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1 JOHDANTO

Me suomalaiset olemme tottuneet viime vuosina siihen, ettd maamme on saanut
tunnustusta eri tutkimuksissa: Newsweek Magazine — lehti, valitsi Suomen vuonna
2010 maailman parhaaksi maaksi, minka lisdksi Gallup World Poll valitsi Suomen
maailman onnellisimmaksi maaksi Tanskan ohella. Yksi merkittdvimmista
tutkimuksista on ollut kuitenkin PISA-tutkimus, jossa suomalaiset ovat saaneet
vuosien saatossa menestystd, mutta sen valta-asema on alkanut horjua. (Chaker 2013,
11.) Opinnaytetydmme tilaaja — tydyhteisokouluttaja Asko Leppilampi (2014) kKirjoitti

blogikirjoituksessaan

’Menestyaksemme jatkossakin, meidan taytyisi opettaa lapsille ja aikuisille seka
sosiaalisia taitoja ja asenteita ettd reflektointia, Kkriittistd, arvioivaa pohdiskelua.
Meidan tulisi ohjata ihmisia kaikilla tasoilla lisdantyvaan yhteistydhon seka auttaa
ihmisia ymmartamaan yhteistoiminnallisen oppimisen ja johtamisen filosofiset

periaatteet ja toimimaan niiden mukaisesti.”

Olemme saaneet yhteisdpedagogiopintojemme aikana koulutusta
yhteistoiminnallisista menetelmist4 ja niiden taustalla olevista teorioista, mink& myo6té
opinndytteemme tilaaja Asko Leppilampi pyysi meitd luomaan koulutusmallin, joka
edistdd tyOyhteisdjen yhteisollisyytta yhteistoiminnallisen oppimisen periaatteiden
mukaisesti.  Yhteistoiminnallisen — oppimisen  periaatteissa  esiintyy =~ monia
tunnuspiirteitd, mitd hyvilta tydyhteisoilta tdnd pdivand odotetaan, kuten positiivisen
riippuvuuden tunne, vuorovaikutteinen viestintd, sosiaaliset ryhmataidot, yksilollinen

vastuu seka toiminnan yhteinen pohtiminen.

Mikéli yhteisollisyyden tunnetta halutaan tuoda tyyhteisdihin, on ymmarrettava, ettd
muutos l&htee tydyhteison johdon kautta. TyOelamasta pitdisi vahitellen hylata vanha
hierarkkinen malli, jonka mukaan kaskyt tulevat aina ylhaalta alaspain tyontekijoille.
(Sydéanmaanlakka 2004, 14.) Vanhan mallin sijaan, pitdisi siirtyd ladhemméas modernia
ajatusmallia, jota peliyhtid Supercellin toimitusjohtaja Ilkka Paananen toteuttaa
johtamistavoissaan. Paanasen johtamistapoihin kuuluu luoda ryhmid, joissa kaikki
luottavat toisiinsa ja jokainen saa johtaa itseddn. Tarkoituksena on luoda sellainen

tyokulttuuri, jossa ’kaikki tydntekijat ovat samassa veneessa”, jota johtaja ohjaa
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esimerkilldén osallistaen ja kuunnellen jokaisen mielipiteitd. (Heinonen 2014.) llkka
Paanasen johtamisfilosofia on l&helld yhteistoiminnallisen johtamisen filosofiaa.
Yhteistoiminnallinen tydskentely léhtee liikkeelle johtajan kautta, joka ohjaa
ryhménsa yhteistoiminnalliseen suuntaan. Yhteistoiminnalliseen tydskentelytapaan ei
kuitenkaan siirrytd hetkessa, vaan se taytyy sisdistdd pala kerrallaan. Ensiksi on
kasitettdvd, mitd yhteisollisyys kaytdnndssa tarkoittaa ja miksi sitd kannattaa
tavoitella. Taémén jalkeen voidaan alkaa tutkia yhteistoiminnallista tydskentelya
yhteisOllisyyden lisadjana. Yhteistoiminnallisuus koostuu yksittaisistd elementeista —
viidestd eri tunnuspiirteestd, jotka muodostavat yhdessd toimiessaan rakenteita, joiden

hallinta auttaa ymmaértdmaén yhteistoiminnallista tytskentelyd paremmin.

Opinndytetyon loppuosa koostuu padasiassa yhteistoiminnallisen tydskentelyn kautta
luotujen menetelmien raportoinnista. Tdman opinnéytetyon tavoitteena on luoda Asko
Leppilampi Oy:lle erilaisia kehittdmismenetelmid, joilla tydyhteisdjen yhteisollisyytta
voidaan lisatd. Esittelemme seka perustelemme, miksi valitsimme kyseiset valinnat
kehittdmismenetelmiksi, mink& lisdksi avaamme palautteita, mitd saimme
koulutuksesta, jonka suoritimme Mikkelin Olkkarin tydyhteisolle. Halusimme
koulutuksessa vastaukset kysymyksiin: ’Missa voisit kayttda yhteistoiminnallista
tydskentelya?””, ’Mita hyotya yhteistoiminnallisesta tydskentelysta voisi olla?” seka

’Miten yhteistoiminnalliset menetelmét voisivat lisata yhteisollisyyden tunnetta?”.

2 OPINNAYTETYON TAVOITE

Tadméan opinndytetydon tavoitteena on edistdd tyoyhteisojen yhteisollisyytta
yhteistoiminnallisen tydskentelyn koulutuksen avulla. Koulutuksen luominen on ollut
prosessi, jonka aloitimme 2013 marraskuussa kerddmaélla tietoa yhteisollisyydesta ja
yhteistoiminnallisen oppimisen periaatteista. Teorian kerddmisen jalkeen, paésimme
seuraamaan opinndytetydmme tilaajan koulutuksia, jotka sijoittuivat 2014 kevaaseen.
Meidédn oman teorian ja koulutuksesta saaneiden oppien mukaan, aloimme luoda
koulutuksellemme yhteistoiminnallisia menetelmid, joita luotiin 2014 kesan ja syksyn
aikana.

Testasimme menetelmid Mikkelin  Olkkarissa 6 - 8.10.2014 pidetyssa

pilottikoulutuksessa, josta kerdsimme palautetta tyon arviointia varten. Pilotista,
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opinndytetydn seminaarista sekd tyomme tilaajalta saadusta palautteesta teimme
lopullisen version koulutuksesta. Opinndytetydbmme seuraa samaa kronologista
jarjestystd, milld olemme opinnaytetyén koulutuksen luoneet. Ensimmaiseksi
paneudumme suomalaisen tydyhteisdajattelun arkeen. Olemme perehtyneet lukuisiin
tutkimuksiin ja teoksiin, joista kaikista ilmeni sama perusajatus, jonka mukaan
suomalaiset  tyOyhteisot  tarvitsevat  yhteisollisyyttd.  Uudet  yhteisolliseen
tyodskentelytapaan koulutetut nuoret sukupolvet valtaavat kohta tydalat, minka lisaksi
tyon luonne on muuttunut niin ettd teknisten taitojen sijaan nykyadn arvostetaan
entistd enemman yhteisty0taitoja ja sosiaalisen pgdoman merkitystd. Pohdimme myods
Iyhyesti johtajan roolia tydyhteison yhteisollisyyden liikkeellepanijana. Mikéli
yhteiséon halutaan luoda yhteistoiminnallinen yhteisollisyyttd korostava ilmapiiri,

toiminta l&htee johtajan kautta.

Sen jalkeen, kun olemme avanneet yhteiskunnallista tarvetta yhteisollisyydelle,
siirrymme kohti tyon padtavoitetta, kuinka edistdd tyoyhteisojen yhteisollisyytta
yhteistoiminnallisen tyoskentelyn koulutuksen avulla. Opinnédytetydn loppuosassa
olevan koulutuksen takia, koemme olennaisen tarkeéksi ensiksi avata yhteisollisyyden
ja yhteistoiminnallisen oppimisen teoriaa, jonka jalkeen esittelemme koulutuksemme
menetelmat kokonaisuudessaan ja kuvaamme samalla koulutuksen luomisprosessin.
Me valitsimme yhteistoiminnallisen oppimisen teorian koulutuksemme pohjaksi,
koska ndemme sen oivallisena tapana vastata suomalaisten tydyhteisojen
yhteisollisyyden tarpeeseen. Lopussa esittelemme pilotista saadun palautteen ja

pohdimme saavutimmeko luomamme tavoitteet opinndytetyélle.

3 TEORIA JA LAHTOKOHDAT

Elamme suurten muutosten aikakautta. Maailmanlaajuinen kilpailullisuus lisdantyy
jatkuvasti tydyhteisojen vaélilla. Tietotekniikka — Internet ja sosiaalinen media
etunendssd muokkaavat ihmisten elamad, suuret ikéluokat siirtyvét eldkkeelle ja
nuoret sukupolvet tulevat véahitellen siirtymaan kokonaisvaltaisesti tydeldmaan. On
vakisinkin totuttava ajatukseen, ettd muutosta tulee tapahtumaan ja siihen tulee tottua.
(Goleman 2012.) Suomalaisten tydnjohtajien on totuttava siihen ajatukseen, etta kohta
nuoret tietotekniikan parissa kasvaneet sukupolvet siirtyvat tyomaailman
enemmistoksi ja heitd pitdd kohdella uudella tavalla. Nuoret kaipaavat ty6td, jossa he

paasevat tyoskentelemaan yhdessé ja kokemaan yhteisollisyyden tunnetta. (Piha 2012,
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16.) Yrittdjd Pekka Viljakainen kuvaa uusia sukupolvia ”Playstation-sukupolviksi”
joita pitdd johtaa yhteisolliselld periaatteella — ndkemalla jokainen yksild
samanarvoisena sekda asettumalla samalle viivalle heidén kanssaan. (Viljakainen 2011,
26.) Sukupolvien muutos ei koske pelkastddn Suomea vaan muutos on
maailmanlaajuinen. Ndemme naapurimme Ruotsin, hyvand vertailukohtana
suomalaiselle tyokulttuurille. Ruotsissa suoritetun tutkimuksen mukaan ruotsalaisten
johtajien keski-ikd on 55 vuotta, ja heistd yli 20 prosenttia jaa elakkeelle viiden
vuoden sisélla. Vuoteen 2024 mennessé Ruotsissa on saatava korvaajat jopa 250 000
johtajalle. Uudet sukupolvet tulevat siis toihin ja valtaavat johtajien paikat. (Lundberg
& Berggren 2013, 25.)

N&mé& uudet sukupolvet, joihin me opinndytetyon Kirjoittajinakin kuulumme on
kuvailtu monin eri synonyymein. Tieteellisessa Kirjallisuudessa nuoria sukupolvia,
jotka ovat syntyneet 1980- 1990- luvuilla, kutsutaan nimellda Y-sukupolvi”.
Arkikielessd tutumpina nimikkeind on kéytetty muitakin nimityksid, kuten
”Playstation sukupolvi” tai "Pullamdssd sukupolvi”. Koska ndma sukupolvet ovat
astumassa tydelaméaan, on varsin tarkeda, ettd tyomaailmaan siirtyvien nuorten
aikuisten mielipiteitd kuullaan. (Piha 2012, 182 - 183.) Suomessa tehtiin
tutkimushanke, nimeltd ”Dialogi”, jonka tavoitteena oli tutkia muuttuvaa tydelaméaa
yhdessa Aalto-yliopiston opiskelijoiden sekd muutaman mukaan erikseen valitun
suuren yrityksen kanssa. Hankkeen nimi, dialogi, kuvastaa ajatusta siita, etta
hankkeessa ei ole kyse pelkastddan normaalista tutkimuksesta, vaan ajatuksena ja
toiveena on luoda keskustelu muuttuvasta tyOeldméstd yhdesséd yritysten,
yritysmaailman asiantuntijoiden ja nuorten sukupolvien edustajien kanssa. Hanke
alkoi niin, ettd aluksi selvitettiin Aalto-yliopiston opiskelijoiden asenteita ty6hon
kyselyiden kautta. Tamén jalkeen luotiin yhteinen tytpaja opiskelijoiden ja mukaan
otettujen yritysten kesken. TyGpajaa johtivat yritysmaailman asiantuntijat. Tyopajan ja
kyselyiden tulosten kautta syntyi kattava raportti opiskelijoiden tuntemuksista
tydelamaa siirtymistd kohtaan. Tarkeimpid huomioita hankkeesta oli, ettd nuoret
opiskelijat haluavat astua ty6maailmaan, jossa tydé on ennen Kkaikkea
keskustelupainotteista — sosiaalista tyota, minka lisaksi odotetaan, etta tyota tehdaan
ryhméssa - yhteistoiminnallisesti. Nuoret opiskelijat toivovat, ettd tdiden kautta
paastaan tapaamaan koko ajan uusia ihmisid, mutta samalla toivotaan, ettd lahimmat
tyotoverit eivét vaihdu turhan tiuhaan. Kiteytetysti sanottuna, nuoret kaipaavat tyolta
yhteisollisyyden tunnetta. (Piha 2012 16 — 183.)
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Uudet sukupolvet Perinteiset johtajat Uusien sukupolvien

Jjohtajat

KUVA 1. Uusien sukupolvien ja perinteisten johtajien kohtaaminen Thomas

Malonen (1997) ajatuksiin pohjautuen.

