3-7
HAASTAVAT TILANTEET - 3-17

J TILAAN KLO 15:
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Liite 2: Palauttesnannon tybpajan esimerkkitapaukset

Erds rghmdn flisen on aina ystiviillinen kaikille ja kaikki pitiviit hanestd. Hin on kuitenkin [3hes

aina myShissd tydtehtiviss35n ja kokouksista,

= Mitenotat aslan puhaaks) moitekasi/tobekds -menetelmalla ja kuinka keskustelu vols edeta?
Pystytld itse tekemaan asialle jorain?

Tyikawver on harmistunot toisen timiliisen Fhettimistd sihkbpostista. Hin himmasteles

wihiaista Binensivyl jo puluo asiasta esimiehelleen. Timd ei ole ensimmdinen kerta.

«  Miten otat asian puheeks| moitekdsi/tarvekas -menetelmalla ja kuinka keskustely voisi edeta?
Onko tarkoituksen mukaista? Mikd juurisyy kiytoksen taustalla?

Erds rghmdn jisen on kova tekemidin thitd, ammattitaitoinen ja nopea tehtdvissddn, Hin on
kultenkin useln huonella tuulella ja levittdd ymparilleen negatiivista Amapliria.
- Miten otat asian puheeksi moitekdsi/toivelkisi -menetelmalla [a kuinka keskustely volsi edeta?

Erds rghmdn jdsen on alna hyvilld tualella, hymyilewd ja tolset huombeon ottava, Hin on mySs
todella pubelias. Timd hiiritsee typiryhmin tehokkoutta jo asia alkaa Greyttimiin moita rghmin

jisenid.
- Miten otat asian puheeksi moitekdsi/toivekisi -menetelmalla [a kuinka keskustely voisi edeta?

ErEs ryhmdn fisen on ossin epikohtelias ja hinen vitsinad oval jopa ssiattomia, TEU on jatkunist
jo pltkddn, eikd kukaan obe puuttunut sihen, Tydryhmbn uus jdsen on ottandat asian wyt
puheeksi, se hiiiritses hintd.
Kiten otat asian puheoksi miitekdsi/tohokas) manetelmalld ja kuinka keskustelu voisi edota?
Oma migliptde, onko tarksituksenmukalsta?

Io4 aikaa (53, yhieists keskitelus:

- Sama kaava toimil aina, oll haastava tilanne mika tahansa,
o Tud warmuutta tilanteiden hnl-t,amiseksl
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Liite 3: Kohtaaminen ja dialogi haastavassa tilanteessa -tydpajan esimerkkitapauksst

L Maljsilu tySryhmisss
Tyeryhmalld on hiljzisempi iltapdiva, j3zenes ovat jo his Apgneits 3 keskittyminen tybnteasta
herpaantuy, Ryhmasss aletan pubus jasenten omia asicita |3 naljailla keskeradn, Alneena tolsten I,
tekemitel jtimiset ja persoonslisuuder Kuikkis nauretiss 1k tlentesiin

Mitd vaaranpaikkaojs tBmbn kalaisesss tilantessss voi ofla j miten ratksisukeskeinen edibenkild vousi asias
lchsitalla heti? Entd tulevaistudessa?

Wit asias ensin hetd it5e, keskustedkaa sitten ryhmassa (pay, 10 mn 2 kiteytrakad yhteinen sadnto taman
laltaisen tilantasn azalta.

ikt #i oifeos nowrstmioos, voon etheet voRot cieg joteivtt yviskin orboon kohtoom. SistidTiobiorteitn woi
Fyrunpd.

Jeku Vo TERTEE OTRONSD CVOED Tenvatramake [y hmasid, Se viv aieniog rpea miniekipyind, nedeehoo, fooe tuioksio
inGthn henkilin kohdolin.

Exthrnii wor teivdd foitoan perustuvan hoomion jo todetg, el ko vodttos puhesnathecho
"Thrd oihe &F VEINEmEnS ole boikkien mesietd hovths, akdhin beshiyhd toos biikia

ERhenilils woi pafot givesseen jolnaten Efmdn dsenen bongio avikseen (o forkisiog, erid opgs dvkeys on yamdreny

. Yhigiskita saanndsta lipamaan
Tyoryheridiss on sovittu yhiwisists siirindists ja sikatauluista. 33Entaihin on kirgattu, ettd maklli yhteisest
sovituEsta aikatauluing lipsutaan, kermotaan myts mydhistymiseen sy, Yhoelld rehman j@senslld on
jatkuvanti vaikeuktin pyoyd soviteass, MEn tulse tapasmisin myShBsss, ik hin sina palauts tErEln
alkaraulun mulcaan, Han el mySskasn halus keroa, mistd tama pohmuw

IMista tallaingn kiyios vol kertoa? Miten ratkalsukeskainen esihenkild voush selvittadd syns kiytoksen mustalla
8 miten tiianteen woisi ratkaists?

tieti maikn enzin hetid ite, keskustelkea sitten ryhmBsed mpg, 10 min j kiteyttakas yiteinen siind timin
laltaizen tilanteen ozalta.

Byhmin (Grenels vol olio volkeuksis henkilbks wldmdéssadn, pikd It g PETEd by hod
[rahakualic, tervepsongeimia, parisutdesngelmin, Puck ikeinen Mot |

Bykmin (Feen voi ofis vElnpirdmiein phiersists s85nneud ol phdeien fovoiltesn sosvutfomisesia.
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