Pekka A. Viljakaisen (2011, 46 — 47) mukaan uusien sukupolvien johtajien on
ymmarrettdvd, ettd heiddn on asetuttava samalla tasolle tyontekijoiden kanssa ja
luotava yhteisollinen ilmapiiri tydyhteisoon. Tdman paivan tyontekijat, jotka janoavat
yhteisOllisyyttd, ovat kytkeytyneitd sosiaalisiin verkostoihin ja ovat erittdin halukkaita
I0ytdmaan uutta tietoa. Viljakainen avaa kirjassaan ”No fear” uusien sukupolvien ja
johtajien kohtaamista Thomas Malonen (1997) ajatuksiin pohjautuen, joita kuvassa 1
havainnollistetaan. Viljakaisen mukaan uuden sukupolven nuoret ovat itsendisia ja
hajautettuja toimijoita ja paatdksentekijoitd, joiden kommunikointikynnys on
suhteellisen korkea. Perinteiset johtajat, jotka noudattavat vanhoja johtamismalleja
yrittavat todistella muille tyontekijoille olevansa samalla viivalla muiden kanssa,

vaikka vain jakavat kaskyja ylhaalta alaspéin.

Tyomaailman asiantuntijat Saku Tuominen ja Pekka Pohjakallio ovat tutkineet
suomalaisten tyokokemuksia teoksessaan “tyokirja — tydeldman vallankumouksen
perusteet”, jossa he nékevat, ettd suomalaisesta ty0yhteisostd puuttuu talla hetkelld
yhteisten taitojen hyddyntdmisestd syntyva yhteisollisyyden kokemus (Tuominen &
Pohjakallio 2012, 180 - 185). Mielenkiintoinen esimerkki laajasta yhteistyokyvyn
puutteesta liittyy suomalaisen urheilujohdon toimiin. Kun Suomen tulokset
Vancouverin talviolympialaisissa vuonna 2010 olivat pettymys, nimitettiin
erityistyéryhma luomaan uutta huippu-urheilustrategiaa, jolla saataisiin urheilun taso
ja menestys taas nousujohteiseksi. Tyoryhma listasi ongelmat, joita ruvettiin
selvittdmaan. Ongelmia listatessa yksi erityinen kohta nousi kuitenkin esiin:

urheilujérjestot ja -organisaatiot eivét tehneet mitédén viestiakseen toisilleen parhaista
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kaytannoistaan, eikd kellddn tullut mieleenk&édn kerédta resursseja tehokkaaseen
yhteiskdyttoon. Jokainen jarjestd ja organisaatio tekivat varmasti yhteisty6td, mutta

vain oman tydyhteisonsé sisélla. (Chaker 2013, 150.)

Saku Tuomisen ja Risto Kuulasmaan, suomalaista liiketoimintaa tutkivassa
”Matkanopas” Kkirjassa on todettu, ettd wuseiden suomalaisten yritysten
kansainvélistymisen yhtend esteend on sosiaalisten taitojen puute. Suurina puutteina
nahdaéan, ettd suomalaiset eivét osaa antaa palautetta, tuoda ongelmiaan ilmi tai hallita
yhteistyotaitoja. Sosiaalisia taitoja, eli kykya olla muiden kanssa seké yhteistyétaitoja
korostetaankin ympéri maailmaa nykyadn entista enemméan. Tuomisen ja Kuulasmaan
mukaan muihin maihin verrattuna, suomalaiset ovat liian varautuneita, minkd myota
kommunikointitaidot toisten, varsinkin ulkomaalaisten kanssa ovat pahimpia esteit4
kansainvélistymiselle. (Tuominen & Kuulasmaa 2011, 18 - 22.) Esteiden
purkamiseksi pitdisi siirtyd ajattelumalliin, jossa suomalaisessa tyomaailmassa
sisdistettdisiin  keskustelevan, yhteistoiminnallisen ja yhdessd pohdiskelevan
tydympaériston luominen, jossa jokainen ymmartaé yksilollisen vastuunsa tydyhteison
hyvan vuoksi. Tassd vaiheessa on huomioitava, ettd tyontekijoiltd ja johtajilta
vaaditaan tané paivana erilaisia tyotaitoja kuin aikaisemmin. Esittelemme naita taitoja

seuraavaksi.

Tand péivana tyOnantajat arvostavat aivan eri piirteita tyontekijoiltddn kuin
aikaisemmin. Yhdysvalloissa tutkittiin  muutama vuosi sitten, minkélaisia
odotusarvoja tyonantajilla on. Tutkimuksista huomattiin, ettd tyonantajat eivat enéda
arvosta niin paljoa teknisten valmiuksien (esim. lukeminen, Kirjoittaminen tai
matemaattiset kyvyt) merkitystd. Tyontekijoiltd vaaditaan nykyéan entistd enemmaén
sosiaalisia taitoja, yhteistyokykya ryhman kanssa, halua tehda toitd yhteisen edun
puolesta sekd johtajuuteen liittyvid taitoja. (Goleman 2012, 26.) Suomessa
tydyhteisdjen toimintatavat ovat muuttuneet 2000 vuoden alusta lahtien niin, etté jopa
84 prosenttia tyon toiminnasta perustuu ihmissuhteiden merkitykseen ja luovuuteen,
mutta vain 16 % perinteisiin tyotaitoihin. (Aalto 2002, 29.) Ty6maailma on muuttunut
myds, kun mietitddn yksilon ajattelutapoja tai vaikka sananvapautta. Karl-Magnus
Spiik Kirjoitti jo yli kymmenen vuotta sitten, kuinka entisaikaan yksilon itsendinen
ajattelu, asioiden kyseenalaistaminen, palautteen antaminen, erilaisen mielipiteen
esille tuominen ja ryhmatydskentelyn korostaminen olivat ominaisuuksia, mitka jaivat

lilan vahaiselle huomiolle tyoyhteisdissd. (Spiik K-M. 1999, 50.) Tamén
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opinnéytetyon l&hdemateriaalia tutkiessa on ollut helppo huomata, kuinka Spiikin

listaamia ominaisuuksia tavoitellaan tydyhteisoissa edelleen.

On silti muistettava, ettd toimintakulttuurin muutoksesta péattaa aina tyOyhteisdjen
johto. Tédmén vuosisadan toimintaymparistd edellyttdd varsinkin johtajilta tdysin
uudenlaista kayttdytymistd ja osaamista. Pentti Syddnmaalakan (2004) mukaan
olemme kohtaamassa suuria muutoksia. Kirjassaan ”Alykéas johtajuus”, han kay lapi
monia eri tyOtapoja, jotka ovat muuttuneet ja joiden pitdisi muuttua suomalaisessa
tydmaailmassa, joista yhtend mielenkiintoisimpana ajatuksena nousi esille jatkuvan
oppimisen tarkeys tdmén péivan tyodeldmdssa. (Syddnmaanlakka 2004, 128.)
Maailman parhaaksi tyOpaikaksi monissa arvostetuissa lehdissa valittu Internet
palveluyhti6 Google on hyvé esimerkki téllaisesta yrityksestd, missa tyontekijat
kouluttavat toisiaan jatkuvasti paremmiksi. Googlella annetaan tyontekijoille vapaasti
omia projekteja tyostettavaksi pienryhmille, missa sdéntona on, ettd toiminnasta on
koko ajan raportoitava muille ryhmille ja kertoa, missé onnistuttiin tai epdonnistuttiin.
(Lundberg & Berggren 2013, 80.) Maailma muuttuu kiihtyvalla tahdilla, minka takia
tdnd paivanad on erityisen tarkedd tyodskennelld yhteistoiminnallisesti ja oppia koko

ajan jotain uutta, ettd pysyy mukana kilpailussa.

Toinen mielenkiintoinen ilmié Sydanmaalakan ajatuksista kirjassaan “Alykas
johtajuus” oli, ettd han haluaa unohtaa aikaisempaan hierarkkiseen johtamistyyliin
kuuluvan esimies — alainen asetelman tdmén péivan tyoelamastd. Sydanmaalakka on
sitd mieltd, ettd tdmén péivan avainasioita on, ettd tyonjohtajat ovat samalla viivalla
tyontekijoiden kanssa, minkd myotd esimies kasite tulisi k&ytdnnosséd poistaa
kokonaan. Johtajat toki johtavat ja vievat toimintaa eteenpdin, mutta olennaista on
muistaa, ettd tydstatus ei saa asettaa johtajia sellaiseen asemaan, jossa he poikkeaisivat
lilkaa muusta tyOporukasta. (Sydanmaanlakka 2004, 14.) Téata esimerkkia tuo ilmi
tydyhteisdssaan Supercellin toimitusjohtaja Ilkka Paananen, jonka mukaan ’komealta
kalskahtavat tittelit ponkittavat ajatusta, ettd ihmiset ovat eri tasoilla”. Paanasen
peliyhtioé Supercell, on esimerkki tdimén pdivan tydyhteisostd, jossa kaikki tyontekijat
ovat samalla viivalla, mink& liséksi jokainen tyontekija kasittdd oman vastuunsa ja
osaa johtaa itse omaa tekemistdén. (Heinonen, 2014.) Tdéma on tuoretta ajattelua,

aikana jolloin nuoret, palautetta haluavat sukupolvet ovat siirtymassé tyoelamaan.
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Syddnmaanlakan (2004, 14) ajatusten mukaan, talla hetkellda kayttimamme
tyoskentelymallit ja johtamismallit ovat pahasti vanhentuneita. Johtajien
toimintaymparistd on muuttunut ja se muuttuu koko ajan, eikd voida kéyttad enéda
malleja, jotka on kehitetty teollisia organisaatioita varten. Sydanmaanlakka kertoo,
ettd suuri osa tamén paivan johtamisteorioista on Yhdysvalloista perdisin, jonka myota
muista Kkulttuureista ja maista tuleville ndkemyksillekin olisi tilaa. Viimeisin aito,
maailmanlaajuisesti levinnyt malli on Burnsin (1978) transformationaalinen
johtamismalli. Tamé&n mallin ydinajatus on, ettd johtaja on karismaattinen esikuva
johdettavilleen, mik& nakyy niin, ettd johtaja inspiroi ja kannustaa seuraajia omalla
esimerkillddn. On kuitenkin muistettava, ettd vaikka suuri osa vanhentuneista
teorioista tulee Yhdysvalloista, niitd voi kuitenkin edelleen hyodyntédd. Pyoraa ei
kannata keksi& uudestaan vaan teorioiden olennaiset piirteet kannattaa pitdd muistissa
ja oppia niistd. Syddnmaanlakan mukaan tan& pdivana tyoelaméssé kannattaisi siirtya
yksilokeskeisesta johtamisesta kohti yhteisokeskeistd johtamista, jossa korostetaan
entistd enemman emotionaalista ja henkistd ajattelua seka ajatellaan ihmismielen
hyvinvointia. Tana paivana johtaja ei voi enaé ratkaista vastaantulevia ongelmia yksin.
(Sydanmaanlakka 2004, 14 — 15.)

Olennaista olisi, ettd johtajat loisivat tyoyhteiséonsé sellaisen yhteiséllisen ilmapiirin,
jossa kaikki tyOntekijat péésevéat osallistumaan ja vaikuttamaan toiminnan
etenemiseen. Yhteisollisyyden tunne on ihmisen sisaisen tydmotivaation 16ytymisen
kannalta tarkedd. Filosofi Frank Martela kertoo ihmisen kolmesta perustarpeesta, jotka
sytyttdvat ihmisen sisaisen motivaation. Ndma perustarpeet ovat omaehtoisuus,
kyvykkyys ja yhteisollisyys. Tdémé tarkoittaa sitd, ettd jos nama perustarpeet eivét
tapahdu tyontekijan eldméssé, tyonteosta on vaikea olla innostunut, minka
seurauksena on turhautumista, apaattisuutta ja pahoinvointia. Kun perustarpeet ovat
lasnd, ihminen on hyvinvoiva, motivoitunut ja toimintakykyinen. (Martela & Jarenko
2014,6-31.)

Yhteisollisen ilmapiirin luomisesta pohtiminen on jarkevéa aloittaa pohtimalla
ihmisten yhteistd ajatteluhetked. Yksi yhteisollisyyden ja yhteistoiminnallisen
tydskentelyn hienouksista on, kun ihmiset saadaan ajattelemaan jotain asiaa
samanaikaisesti. On tdrkedd huomioida, ettd kahdella ihmiselld voi olla hyvinkin
erilaiset ké&sitykset siitd, mink&laisen keskustelun he ovat kdyneet ja mita

johtopééatoksia keskusteluista voi vetdd. Kun miettii eri ihmisten elamankokemuksia,
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tietoja ja taitoja, kiinnostuneisuuden kohteita sek& harrastuneisuutta, on helppo uskoa,
ettd kun ndma asiat jakaa toisen kanssa keskustelun yhteydessd, saattaa syntya jotain
uutta — yhdessa ajateltavaa. Naissa tapauksissa syntyy oivalluksia, joita ei ehka
muuten syntyisi, jos keskustelua toisen osapuolen kanssa ei kéytdisi. (Jarvilehto &
Muller 2012, 24 — 27.) Tuoreista tutkimuksista on saatu viime vuosina selville, ettd
aivot ja mieli eivat l&hetd tai vastaanota tietoja vaan tieto luodaan yhdessé toisen
kanssa kaydyn keskustelun aikana (Jarvilehto 2014, 106). Samalla tavalla
neurotieteiden tutkimuksissa on huomattu, ettd aivot ajavat meitd itsestdén

sosiaaliseen vuorovaikutukseen kahden ihmisen vélilla (Goleman 2012, 12).

KUVA 2. Cafe Scene — Salvador Dali (1941)

Filosofi Lauri Jarvilehto kuvasi erddssa kirjateoksessaan Salvador Dalin taideteosta
Cafe Scene, joka on luotu vuonna 1941. Kun Salvador Dalin kuvaa katsoo ensi kerran,
siind nakyy péakallo mustine silm&aukkoineen, mutta kun kuvaa katsoo hieman
pidempéén, huomaa siind olevan kaksi mustahiuksista ihmishahmoa. Naméa ihmiset
istuvat kahvilassa ja jakavat jotain yhteistd hetked. Kuvan kautta voidaan ajatella sitd,
miten tdrkedd on viettdd aikaa ystdvien seurassa, hetkestd nauttien. Yhteisolliselle

ajattelulle luodaan pohja alkamalla yhdessa ajatella ja pohtia &&neen. Yhteinen



10
vuorovaikutteisen viestinndn kautta syntyva ajattelu onkin yksi yhteistoiminnallisen
tydskentelyn kulmakivistd, mista yhteistoiminnallisuus lahtee liikkeelle. Kun useampi
ihminen Kkeskustelee samanaikaisesti vallitsevasta tehtdvastd, ihmiset pystyvét
jakamaan yhteista ajattelua, mink&d myota useamman kuin yhden ihmisen mielipide
saadaan kuulluksi. Onkin helppo sanoa, ettei ole mikaan ihme, etta opiskelijat kokevat
usein luentojen jalkeen, ettd oppimisesta jai vdhdn kateen. Jos luennoitsija puhuu

yksin koko luennon ajan, keskustelua ei synny. (Jarvilehto 2014, 106).

Dalin taideteokset sisdltavat tarkeita viesteja nykyajan ihmiselle, jotka jokainen nakee
eri tavalla. Me ndimme tdt4 kuvaa tarkastellessa kahden ihmisen kohtaamisen
hienouden. Kun kaksi ihmista tai useampi kohtaavat ja jakavat kokemusmaailmansa
keskustellessa kesken&én, syntyy aina uusia ajatuksia ja joskus jopa oivalluksia.
Ihmisten ajattelutaidot  kehittyvat inhimillisessa  vuorovaikutuksessa, jolloin
kuunnellaan  toisiaan  tarkkaavaisesti ja avataan ajatuksiaan.  lhmisten
vuorovaikutuksellisella kohtaamisella luodaan yhteisollisyydelle pohja. (Jarvilehto &
Muller 2012, 41.)

3.1 Yhteisollisyys

Vaikka yhteisollisyys on trendikds ilmid, se ei ole kuitenkaan nuori tai tuore.
Yhteisoja, yhteisollisyyttd ja ihmisten tapaa eldd toistensa kanssa on kuvattu lapi
historian. Ferdinand Tonnes (1922) esitteli k&siteparin Gemeinschaft “yhteisollisyys™
ja Gesellschaft "yhteiskunta™ kuvaamaan ihmisten vastakkaisia tapoja el&dd yhdessa.
Kun ihminen ndkee yhteisollisyyden itsessdan padmaérana ja arvokkaana voisimme
puhua Gemeinschaft-suhteesta. Jos yhteisollisyys n&hddin pelkéstdan vélineena,
jonkin toisen paamaaraan saavuttamiseksi voisimme télléin puhua Gesellschaft-
suhteesta. Vaikka ihmisilla on erilaisia tulkintoja ja tapoja yhteisollisyydestd ja
elamisestd yhdessd, niin yksinkertaisuudessaan yhteisollisyys on tunne “meistd” ja
’niisté toisista”. Kokemuksellinen elementti on yhteisollisyyden lahtokohta, joka luo
yhteisdille yhteiset arvot ja tavoitteet. Taméan puolesta puhuu Hyypéan & Maen (2001)
tutkimus, jossa he osoittivat, ettd suomenruotsalaiset voivat paremmin ja ovat
terveempia kuin suomenkieliset. Hyyppéa ja Maki selittivat tata tulosta ennen kaikkea
sosiaalisella padomalla, jota on suomenruotsalaisissa yhteisdissd merkittavasti
enemman, kuin samoilla alueilla asuvissa suomenkielisissa yhteisoissa (Hyyppa 2001,
55-64.)
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Erilaisten teoreettisten nakokulmien pohjalta voimme selittdd ihmisen ja yhteison
valisen suhteen hyvinkin eri tavoin. Tieteenaloina psykologia voisi tutkia
yhteisollisyytta yksilon nakokulmasta ja yksilosta johtuvista asioista ja sosiologia taas
yhteison ja yhteiskunnan nakdkulmasta. Samanaikaisesti ristiriidassa on humanistinen
kasitys siité, ettd yksilolla olisi valta p4attdd omasta kehityksestdén ja behavioristinen
nékokulma, joka nékisi, ettd ymparistostamme tulevat arsykkeet méaraavat yksildiden
kehityksen. Kollektivismi on yhteisollisyyttd ja yhteison korostamista yksilon
kustannuksella ja individualismi eli yksilokeskeisyys antaa taas uudenlaisen
nékokulman yhteisollisyyden pohtimiseen, esimerkiksi metodologinen individualismi
ajattelee, ettd ihminen on pelkdstddn omaa etuaan rationaalisilla valinnoillaan
maksimoima "homo economicus”. Tallgin yksilo nakisi yhteisollisyyden pelkastaén
vélineend saavuttaa omaa etuaan. (Kangas 1994, 63 — 66.) Olemme joutuneet
pohtimaan yhteisollisyyttd ja siihen liittyvia tekijoitd opinndytetydmme edetessa.
Miten kyseinen ilmid on edes olemassa? Miten se liittyy yksittdisten ihmisten tekoihin
tai asenteisiin? Miten yhteisollisyyttd luodaan ja miten sitd yllapidetadn? Onko se
olemuksellisesti normatiivinen ja voidaanko sita selittdd saantdjen avulla? lkaheimo
(2008) loi minimaaliset normatiiviset vaatimukset yhteisollisyyden syntymiselle.

Ikéheimon teoriassa yhteisollisyytta ei voi syntya ellei toimijat:

e Kunnioita toistensa oikeuksia ja eritoten yksildiden itsemadradmista.

e Arvosta toisia yhteiseen hyvaan panokseen antamaan kykenevina
yksil6ina.

e Rakasta toisiaan siind teknis-minimaalisessa mielessa, ettd he ainakin

jossain maarin valittavat toistensa hyvinvoinnista heidan itsensa vuoksi.

Yhteisollisyys on tarinaa yksilon ja yhteiskunnan valilla. Yksilot kehittyvat ja
muuttuvat ajansaatossa ja erilaiset yhteisét luovat kehitykselle kontekstin. Puhutaan
dualismista, jossa yksild ja yhteiso vaikuttavat toisiinsa ja ovat toisistaan aarimmadisen
riippuvaisia (Burr 2002, 152). Emile Durkheim tiivistdd dualistisen ajatuksen
yhteisollisyydestd yksilon ja yhteiskunnan valisen suhteen pohjaksi, jolla kuvataan
yhteisollisyytta erdénlaisena irrallisena osapuolena yksilon ja yhteiskunnan suhteessa.
(Antikainen 2006, 13). Yhteisollisyyden kasite on hyvin problemaattinen. Michel
Maffesoli totesikin, ettd yhteisollisyys on yksi ihmisen arvoituksellisimmista

luomuksista. (Maffesoli 1996, 5.) Yhteisollisyys on kasite josta ei saa kunnollista
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tarttumapintaa. Se on universaalista liimaa, jota alkaa eritty siind vaiheessa, kun
ryhma ihmisid tapaavat. Yhteisollisyyden ja yksilon problemaattisen kenttdan luo
valoa Tuomen ajatus yhteison tarkoituksesta. ”Yhteisdjen arvojen tarkoitus on myos
antaa yhteisojen jasenten toiminnalle mielen ja merkityksen. Ne synnyttavat
maailman, jossa tietyt asiat ovat olemassa ja tosia. Jannite yhteisollisyyden,
yksilollisyyden ja erilaisuuden valill4 ei tdstd maailmasta katoa (Tuomi 2005, 134 —
141) Meidan oivalluksenamme on ollut kéyttdd yhteistoiminnallisuutta
yhteisollisyytta selittdvdnd menetelménd. Me ndemme, ettd yhteisollisyytta luodaan
positiivisella riippuvuudella, vuorovaikutteisella viestinnéllg, yksilollisen vastuun
korostamisella, sosiaalisten ryhmataitojen kehittdmiselld ja jatkuvalla toiminnan
yhteiselld pohdinnalla. Né&iden piirteiden kautta tiivistimme yhteisollisyyden
kuvaamaan aitoa yhteistyotd, kokemusta “meistd” ja “toisista” sekd aitoa ihmisten
kohtaamista.

3.1.1 Yhteisollisyys Kouvolan koulutuksessa

Pidimme opinndytetydhdmme liittyen koulutuksen 19.5.2014 Kouvolassa, johon
osallistui  kouvolalaisia rehtoreita ja opettajia. Koulutuksessa pohdittiin
yhteisollisyyden merkitystd alan ammattilaisten kanssa yhteistoiminnallisesti
tyoskennellen. Yhtend yhteistoiminnallisena tehtdvana oli yksinkertaisesti vastata
kysymykseen, ”mita yhteisollisyys on?” Rehtorit ja opettajat keskustelivat ryhmissé ja

esittelivat lukuisia esimerkkejd. Tassa koosteena tydskentelyn tulokset:

KUVA 3. Mité yhteisollisyys on?
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Lopussa koottiin  ryhmien mielestd tarkeimmat vastaukset, joiden mukaan
yhteisollisyyden tarkeimpié elementteja ovat vuorovaikutus, ”Me” henki, halu kuulua
ryhméén, lupa epdonnistua, positiivinen asenne ja kunnioitus muita kohtaan.
Koulutuksen keskusteluiden esimerkeissa yhteisollisyys rakentui usein suurten
onnistumisten kautta. Tiimi oli tehnyt yhteistyota ja péihittanyt haasteen josta kukaan
ei olisi yksin selvinnyt ja tiimi oli puhaltanut yhteen hiileen vaikeiden aikojen
kohdatessa. Yhteisollisyys on polarisoitunut mielessimme. Minkélaisia tekoja sitten
yhteisollisyys on harmaassa arjessa? Naihin hetkiin yhteisollisyydelld on vahintaén
yhtd paljon annettavaa kuin suurten yla- ja alamdkien kanssa ja tdma voitaisiin
saavuttaa yhteistoiminnallisuuden kautta. Yhteisollisyydeltd pyydetdén nykyaén hyvin

paljon ja silla yritetéan selittdd mitd moninaisimpia ongelmia.

Yhteisollisyydestd puhuttaessa on tarkeda avata kasitteen taustaa, silla yhteisollisyys
on peruselementti johon pyrimme vaikuttamaan. Kaiken lukemamme perusteella on
vaikea kuvitella hyvda ja tehokasta tyOyhteista ilman yhteisollisyyttd. Vaikeaksi
tdman késitteen avaamisessa on tehnyt yhteisollisyyden muuttuva luonne riippuen sen
tarkastelundkokulmasta sekéd tyémenetelmien arvioiminen yhteisollisyyden lisadjana.
Tieddmme ettd, yhteisollisyytta voidaan rakentaa ja kehittdd monin eri tavoin. Erilaiset
konsultaatiopalvelut sekd ty0yhteisdjen virkistyspdivat tulevat ensimmaisend mieleen
yhteisOllisyytta lisddvana tyond. Schauppin (2013) mukaan tydhyvinvoinnissa
keskitytdan helposti vain yleisen ilmapiirin kohentamiseen, virkistaytymispaiviin tai
kiireen hallinnan keinoihin. Namé& esimerkit ovat &arimmaisen tarkeitd, mutta
harvemmin muistetaan kuitenkaan keskittyd tyohyvinvoinnin kannalta olennaiseen

asiaan, yhteisen tyon sisallolliseen kehittdmiseen (Schaupp ym 2013, 36.)

Seuraavaksi avaamme yhteisollisyytta erilaisten teorioiden kautta. Kerromme erilaisia
nakokulmia yhteisollisyydestd, puhumme yhteisollisyyden tarkoituksesta yksilolle

sekd yhteisollisyyden rakenteesta.
3.1.2 Yhteisollisyyden rakenne
Yhteisot voivat olla herkkid muuttumaan tai adrimmaisen vankkoja. Yhteisoissa voi

olla semmoisia peruselementtejd, joita on melkeinpd mahdotonta rikkoa.

Yhteisollisyys ei ole kuitenkaan stabiili vaan se eldé jatkuvasta muutoksesta. Se on
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valtavan monimutkainen ilmid, joka nykytutkimuksen mukaan on kaantyméssé
lineaarisuuden eli suoraviivaisuuden sijasta monimutkaisuuden ja moniulotteisuuden
suuntaan. Yhteisollisyys ei ole siis yksiselitteinen vaan se voidaan selittdd monesta eri
lahtokohdasta (Jappinen 2012, 140.) Yhteisollisyyteen vaikuttaa yhteison muuttujat
samalla tavalla, kun yksilod ohjaavat yhteisén muuttujat. Kun tdmén ajatuksen
siséistdd, voi hyvin ymmartdd miksi sosiaalipsykologian alkuaikoina ryhmien
tutkiminen keskittyi pelkoon, ettd ryhma tai vakijoukko voisi murentaa yksilon
rationaalisuuden ja moraalin. (Burr 2002, 88.) Yhteisollisyyden rakentumiseen ja
kehittymiseen vaikuttaa suuresti yhteison, joko hierarkkinen tai horisontaalinen
rakenne. Muodostaako ryhma ihmisid byrokraattisen pyramidin vai puhuuko ryhméa
samalla viivalla toistensa kanssa. Myo6s dualistinen ajatus yhteisollisyyden ja yksilon
vélisestd suhteesta vaistamattd vaikuttaa yhteisollisyyden kehittymiseen. Té&ssé
vaittdméassa perusajatuksena on, ettd meidéan pitad purkaa yksiloitymistd, etta voidaan
aloittaa yhteisollisyyden rakentaminen. Esimerkkind tastd, yksilé hyvéksyy, etta
paatokset tehdddn ryhmassa eika yksin. Yksilo luovuttaa jotain itsestadn, ettd yhteiso
voi kasvaa myo6s hénen kauttaan. Tatad kuvaa darimmaisen hyvin Zimbardon (1969)
ajatus yksilon péassd tapahtuvasta taistelusta, joissa individuaatio kuvaa yksilon
hallittavaa jarked ja jarjestystd ja de-individuaatio kuvaa yhteisollisyyden tuomaa
impulsiivisuutta ja kaaosta. De-individuaatio kuitenkin luo useimmissa ihmisisséa
ahdistusta. Jarjestd ja jarjestyksen tuomasta turvallisuudesta pitdisi luopua ja ottaa
tilalle kaaosta (Burr 2002, 88.) Esimerkiksi opinnédytetydssa esitellyssa koulutuksessa
yksilo ei tule koskaan tekemddn paatostd, vaan péatokset tehd&an aina ryhména.
Néissé tilanteissa yksilo voi kokea ahdistavaksi, ettd hdn padsee vaikuttamaan

paatokseen vain murto-osan verran.

Mikéli Burrin mukaan halutaan ymmartédd yksiléd ja yksilon toimintaa, pitdé
huomioida sosiaalinen konteksti, joka on kuitenkin alati muuttuva. (Burr 2002, 38.)
Tama on hyvin vanha ajatus siitd, ettd ihmisen kayttaytymista ei pysty ymmartdmaan
vetoamalla pelkastdadn yksilon paansisdisiin rakenteisiin. Ymparistd luo yksildille
rajat, ja toisten kasitys oikeasta ja vaarasta muovaavat yksiléiden mindkuvaa.
Sosiaalisuus eli toisin sanoen yhteiskunta vaikuttaa monella tavalla ihmisen eldman
kulkuun. (Oksanen 2014, 49.) Jotta ymmartdd ryhmaé ja ryhman toimijoita pitaa
kurottautua sosiaaliseen kontekstiin asti. Esimerkkind Minardin (1952) tutkimus
kaivosyhteisostd Virginiassa, USA:ssa. Kaivosyhteisoon kuului sekd mustia, ettd
valkoisia ja maan alla he tekivat ongelmitta toitd yhdessd. Ennakkoluulot ja syrjint,
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jotka olivat kaivoskaupungin arkea, nousivat pintaan tyopdivan vasta péattyessa. Tastd
esimerkkind Brownin tutkimuksessa oleva sitaatti Minardin haastattelusta: "Né&etko
tuon bussin tuolla? Miehet korottelevat tuolla bussilla yhdessda, mustat ja valkoiset
sikin sokin, niin kuin ei mitdan. Valkoinen istuu neekerin vieressa tai miten nyt ikina
on katevintd. Kukaan ei valitd, se ja sama. Mutta kun valkoinen nousee bussista ja
kapuaa pitkanmatkanlinjuriin, han ei taatusti istu neekerin viereen.” (Burr 2012, 37 &
Minard 1952, 31.) Minardin mukaan tdma osoitti, etta kaivostyoldisten ryhmén suhteet
maan alla ja pinnalla olivat erilaisia. Voisi ajatella, ettd ryhmdan jésenet olivat
sitoutuneet ryhmdnsa tavoitteisiin, jolloin oikeat pdadnsisdiset tekijat kuten
vioittuneet” asenteet jatettiin pois. Tassa esimerkissé de-individuaatio merkitsi juuri
yksildiden omien asenteiden ja nakemysten poistumista. Samanlaisia ilmioité yritetdan
havainnollistaa opinndytetydsséd syntyvdn koulutuksen ristiriitatilanteissa, joiden
ratkeamisessa osallistujat joutuvat luopumaan omista haluistaan ryhman yhteisten

tavoitteiden saavuttamiseksi.

3.1.3 Yksiloiden osallisuus

Yhteisollisyyden ytimessé ovat yksilot. Yksilot lopulta muodostavat yhteison johon
“kaatavat” omia halujaan, tunteitaan ja osaamistaan, josta muodostuu yhteisia
toimintamalleja. Myo0nteisessa tapauksessa yksilot ja toimintamallit ovat oikeassa
suhteessa toisiinsa ja tdydentdvat sekd vahvistavat toisiaan. (Jappinen 2012, 20.)
Jokainen yhteiso on erilainen ja jokainen yhteiso on jaseniensa nakoinen. Olisi vaikea
ajatella, ettd yhteisollisyydestd olisi mielekastd keskustella tuomatta yksildita esiin.
Térked huomio yhteistoiminnallisuuden kayttamiselle yhteisollisyyden parantamiseksi
on juuri yksildiden vastuu yhteisostaan. Ilman yhteison koko kapasiteettia on vaikea
néhda aitoa yhteisollisyyttd ja tdman kapasiteetin valjastamiseksi tarvitaan toimivia
toimintamalleja. Yhteistoiminnallisen tydskentelyn toimintamalli yrittd4 vastata néihin
haasteisiin osallisuuteen jopa pakottamalla. Sosiaalisesti kestd Suomi 2020
valmisteluissa ministerio  laati  ’jarjestopoliittiset  linjaukset’.  Osallisuus ja
yhteisollisyys kohtaavat siind usein ”Sosiaalisesti kestavéa yhteiskunta kohtelee kaikkia
yhteiskunnan jasenia reilusti, vahvistaa osallisuutta ja yhteisollisyyttd, tukee terveytta
ja toimintakykyé seka antaa tarvittavan turvan ja palvelut”. (Jdmsen & Pyykkonen
2014, 92.)
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Yksildiden tunne osallisuudesta on todella térked yhteisollisyyden rakentumiselle.
Samalla sosiaaliset suhteet, yhteisot seka kokemus yhteisollisyydestd luovat
osallisuutta. (Jamsen & Pyykkonen 2014, 41.) "Osallisuus siséltdd lupauksen tuoda
esille ihminen oman eldmansd vaikuttajana” (Jamsen & Pyykkdnen 2014, 5.)
Osallisuushanke Salli maarittelee, ettd osallisuus on monitasoinen ja — syinen
tuntemus, kuulumisen ja tekemisen kokonaisuus. Se on yksildllinen tunne tai kokemus
kuulumisesta yhteisdon ja yhteiskuntaan. Hanke tuo ilmi, ettd osallisuudessa on kyse
Kiinnittymisesta johonkin: yhteisoihin, ymparistoon ja yhteiskuntaan. Parhaimmillaan
siitd syntyy yhteenkuuluvuuden, turvallisuuden ja oikeudenmukaisuuden tunne.
(Jdmsen & Pyykkonen 2014, 9.)

Suomessa yhteisollisyyden puutetta kdytetddn usein kuvamaan yksildiden
pahoinvointia. ~ Syrjdytyminen termin&kin  kuvaa hyvin  yksindisyyttd ja
yhteisollisyyden puutetta. Osallisuus on juuri syrjaytymisen vastavoima (Jamsen &
Pyykkdnen 2014, 9.) Toisten ihmisten vuorovaikutuksen merkitys on kuitenkin hyvin
paljon syvempi kuin syrjaytymisen kasite ja usein ihmisten tapaa kasitella sosiaalista
identiteettiddn on mitattu introversiona ja ekstroversiona. Nailla termeilla mitataan
ihmisten sisaan- ja ulospainkaantyneisyyttd. Oksanen (2014) Kirjoittaa ympariston
vaikutuksesta osallisuudelle seuraavasti: ”Suhde ympéristoon vaikuttaa ihmisen
pyrkimyksiin. Jokin osa muista ihmisistd on mukana tekemassa paatoksia, ja menneet
ja nykyiset ihmiset vilahtavat valinnoissa ja tavoissa suhtautua asioihin. Ihminen
kasvaa vuorovaikutuksessa, ja vuorovaikutuksen laatu vaikuttaa kehittymiseen.
Sosiaalinen ympéristd antaa virikkeitd ja ideoita ja kertoo joskus selvin sanoin siit,
mihin suuntaan pitdisi kehittyd. Oma suhde ympéristoon on ihmisen ikuinen tehtava,
ja yksilon ja yhteison suhde muuttuu eri tilanteissa. Joissakin tapauksissa yksilo
haluaa olla uskollinen yhteisolleen ja kehittdd tapansa sopusointuun ympariston
kanssa. Toisissa tilanteissa yksilo ei ole kyennyt vastaamaan ympériston odotuksiin ja
tdma tuottaa vaikeuksia identiteetille.” (Oksanen 2014, 249.)

Sosiaalinen ymparisto voisi rakentua teoreettisista huoneista. Humanistisesti ajatellen
yksilo voisi aina valita mihin huoneeseen menee ja mita siella tekee. Yksild voisi
valita lahteekd kaveleméédn ulos ja tervehtiikd kadulla vastaantulevaa kulkijaa vai
paattaako kavelyn ajaksi hautautua omiin mietteisiinsd. Todellisuudessa ulkopuolelta
tulevat muuttujat sadtelevat hyvin paljon néita huoneita ja ihmisten toimintaa niissé.
Kokemukset, pelot, persoonat ja jannitteet ohjaavat ihmisten kulkua téssé
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teoreettisessa huoneistossa ja valitettavasti myos sulkevat huoneita pois kaytosta.
Tamankaltaisessa ajattelussa yksilon kasitys omasta syrjaytymisestd muodostuisi
pitkalti naiden suljettujen huoneiden kautta. Syrjaytyneet kéyttavat itse hyvin usein
termid "komeroituminen" kuvaamaan tilaa, jossa itse ei pysty, halua tai osaa vaihtaa
tatd kuvitteellista tilaa. Huoneiden kédydessd vahaiseksi myds syrjaytymisen riski
kasvaa. Pelot estdisivat kdymastd kaupassa ja jannitteet estéisivat tapaamasta ystavia.
Vaikka syrjaytyminen voidaan ajatella pitkalti yhteiskunnan isoksi ongelmaksi,
tarkastellaan sit& nyt yksilotason ongelmana ja yritetddn ymmartad yhteisollisyyden ja
syrjaytymisen vélistd yhteyttd. Jamsen & Pyykkdnen nédkevat, ettd sama kehitys joka
synnyttdd huolen osallisuuden rapautumisesta, lisdd ihmisten mahdollisuuksia olla
yksilollisid. Thmiset haluavat hakeutua omiin juttuihinsa tai padttaa tietoisesti olla
osallistumatta niihin. (Jdmsen & Pyykkonen 2014, 95.) Syrjdytyminen ja
yhteisollisyys yksinkertaisuudessaan nojaavat ihmisten valiseen jannitteeseen. Iiman
jannitettd, on vaikea nahda yhteisollisyyden tai syrjaytymisen syntymista ihmisissa.
Jos ajatellaan, ettd ihmisten vuorovaikutuksen valinen jannite lopulta ajaa, joko
yhteisollisyyteen tai syrjaytymiseen, meidan pitda tarkastella pikaisesti mitka asiat

vaikuttavat tdhén jannitteeseen.

3.1.4 Positiiviset ja negatiiviset jannitteet ryhmissa

Sosiaalipsykologi Morton Deutschin luoma késite positiivinen keskindinen riippuvuus
on yhteistoiminnallisen oppimisen teoreettinen lahtokohta (Repo 2010, 18.) Deutschin
kasite positiivinen  keskindinen riippuvuus perustui Kurt Lewinin (1951)

kenttéteoriaan.

Deutschin (1949) teorian mukaan ihmisten kayttaytyminen on aina tavoitteisiin
suuntautunutta ja ihminen pyrkii tavoitteidensa tayttdmiseen (Repo 2010, 8 — 9 ja 18.)
Deutschin teoriassa tuodaan esille jannite ihmisten tavoitteiden valilla ja tatéa jannitetta
voidaan kuvata positiivisena tai negatiivisena. Jannitteeseen vaikuttavia muuttujia
voidaan tarkastella yksilon ja yhteison aiheuttamiksi. Yksilén aiheuttamaksi
negatiiviseksi jannitteeksi voisi esimerkiksi tulkita introverttisuden, pessimistisyyden
ja positiiviseksi  voimaksi  ekstroverttisuden ja optimistisuuden. Yhteison
aiheuttamaksi negatiiviseksi jannitteeksi voisi esimerkiksi ajatella rasismin ja
eriarvoisuuden ja positiivisiksi voimiksi yhdessd tekemisen ja yhteiset pelisddnnot.

Positiivinen riippuvuus kenttéteorian mukaan aiheuttaa positiivista
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yhteistoiminnallisuutta ~ ja  negatiivinen  jannite luo taas  kilpailullista
vuorovaikutussuhdetta, joka taas estaa yhteisollisyyden syntymistd (Repo 2010, 19.)
Positiivisia jannitteita pystytddn helposti luomaan yhteistoiminnallisuuden kautta.
Tavoitteiden madrittely on olennainen osa ryhméan toimintaa ja jokainen ryhma
motivoituu tavoitteiden toteuttamiseen eri tavoin. Ryhmia on helppo motivoida
Kilpailullisuuden  korostamisella, = mutta  vaihtoehdon  Kkilpailulle  antaa
yhteistoiminnallisuus.

Deutsch (1949) tutki teoriassaan, miten ihmisten tavoitteet ndkyvat suhteutettuna
toisiinsa. Teorian mukaan tavoitteita voi tarkastella keskindisriippuvuuden
positiivisesta ja negatiivisesta ndkokulmasta. Positiivisessa keskindisriippuvuudessa
vuorovaikutus nékyi yhteistoiminnallisuuden kautta, kun taas negatiivisessa
keskinisriippuvuudessa korostui kilpailullisen vuorovaikutussuhteen merkitys. (Repo
2010, 19.) On téarkedd huomioida, miten keskindisriippuvuus ryhménjasenten valilla
vaikuttaa ryhmdn siséiseen vuorovaikutukseen ja toimintaan. Positiivinen
keskindisriippuvuus kannustaa auttamaan toisiaan seka lisdd luottamusta, tukea ja
hyvaksyntéé toisia ryhménjasenia kohtaan. Nama asiat kun yhdistyvét kaytanndssa,
emotionaalinen sitoutuminen yhteistoiminnallisen ryhmén tavoitteisiin korostuu
entisestddn ja auttaa pitdmaan Kiinnostusta aiheeseen liittyen. Sen sijaan jos
Kilpailullisuutta korostetaan, negatiivinen keskindisriippuvuus nékyy muiden
ryhménjasenten torjumisen, epéaluottamuksen ja vastenmielisyyden nédkymisen kautta
ryhmanjasenten valilla (Repo 2010, 19.) Kilpailullisuus panostaa ryhmanjésenié
enemman yksil6lliseen ajatteluun ja vahentaa sitoutumista tavoitteisiin. YKksin toimiva
ryhménjasen ei saa tukea muilta ja on tallin omien taitojensa varassa.
Kilpailullisuutta korostaa yhteistoiminnallisen oppimisen l&heinen kasite yhteisollinen
oppiminen. Se on tydskentelytapana lahes identtinen yhteistoiminnallisen oppimisen
kanssa, mutta Bruffeen (1999) mukaan suurin ero liittyy Kkilpailullisuuden
korostamiseen. Bruffee nadkee, ettd tydryhmat joutuvat usein tyoskennellessééan
kasittelemaan vaikeita sosiaalisia ristiriitoja, ettd opiskelijoiden itseohjautuvuus ja
kypsyys kehittyisi (Repo 2010, 8 - 14.)

Vierikko (2013) on tutkinut koherenssin vaikutusta ryhméan toimintaan ja se kuvaa
hyvin positiivista keskindis- riippuvuutta. Koherenssi Vierikon mukaan on
kokonaisvaltainen ja pysyva varmuuden tunne siitd, ettd sisdinen ja ulkoinen

ymparistd olisivat ennustettavissa. Samalla se on tunne asioiden sujumisesta ja
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vaikuttamisen mahdollisuuksista ryhmén yhteisiin asioihin. Hyva koherenssi ilmenee
ongelman kohdatessa sen nédkemisend harmittomaksi ja ottaa se haasteena. Téhan
asenteeseen liittyy vahva ratkaisun haku, jossa joustavuus on esilld koko prosessin
ajan. Heikolla koherenssilla tulkitaan ongelmat uhaksi ja ongelmaan suuntautuminen

on hyvin tunne suuntautunutta. (Oksanen 2014, 171.)

3.1.5 Yhteisollisyyden avaimet

Aini-Kristiina Jappinen (2012) loi menetelman yhteisollisyyden rakentamiselle.
Jappisen malli  pohjautuu kymmeneen piirteeseen, jotka l0ytyvat my0ds
yhteistoiminnallisen oppimisen periaatteiden alta. Yhteisollisyys on moninaisuuden
harmoniaa, joka parhaimmillaan tarkoittaa monien erilaisten ihmisten sopusointuista
toimintaa jokaisen eduksi. Talle ajattelulle yhteistoiminnallisessa oppimisessa
kaytettdvd synonyymi on positiivinen riippuvuus. Helposti ajatellaan, ettd
yhteisollisyys kukoistaa samanlaisten yksildiden yhteisdissa, mutta kyseessa on aivan
muunlainen ilmi6 kuin pelkka yksimielisyys asioissa. Jappinen Kirjoittaa, etta
yhteisollisyyden ymmartdmiseksi ja sen kehittdmiseksi meidan pitda kayttaa
kymmentd avainta. Jappisen TenKeys-mallin mukaan yhteisollisyys rakentuu
moniaanisyydesta, vuorovaikutuksesta, asiantuntijuudesta,  joustavuudesta,
sitoutumisesta, vastuunotosta, paatoksenteosta, neuvottelusta, luottamukselle
rakentuvasta kontrollista ja oman toiminnan arvioinnista. Ensimmadinen avain on
Moni&anisyys, joka tarkoittaa, ettd kaikkien yksildiden, joita jonkin yhteison toiminta
tai tapa koskettaa, tulee voida esittda yhteisossadn mielipiteensé. Toinen avain, joka
on vélttamatontd moni&anisyyden saavuttamiselle, on vuorovaikutus. Tarke&a on
toteuttaa vuorovaikutusta ennalta suunnitellulla tavalla suullisesti, Kirjallisesti tai
séhkoisesti ja niin, ettd se tukee yhteison toimintaa ja sen kehittdmistd. Kolmas
yhteisollisyyden avain on asiantuntijuus, silld jos yhteisd haluaa toimia parhaalla
mahdollisella tavalla, niin se tarvitsee kaikkien jasentensd henkisen, tiedollisen ja
taidollisen pddoman. Neljantend avaimena tulee joustavuus. Yhteison pitaa olla valmis
tekemaan kompromisseja ja I0ytdmadn missa yhteiset nakokulmat ovat. Tama
saavutetaan pelkéstdan silla, ettd kuullaan useita erilaisia nakokantoja késiteltaviin
asioihin. Joustavuus liittyy laheisesti avaimiin: monidanisyyteen ja vuorovaikutukseen.
Perustelemme yhteistoiminnallista menetelmaa pitkalti samanaikaisen
vuorovaikutuksen kautta, joka pakottaa yhteison keskustelemaan samanaikaisesti ja

muodostamaan lopulta tiivistetyn yhteisen nakékannan. Viides avain on sitoutuminen.
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Jéppinen Kkirjoittaa, ettd sitoutuminen liittyy kaikkeen yhteison toimintaan.
Yhteisollisyys ja tyoskentely eivat onnistu, jos jasenet eivat ole sitoutuneet
pitkdjanteisesti yhdessa paatettyihin ja tarkeiksi koettuihin asioihin. Kuudes avain on
vastuunotto. Yhteisollisyyden kannalta tarkedd on, ettd vastuunotto pitdisi olla
tasapuolista ja perusteltua ja sen pitdd koskea jokaista yhteisonsa jasentd. Seitsemas
avain on neuvottelu joka on hyvinkin konkreettinen avain. Se tarkoittaa juurikin
yhteison palavereja ja kokouksia ja se yrittdd ohjata ndiden toimimista. Jappisen
mukaan térkeintd neuvottelussa ovat aika ja tila, joista kumpaakin pitdisi olla
riittavasti. Yritdmme vastata tdhdan avaimeen pitkalti yhteistoiminnallisen palaverin
kautta. Yhteistoiminnalliseen ajatteluun liittyy pitk&lti myds Jéppisen kahdeksas
avain, joka on paatoksenteko. Paatoksenteon pitéisi olla yhteistd ja paatokset voivat
koskea minké tarkeystason asioita tahansa ja se edellyttdd muiden avaimien kéytton
ottamista. Luottamukselle rakentuvassa kontrollissa eli yhdeksénnessd avaimessa on
kyse siitd, mitkd vastuut kuuluvat yhteison jasenille ja mitkd yhteisolle. Tama ei
tarkoita yhteison jésenten jatkuvaa kontrolloimista ja vahtimista vaan se perustuu
syvaan luottamukseen jokaista yhteison jasentd kohtaan. Yhteisossd pitda olla
luottamus ja tietamys siitd kenelld on mikéakin vastuu ja mihin suuntaan yhteisé on
kehittyméssd.  Yhteistoiminnallisissa  pelisddnndissa  kdytdmme  raportointi
velvollisuutta tdméan avaimen saavuttamiseksi. TyoOskentelyn alussa sovitaan, etta
jokainen on valmis raportoimaan tydskentelyn eri vaiheissa. Viimeinen avain on oman
toiminnan arviointi. Jappinen selventad, ettd arviointi on myonteistd, mutta Kriittista
oman toiminnan reflektointia, jossa arvioidaan etenkin muiden avainten onnistumista.
Né&ihin  rakennuspalikoihin ~ yritimme vastata lopulta yhteistoiminnallisella

tyoskentelylla.

Yhteisollisyys on aarimmaisen monimutkainen sosiaalinen ilmid. Jappisen mukaan
monimutkaisten sosiaalisten ilmididen keskeisia piirteitd ovat avoimuus, joustavuus ja
sopeutuvuus sekd samanaikaisesti dynaamisuus ja herkkyys. Ne koostuvat monesta
osasta ja samalla ndmé& osat ovat keskendan riippuvaisia. Jappisen (2012) mukaan
yhteisollisyys on juuri téllaista. Yhteisollisyytta voidaan tarkastella lopulta vain sen
ulkopuolelta tulevilla kasitteilld, joita esimerkiksi Jappisen TenKeys-malli ja
yhteistoiminnallisuus ovat. llman nditd ulkopuolisia malleja yhteisollisyytta ei
valttdmatta voisi koskaan ymmartad. Meilld olisi vain yhteisoja jasenineen jotka

ajelentisivat tahattomasti ja tahdottomasti tilasta toiseen (Jappinen 141, 2012).
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3.2 Yhteistoiminnallisuus ja yhteistoiminnallinen oppiminen

Seuraavaksi esitelladn yhteistoiminnallisen oppimisen periaatteet, joita hyddynnetéén
opinndytetyon kautta syntyvissa koulutuksen eri menetelmissa.
Yhteistoiminnallisuuden késitettd ovat tuoneet esille alan tutkimuksen uranuurtajat
David ja Roger Johnson, jotka ovat tutustuneet koulumaailmaa varten rakennettuun
yhteistoiminnalliseen oppimiseen Deutschin (1949) yhteistoiminnan ja Kkilpailun
teorian pohjalta. Johnsonien (2009) mukaan yhteistoiminnallinen oppiminen
kasitteend on  “erds  sosiaali- ja  kasvatuspsykologian  suurimmista
menestystarinoista”. Deutsch sen sijaan oli sosiaalispsykologisen ryhméadynamiikan
tutkimuksen uranuurtaja. (Repo 2010, 8 — 9.) Yhteistoiminnallinen oppiminen on
syntynyt sosiokonstruktivistisen oppimiskasityksen kautta. Sosiokonstruktivismissa
korostetaan sitd, ettd opiskelija itse rakentaa tiedollista k&sitystddn omien kokemusten
pohjalta ja pyrkii ymmartdmaéan opittavan asian kokonaisvaltaisesti pala palalta sen
sijaan, ettd ottaisi tiedon valmiina vastaan ja pyrkisi opettelemaan ulkoa. (Leinonen
2012, 27.) Esimerkki Mikkelin Olkkarissa jérjestetysté koulutuksesta:

1. Tyontekija x ja Tyontekija y Kkirjaavat ylos ajatuksia siitd, mité
yhteistoiminnallisuus voisi tarkoittaa.

2. Molemmat lukevat tekstin yhteistoiminnallisuuteen liittyen ja kirjaavat
kappaleesta avainsanoja, mita he pitavéat tarkeimpina.

3. Téamén jalkeen Tyontekija x ja Tyontekija y keskustelevat asiasta ja luovat
yhteisen ndkemyksen oppimastaan.

4. Parityoskentelyn jalkeen Tyontekija x ja Tyontekijd y voivat opettaa asian
muille, jotka ovat tutkineet asiaa vahan eri ndkokulmasta ja kuulla mité he ovat
oppineet.

5. Lopuksi keskustellaan yhdessa ja mietitdan, mitd haluttaisiin oppia liséé ja

missa opittua voisi soveltaa.

Yhdessa tyodskentelyn kautta syntyvd positiivinen riippuvuus, vuorovaikutteinen
viestintd, yksil6llinen vastuu, sosiaalisten taitojen kehittdminen ja toiminnan yhteinen
arviointi ovat yhteistoiminnallisen oppimisen tunnuspiirteitd, jotka synnyttavat
yhteistoiminnallisen tydskentelyn rakenteen. Téssda kehdssé ryhmanjasenet ovat
avoimia toisilleen, jonka myo6ta ryhmékeskustelua ja yhteisesta reflektoinnista tehdéén

tyopaikalla jokapéivédinen rutiini. Talla kaikella mahdollistetaan kokemuksesta
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oppiminen ja kokemuksen hyddyntdminen tulevissa tyokoitoksissa ja saavutetaan
paamaara yhteistoiminnallisesti. Tydntekijat myds tunnistavat seka vahvuuksiaan, etta
kehittdmista tarvitsevia ominaisuuksia. Tavoitteena on luoda rakenteet, jonka myo6té

ihmisten on ”pakko” tydskennelld yhdessé (Leppilampi 2004, 1 - 3).

Ennen kuin siirrytddn tunnuspiirteisiin, on olennaisen térke&é avata ajattelutapaa,
jonka mukaan yhteistoiminnallinen tydskentely koostuu monesta pienesta
yksityiskohdasta. Kagan & Kagan ovat tutkineet yhteistoiminnallista tydskentelya
rakenteellisen lahestymistavan kautta. (Sahlberg & Sharan 2002, 24) Opinndytety0ssé

hyédynnetddn Kaganeiden rakenteellista ajattelua koulutusmenetelmien luomisessa.

Rakenne tyoyhteisoissa muodostuu pitkalti sosiokonstruktivistisen ajatuksen kautta:
yksiloiden kokemien, tekemien ja oppimien asioiden vélilla on vuorovaikutussuhde
joka vaikuttaa uusien asioiden omaksumiseen ja ryhman identiteetin hyvaksymiseen
(Sahlberg & Sharan 2002, 24). Pasi Sahlberg (2002) Tuo ilmi, ettd koululuokassa
tapahtuvalla vuorovaikutuksella on syvéllinen vaikutus oppilaiden sosiaaliseen,
kognitiiviseen ja akateemiseen kehitykseen. Samaa ideaa voi hyddyntdd myds
tydymparistoihin: Tydymparistoissa tapahtuvalla vuorovaikutuksella on samanlainen
syvallinen vaikutus tyontekijoiden sosiaaliseen, kognitiiviseen ja ammatilliseen
osaamiseen. Ulkoisina motivointikeinoina tyontekijélle on tietenkin palkkiot ja
samalla tavalla yrityksen pitdisi hyotya voitokkaasti tyontekijoistaan samalla kehittden
heiddn arvoaan. Rakenteellisen l&hestymistavan pitdisi my0s tuoda lisda
vuorovaikutusta tydyhteisoihin jolloin voitaisiin analysoida millainen vaikutus silld on
ollut tydntekijoihin, yrityksen tulokseen tai tyohyvinvointiin. Spencer ja Miguel
Kagan (1992) ajattelivat rakenteen koostuvan elementeistd. Elementit olivat luokassa
toimimisen perusyksikoitd, esimerkiksi Kirjoittaminen, kuunteleminen ja raportointi.
Rakenne taas muodostui néitd elementtejd yhdistelemalla. Sahlberg (2001) avasi
elementtien perusolemusta luokkahuone ymparistossa, mutta seuraavaksi keskitytaan
miten elementit nakyvat Mikkelin Olkkarin toiminnassa. Esimiehen antaessa tehtévén
tyontekijalle soittaa Olkkarin asiakkaina olevia nuoria lapi, hén antaa elementin. Tassa
elementissa on toimijoita (yksittéisia tyontekijoitd) seka toiminta (soittaminen).
Taman elementin  nimi tuolloin olisi  "yksilét soittavat”. Toinen esimerkki
tydyhteisdissa voisi olla koulutuksen pitdminen, jonka elementissa silloin olisi toimija
(esimies), toiminta (koulutus) ja kohde (tyOntekijat). Tamé& elementti koostuu

kolmesta osasta: toimijoista, toiminnasta ja kohteesta. Esimies hyvin usein tekee
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arjessa erilaisia yhdistelmia toiminnasta, toimijoista ja kohteesta tavoitteesta riippuen.
Usein valitsemme elementit juuri tavoitteen saavuttamisen helppouden mukaan. Jos
halutaan esimerkiksi koulutuksessa vaihtaa tyodntekijoiden kokemuksia asiakkaina
olevista nuorista toisilleen, niin tdma onnistuisi helposti yhden elementin kautta.
Esimies voisi pyytdd tyodyhteis6d jakaantumaan pareiksi ja haastattelemaan paria
kokemuksista. Tastd muodostuisi tavoitteen kannalta hyva elementti “tyontekijat
haastattelevat toisiaan”. Jos sama haluttaisiin saavuttaa, niin ettd kaikki koulutukseen
osallistuvat saisivat kaikkien kokemukset tietoonsa, niin silloin yksi elementti ei
riittaisi silla yksittdistd elementtid kaytettdessa kayttéalue on rajallinen. Esimies

joutuisi yhdistelemaan elementtejé joista muodostuisi tallgin rakenne.

Rakenteella ja elementeilld pystytddn selittdméan yhteistoiminnan ja normaalin
perinteisen ryhmatydskentelyn eroja. Molemmista 16ytyy elementteja ja niista
muodostuvia rakenteita, mutta yhteistoiminnallisuudessa on tarkedd luoda rakenne
yhteistoiminnallisten  periaatteiden kautta. Jos esimerkiksi samanaikainen

vuorovaikutus ei toteudu voidaan todeta, ettd rakenne ei ole ollut oikea.

Perinteinen ryhmatyoskentely Y hteistoiminnallinen ryhmatydskentely

Tybskennelldédn yksin, ei riippuvuutta | Kaikki  ryhmdn  jdsenet riippuvaisia

muista toisistaan

Ei yksilollista vastuu-ajattelua Ryhmén jokaisella jdsenelld vastuu

ryhman toiminnan etenemisesta

Kaikki ovat samanlaisia, Ei huomioida | Yksildiden erilaisuudet kdytetddn hyvaksi

yksilon eroja

Yksi johtaja, jolla paévastuu tehtévista Yhteinen, jaettu johtajuus
Tyo6skennelldén vain vallitsevaa tehtédvaa | Sitoudutaan pitkdjanteiseen
varten yhteisvastuulliseen tydskentelyyn
Ryhman toimintaa ei arvioida Ryhma arvioi jatkuvasti tydskentelyaan.

Jasenet antavat palautetta toisilleen ja

kommentoivat saamaansa palautetta.

TAULUKKO 3.
(muokattu Sahlberg & Leppilampi 1994, 69.)
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Elementteja yhdistdessa saamme rakenteen. Edelleen rakenteeseen valitaan elementit
jotka sopivat parhaiten toiminnan tavoitteiden saavuttamiseksi. Koulutuksen
tavoitteena voisi juurikin olla kokemusten vaihtaminen toisille, jolloin esimies on
uuden ongelman &éarelld: ’Minkélaisia elementteja valitsen rakenteeseen, jotta tavoite
tulisi mahdollisimman hyvin saavutetuksi?”” Usein kaytetty rakenne voisi olla
ryhmékeskustelu, joka muodostuu hyvin usein kahdesta elementistd: Esimies ohjaa
rynmad ja ryhma keskustelee. Kun rakenne on luotu, joudumme puntaroimaan
vastaako rakenne tavoitteita? Sahlberg 2002 avaa selkeésti ryhmakeskustelun
ongelmia. Han kuvailee ryhmékeskustelun ominaisuuksia seuraavanlaisesti:
Epétasainen osallistuminen, kaikki eivat osallistu, ei yksilollista vastuusta, ¥ luokasta
puhuu kerrallaan, mahdollisesti tehtdvan ulkopuolista keskustelua. Jos nyt mietimme
tavoitteen saavuttamista, joudumme toteamaan, ettd rakenteen elementit eivét viel& ole
oikeat. Sahlbergin pohtiessa erilaista tapaa kesaloma muistojen jakamiseen
luokkahuoneessa hén keksi rakenne kokonaisuuden joka toimisi todella hyvin
esimiehen ongelmaan. Rakenne kokonaisuus olisi nimeltdan nelivaiheinen haastattelu,
jonka rakenteeseen kuuluisi nelja elementtid. (Sahlberg & Sharan 2002, 42 — 43))
Ensimmadinen elementti olisi “Esimies ohjaa tyontekijoitd” Toinen elementti
“tydntekijat haastattelevat toisiaan”, jossa tyontekijat muodostavat neljan hengen
ryhman ja menevat ryhman sisalla pareihin muodostaen haastattelija ja haastateltava
roolit. Kolmas elementti olisi nimeltddan sama “tydntekijat haastattelevat toisiaan” silla
muutoksella, ettd jokaisen ryhman haastattelija ja haastateltava vaihtavat roolejaan.
Neljas elementti “tyontekijat kertovat ryhmalle”, jossa jaetaan kokemuksia joita on
saanut tyOkavereiltaan. Talla& rakenne kokemuksella vastataan paremmin
alkuperdiseen tavoitteiseen sekd yhteistoiminnallisen oppimisen tavoitteisiin, koska
saamme jokaisen toimimaan yhtaldisesti, kaikki osallistuvat toimintaan seké jokaisella
yksilolld on vastuu toisten kokemuksien jakamisesta. Samalla ryhméakeskustelun
suhde ¥ muuttuu tall& rakenne ratkaisulla suhteeseen %. VVoimme siis todeta, etta
rakenteen valinnalla on huomattava merkitys tavoitteen toteutumiseen seka muihin
yhteistoiminnallisuuden tavoitteiden toteutumiselle. Sahlberg (2002) ja Kagan (1992)
nékevat, ettd rakenteen hyodyllisyyttd pohdittaessa tarkeimmat nakdkohdat ovat

seuraavat:

1. Millaista kognitiivista kehitysta se edistda?
2. Millaista sosiaalista kehitysté se edistaa?
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3. Mihin kohtaan tuntisuunnitelmaa se parhaiten sopii? (Mihin kohtaan ty0pdivaa

se parhaiten sopii?)

4. Millaista

ohjelmaa se

toteuttaa? (Opetusohjelmaa,

kasvatusteoriaa/suunnitelmaa, tydpaikan arvoja)

Pohdittaessa edellisia kohtia joudumme tilanteeseen, jossa jokaisen rakenteen

kohdalla joudumme puntaroimaan elementtien hyddyllisyytta ndiden neljan kohdan

kautta. Seuraavaksi esitelladn esimerkkejd erilaisista rakenteista, joita olemme

muokanneet alkuperdisesti Pasi Sahlbergin taulukosta tydyhteisoille sopivimmiksi
(Sahlberg & Sharan 2002, 30)

Rakenne Lyhyt kuvaus Tarkoitus

Nelivaiheinen | Tyontekijat jakaantuvat | Ajatusten ja mielipiteiden

haastattelu neljan ryhmiin | ilmaiseminen. Yhtalainen
haastateltaviksi ja | osallistuminen, ryhmén jaseniin
haastattelijoiksi ja | tutustuminen.

haastattelevat tyokavereitaan
pareittain. Roolit vaihdetaan
haastattelussa ja lopuksi

jokainen kertoo ryhmélleen,

mitd h&n  sai  tietda
haastattelussa.
Nurkat Tyontekijat siirtyvat | Vaihtoehtoisten oletusten, arvojen ja
huoneessa johonkin | ongelmanratkaisutapojen
nurkkaan, joka edustaa | ndkeminen. Erilaisten nakdkantojen

jotain kokouksen, palaverin

tai koulutuksessa esimiehen

tunteminen tydyhteisoissa.

Nékokantojen  arvostaminen  ja
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maaraamaa vaihtoehtoa.

Tyontekijat  keskustelevat
nurkissaan, jonka jalkeen he

kuuntelevat ja toistavat omin

tydkavereihin tutustuminen.

sanoin  toisista  nurkista
tulevia ajatuksia.
Ajattele-pari- Tyontekijat miettivat | Oletusten kehittdminen ja

kerro itsekseen esimiehen antamaa | tarkastaminen sekd soveltaminen.
aihetta. Taman jalkeen he | Osallistuminen, perehtyminen.
keskustelevat siit4 pareittain
ja kertovat. lopuksi
ajatuksena tyoyhteisolle.
Ryhmien Tyontekijat piirtavat | Ké&sitteiden analysointi osatekijoihin;
sanaverkot samanaikaisesti paperille | ajatusten  vélisten ~ moninaisten
kaavioita tarkeimmisté | suhteiden ymmartaminen;
koulutuksen, kokouksen tai | kasitteiden erottaminen toisistaan.
esimerkiksi palaverin | Roolien omaksuminen.
kasitteistd, niitd tukevista
tekijoista ~ ja  ajatusten
valisisté suhteista.
Taulun Tietojen vaihtoa ryhmien | Erilaisten mielipiteiden ja
jakaminen valilla. Yksi tyontekija joka | ongelmanratkaisutapojen  vertailu.

ryhmésta menee taululle ja
Kirjoittaa mielipiteen,

ratkaisee ongelman tai antaa

jotain muuta tietoa.
Jokaiselle  ryhmélle  on
osoitettu oma paikka
vastausten Kirjoittamista
varten.

Tydyhteisohengen luominen.

TAULUKKO 1. Yhteenveto rakenteista (Muokattu Sahlberg & Sharan 2002, 30.)

Edellisissé kappaleissa on kayty l&pi elementtien ja rakenteiden monimuotoisuus.

Toimintoja vaihtamalla saadaan tehtyd hyvinkin nopeasti uusia elementteja ja
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rakenteita uusine tavoitteineen. Mutta mité tiedetadn ympéristosté ja sen vaikutuksesta
yhteistoiminnallisuuteen ja menetelman onnistumiseen? Ympaériston vaikuttavuus
toimintaan on hyvinkin abstrakti ja vaikea késite pohtia. Ymparistolla tarkoitamme
sité tilaa, jossa menetelmé&a voisi lahtea toteuttamaan, jonka takia haluaisimme néhda
ympariston  rakennekokonaisuutena ja  mahdollisuutena  vaikuttaa  siihen.
Tarkastellessa ympéristoéd ja sen ongelmia laajoina kokonaisuuksina (makro-tasolla)
I6ysimme itsemme liian vaikean tehtdvan &areltd. On hyvin vaikea tehdd muutoksia
isoihin  kokonaisuuksiin  pelkastddn menetelmd@ kouluttamalla, silld usein
tyoyhteis6jen hyvédt ja huonot, tiedostetut ja tiedostamattomat tavat luovat
tyoilmapiirid, ympdristéd ja asenteita uuden oppimiselle. Jos tarkastelemme
ympéristdd  rakennekokonaisuutena  (mikro-tasolla), onnistumme  tekemé&an

ympaéristoon muutoksia pelkéstéan jo rakenteita muuttamalla.

3.2.1 Positiivinen riippuvuus

Yhteistoiminnallisen tydskentelyn térkein kulmakivi on tyontekijoiden vélille syntyva
positiivinen riippuvuus. Yksinkertaisesti sanottuna sill& tarkoitetaan ajatusta, jonka
mukaan lahjakkaimmatkaan tyontekijat eivat menesty ilman toisen apua. Jokaisen
yksilon on tydskenneltdva yhdessa ja ’puhallettava yhteen hiileen”, luodakseen
hyvan yhteisen ryhméhengen. Kun tydyhteisdssa vallitsee positiivisen riippuvuuden
ja turvallisuuden tunne, tyontekijat ovat myos valmiita tuomaan omia mielipiteitdan
ilmi, minka lisaksi tiedostetaan elintdrked ajatus — kehitys lahtee ristiriidasta.
Tilanne, jossa tyontekijat ajattelevat yhdessé ja tuovat omat mielipiteensa esille, tuo
tyoyhteison kdyttoon valtavan méérén uutta tiedon potentiaalia, mitd muuten ehka ei

syntyisi. (Leppilampi 2004, 3.)

Positiivisen  riippuvuuden tunne, joka on kaikista yhteistoiminnallisuuden
peruspiirteistd lahimpéna yhteisollisyyden kasitettd luo tyontekijoiden vélille
sosiaalista luottamusta, jossa yksildlle tulee selkedmpi, vahvempi ja palkitsevampi
sosiaalinen paikka arkisissa elinympéristdissaan (Maunu 2013, 39). Antti Maunu tuo
artikkelissaan Selkenevaa mydtatuulta” ilmi, ettd lukuisten tutkimusten mukaan
yhteisollisyys pidentdd ikaa ja vahentaa sairauksia iastd, sukupuolesta, koulutuksesta
ja elinoloista riippumatta. Yhteisollisyys vahvistaa ihmisten itsetuntoa ja parantaa
heidan minakésitystdan. (Hyyppd 2002; Ferlander 2007; D’Hombres ym. 2010.)

Tutkimusten mukaan yhteiséllisyyden on todettu myds parantavan koulumenestysta ja
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— viihtyvyyttd sekd tehostavan opintojen l&péisyd. Maunu tiivistaakin, ettd hyvé
sosiaalinen ilmapiiri tekee koulunkéynnisté ja opiskelusta helpompaa, mukavampaa ja
tehokkaampaa. (Salmela-Aro 2011; Martinez 2001.) Yhteisollisyydessa parasta on sen
sitoutumattomuus erilaisiin  ymparistoihin. Yhteisollisyyttd tapahtuu kaikkialla.
Maunun mukaan yhteisollisyys ei ole abstrakti ylakasite vaan se pitdd ymmaértaa
arkisena vuorovaikutuksena, jota tapahtuu kaikissa ryhmissa. Na&in ajateltuna
yhteisollisyytta ei ole késitteend olemassakaan vaan yhteisollisyyden sijaan on vain
konkreettisia ryhmid, jotka toimivat positiivisesti tai negatiivisesti. Tatd teoriaa
voidaan soveltaa myods tyOymparistoon. Jos yhteisollisyyttd ei synny tiimeissé,
voidaan nopeasti olla tilanteessa, jossa yksilo voi jattdd ryhménsd hetken
mielijohteesta, keskittyd taysin ep&olennaisiin asioihin, tehd4 omia toita valittamatta
muista ja omistaa ideoita ja ajatuksia jakamatta niitd muiden kanssa. (Sahlberg &
Leppilampi 1994.)

Jos yhteisOllisyyden tai positiivisen riippuvuuden tunne on saavutettu, voidaan
huomata, ettd ryhmanjasenet tekevat tydtd keskittyneesti ja lahelld toisiaan. He
puhuvat siitd mitd ollaan tekeméassd, minka lisaksi toinen auttaa toistaan tehtévien ja
asioiden kasittelyssa. Ryhman yksimielisyyden vaatiminen lisdd riippuvuutta. Téata
pystyy harjoittelemaan niin, ettd vaatii ryhméltd yhden vastauksen jonka kaikki
pystyvét allekirjoittamaan mink& myo6td ryhménjasenet myos jakavat vastuuta ja
rohkaisevat ja kannustavat toisiaan. (Sahlberg & Leppilampi 1994, 97.) Leppilampi ja
Sahlberg esittelevét kirjassaan “yksindén vai yhteisvoimin?” myos erilaisia vélineita
positiivisen riippuvuuden lisdédmiseksi. Ryhmén jasenten vélistd riippuvuutta lisad
ryhman yhteinen p&amaard, joka pitéisi luoda ryhmdn jasenten tarpeiden mukaan.
Tydmaailmassa td&mé voi olla haastavaa sill4 usein tavoitteet ja pddméaérd asetetaan
johtoportaassa. Kuitenkin ryhma saadaan parhaiten sitoutettua tavoitteeseen joka on
asetettu itse. Taman jélkeen suunnitelma tavoitteeseen padsemisestd ja tyOurakan

paloitteleminen ryhmadn jasenten kesken auttaa tdhan paasya.

Tyonjohtajalle on erityisen térkeda saada ryhmalleen selvaksi, minkalainen ryhman
paamaara on. Tarkedd on myos tehda selvéksi, ettd erinomaisia tuloksia voidaan
saavuttaa kehitysty6lld, joka koostuu kolmesta osasta:

1. Luodaan yhteinen paamaéaara koko ryhmaélle

2. Yhteistoiminnallisen tydryhm&n muodostaminen

3. Alaisten kykyjen, tietojen ja taitojen jatkuva kehittdminen
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(Sahlberg & Leppilampi 1994, 97.)

Filosofi Frank Martela Kirjoittaa, ettd ’padmaaran etsiminen ja sité lahestyminen on
aina helpompaa yhdessa”. Muistetaan se, ettd ihminen on laumaeléin, minka liséksi
yhdessé tekeminen ja padmaérien jakaminen sek& niiden tavoittelu on meihin
sisadnrakennettu asia. Kun et ole endé vastuussa tehtavan onnistumisessa itsellesi vaan
my0ds muille, pddméaarén jakaminen alkaa motivoida ja energisoida kaikkia. (Martela
2013, 120.) Kun ihmisell4 on pddmé&aré, hanen tyollaén ja jopa koko eldamélld on
merkitys. Organisaation tehtdva on saada tyontekijat saavuttamaan omat tavoitteensa.
P&a&dmaéaaréan sitoutuminen ei kuitenkaan ole helposti tehty. Se edellyttda, ettd kaikki
ryhmanjasenet osallistuvat pddmé&éran ja tavoitteiden asettamiseen. (Suvanto 1994, 79
-80.)

Suurien tydrupeamien jalkeen on myos erityisen tarke&da muistaa sailyttad positiivinen
riippuvuus ryhman sisalld. Toimintaa ja menestysta on tarkedd juhlia, minka lisaksi
ryhmaé pitdd muistaa myos palkita, kun padmaéra on saavutettu. Tarkead on kuitenkin
muistaa, ettd jokainen ryhmanjdsen saa saman palkinnon. Johtajuuden asiantuntija
Jack Welch kysyi Crotonvillen koulutuskeskuksessa yleisoltdéan Juhlitteko te
yksikdssanne tarpeeksi?”. Tyoyhteiso koostui eri organisaatioiden johtajista, joista alle
puolet, vastasivat myodntdvasti. Jack Welch pitda tatd suurena mahdollisuuksien
hukkaamisena. Juhlinta on asia, joka luo hirvittdvat maarét myonteista energiaa ja saa
koko yhteison porukan tuntemaan oman ryhmansa joukoksi voittajia. (Welch 2005,
83.)

Pasi Sahlbergin (2002, 41) mukaan, positiivinen riippuvuus tarkoittaa parhaimmillaan
sitd, kun yhden menestys merkitsee myds toisen menestysta. Jos menestysta tapahtuu,
ja paaméaarat saavutetaan, yksilot eivat ole onnellisia pelkdstddn omasta
menestyksestadn vaan myods koko ryhmén menestyksestd. Mita tdma voisi tarkoittaa
esimerkiksi  myyntitiimeissd? Nykyaan palkkaus pohjautuu usein  yksilon
onnistumiseen tyokentalla. Mita tarkoittaisi jos myyntitiimi olisi vastuussa toistensa
palkkauksesta? Onko ajatus edes mahdollinen? Mitd tapahtuisi neljan henkilon
myyntitiimissd jos puolen vuoden jaksolle antaisi tiimikohtaisen myyntitavoitteen
yksilontasoisen myyntitavoitteen sijasta? Minkélaisia reaktioita tapahtuisi tiimissa ja
minkalaisia muutoksia ty6tavoissa voisi ndhda tdmén kuvitteellisen puolen vuoden

aikana. Varmasti ensimmaisend kuukautena lyotaisiin paitd yhteen, mutta
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kiinnostavaksi kysymykseksi jaisivat, etta pystyisiko tiimi 16ytdm&an omat heikkoudet
ja vahvuudet ja tekemddn myyntitavoitteet mahdollisiksi ja jopa ylittdmé&an ne?
Normaaliin tiimityoskentelyn paatarkoitus on varmastikin jakaa tavoitteet
ryhménjasenten valille — tehddan tehtdvan tekeminen mahdolliseksi. Jos esimerkiksi
ajatellaan firman siséistd myyntitavoitetta, niin varmasti ajatus on, etti tavoite on
yhteinen ja kaikki ovat vastuussa siitd. Kuitenkin tiimijasenten palkinta tapahtuu
yksil6llisesti. Voidaan taas miettid, ettd jos palkinta olisi yhteinen niin saisiko
tilminjasenet herkemmin oikeaa apua tarvittaessa.  Jos tyokaverit pystyisit
muodostamaan kannustavan ryhmaén ja kannustamaan toisiaan tekemaén parastaan,
niin jo pelkéastddn tdmda parantaisi yksilotason motivaatiota. Jos ryhmén sisélla
vallitsisi ajatus, ettd palkinto riippuu jokaisesta tiiminjasenestd, niin varmasti jokainen
haluaisi silloin tyGtovereidensa onnistuvan. Ryhmd on télloin positiivisesti
riippuvainen toisistaan. Yhden menestys on muiden menestystd. Kun ty0yhteiso

sisdistaa taman, ryhmahenki alkaa myds kukoistaa

Positiivista riippuvuutta luodessa on hyva muistaa, ettd hyva tydilmapiiri lahtee
rakentumaan ryhmahengen luomisen kautta. Tam& on asia, johon kaikkien
tyontekijoiden ja lahtotilanteessa tydnjohtajan on kaytettdvd aikaa. Johtaja on se
henkild, jonka on uhrattava aikaa hyvéan yhteishengen luomiseksi, jotta pitkaaikainen
tehokkuus ja toiminta paranevat. Kagan (1992) kirjoitti viisi tavoitetta ryhméhengen
luomiselle, joita kaytetddn opinndytetyon koulutuksen ryhmahengen luomisessa.

(Sahlberg 2002, 27.) Nait4 tavoitteita voidaan kuvata seuraavanlaisesti:

1. Tutustuminen (Toiminta lahtee kdyntiin heti, kun tyontekijat alkavat tutustua
toisiinsa. Ohjaaja tai johtaja kay kayttelemassa ensin ryhman jasenet lapi, milla
luodaan alkutahdit tutustumiselle.)

2. Ryhman identiteetti (Luodaan yhteiset pelisdannot, jota kaikki noudattavat.
Ryhmassé vallitsee toisista valittdminen, kunnioitus ja luottamus)

3. Keskindinen tuki (Jokainen ymmartad yksiléllisen vastuunsa seka vastuun
toisista tyontekijoistd, minka lisaksi tehddén sopimus, jossa jokainen on valmis
raportoimaan tyoskentelystaan tarpeen tullen.)

4. Erojen arvostaminen (Ymmarretdan ihmisten erilaisuus ja otetaan siitd hyodyt
irti. Ei pel&ta ristiriitoja vaan ymmarretéén, ettd ne ovat avain kehitykselle.)

5. Yhteistyon kehittdminen (Kun pelisdédnnot, pddmaéra ja tavoitteet ovat selvillg,
toimintaa voi yhteistydssa aloittaa)
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Yksi positiiviseen riippuvuuteen liittyva tarked saantd on, ettd kehitys lahtee
ristiriidasta. Kun monta ihmistd laitetaan samaan aikaan ajattelemaan yhdessa,
syntyy varmasti keskustelua vallitsevista aiheista, joista jokaisella keskustelijalla on
omat kokemuksensa. Téllaiset tilanteet synnyttavat ristiriitatilanteita, mitké saattavat
tuoda vaikeuksia, jos niistd ei osata ottaa hyotyd irti. Yksi tdmdn
opinndytetyoprosessin suurimmista oivalluksista, on ollut ettd ristiriitatilanteita pitaa
pystyd lahestym&an rakentavasti. On hyvd muistaa, ettd ihmiset pyrkivat usein
luonnostaan valttelemé&an ristiriitoja. Ihmisen aivot on rakennettu niin, ettd ne ohjaavat
meitd ensisijaisesti toimimaan edistdmalld lauman yhtendisyyttd. Tdma voidaan
kasittdad esimerkiksi niin, ettd epéturvallisessa ilmapiirissa ei uskalleta tuoda omia
mielipiteitd&n esille vaan luotetaan siihen, ettd muut tietdvat, mik& on laumalle
parasta. (Ristikangas & Rinne 2014, 90.)

Opinnédytetydn  prosessissa  koettiin  ristiriitatilanteisiin  liittyvd  oivallus
yhteistoiminnallista tyoskentelyd kasittelevassa koulutuksessa. Koulutus toteutettiin
Kouvolassa, jossa kouvolalaiset rehtorit ja opettajat halusivat oppia
yhteistoiminnallisen oppimisen ja johtamisen teoriaa. Koulutuksessa koulutettava
kysyi erddssa kohdassa kouluttajalta, ’Kerro, mitd mielta sina olet tésta ajatuksesta”,
johon kouluttaja vastasi jatkokysymykselld: “Sinulla itsell& taitaa olla jokin ajatus
tasta, kun halusit kysya sitd. Mita jos kertoisit oman mielipiteesi ensin?”. Tdssa
tilanteessa  syntyi  mielenkiintoinen  ristiriita ja  muutenkin  kiinnostava
vuorovaikutuksellinen tilanne dialogin henkildiden vaélille. Kysyja kenties pohtii
mielessddn, kehtaako hdn tuoda julkisesti esille omaa mielipidettddn kysymastéan
asiasta, jonka myd6tad hénelld on asiasta mielipide, mutta haluaa epdsuorasti saada
sithen vastauksen kouluttajalta. Tdmé on tuttu tilanne omilta opiskeluajoiltamme.
Kysyja haluaa kysyé ohjaajalta varmistusta asiaan, jota kysyja pohtii. Ohjaaja pyytéa
kuitenkin kysyjaa kertomaan ensin oman mielipiteensd, jonka jalkeen kysyja saattaa
huomata olleensa oikeassa. Vaikka han ei olisikaan oikeassa, han saattaa huomata, etta
vadran vastauksen kertominen ei haitannut. Koulutuksessa, jossa me olimme, tuli
selville, ettd koulutettava, joka Kkysyi kouluttajalta jotain asiaa, kertoikin tdman
tapahtumasarjan myota mielenkiintoisen ndkékulman. Muutamat koulutettavat, jotka
kuuntelivat hanen vastaustaan, rupesivat kirjoittamaan samaan aikaan muistiinpanoja

ylos.
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’Jos annat ihmiselle kalan, han selviaa silla paivan. Jos opetat hanet kalastamaan,

han elaa silla loppuikansa™ Vanha kiinalainen viisaus

3.2.2 Vuorovaikutteinen viestinta

Vuorovaikutuksen perustarkoituksena on auttaa ryhméa paésemaén tavoitteeseen, silla
yleensa tehtdvia lahdetddn ratkomaan vuorovaikutuksen keinoin. Samanaikaisella
vuorovaikutuksella taas yritetddn parantaa vuorovaikutuksen tehokkuutta.
Samanaikaisessa vuorovaikutuksessa on ideana, ettd mahdollisimman moni ryhman
tai tyOyhteison jasen on samanaikaisesti keskusteluyhteydessd toisiinsa. Ohjaajan
antaessa ryhmalle tehtédvén kertoa myyntikokemuksista toisilleen voisi helposti syntya
tilanne jossa yksi puhuu ja muut kuuntelevat. Téllaista tilannetta kutsutaan
peréttaiseksi vuorovaikutukseksi. Jos taas ryhmé&a ohjeistetaan keskustelemaan
pareittain, voidaan puhua samanaikaisesta vuorovaikutuksesta. Tdman periaatteen
suurimpia tavoitteita on juurikin tehokkuus. T&std hyvana esimerkkind toimii
elementti ja rakenne kappaleen esimerkki nelivaiheisesta haastattelusta verrattuna
ryhmékeskusteluun. Jos kokemuksen jakamisessa menisi esimerkiksi kaksi minuuttia
aikaa 10 jasenen ryhmaéssd, veisi perattdinen vuorovaikutus yli 20 minuuttia aikaa,
jotta kaikki saisivat kertoa kokemuksensa. Samanaikaisella vuorovaikutuksella kaikki
padsevat &aneen viimeistadn kahden minuutin kuluttua. Sahlberg tuo ilmi, ettd
parhaimmillaan vuorovaikutus tapahtuu yhteisdissa ryhmissé ja ryhmissé pareittain.
(Sahlberg & Sharan 2002, 39.)

Vuorovaikutteinen viestintd on erittain tarked tunnuspiirre johtajuuden nédkokulmasta,
koska johtaja on se henkil@, joka luo rakenteet ihmisten kohtaamiselle. Saimme tésté
hyvan esimerkin yhteistoiminnalliseen johtajuuteen liittyvéassa koulutuksessa, mihin
osallistuimme Kouvolassa. Koulutuksen alussa kouluttaja kattelee jokaisen, joka tulee
koulutukseen mukaan. Talld tavalla luodaan alkutahdit aidolle vuorovaikutteisen
viestinnan kulttuurille. Seuraava tarkeéd osa koulutusta oli tilanne, jossa koulutettavat
tutustuivat  toisiinsa.  Koulutettavat menivat  kolmen  hengen  ryhmiin
tutustumistehtavaa varten. Tehtdvand ei kuitenkaan ollut, ettd jokainen esittelee
itsensé vaan, etté jokainen esitteleekin toisensa. Pienryhmissa valitaan, kuka on a, b ja
c jasen. Esittelytilanteessa a esittelee b:n, b esittelee c:n ja niin edelleen. Muiden
esittelyll& pyrittiin siihen, ettd kun tehtdvand on esitelld ryhmanjésenesi, sinun on
oikeasti pakko kuunnella ryhmanjasentdsi. Samaan aikaan kouluttaja yllapitaa
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vuorovaikutteista viestintdd kuuntelemalla, viemélld keskustelua eteenpdin seké
kannustamalla ilmein elein ja sanoin. Huomasimme koulutuksesta, kuinka
alkutilanteessa koulutettavilla nakyi pieni arastelu julkiseen puhumiseen liittyen
tutustumistehtdavaa tehdessd. Arastelu kuitenkin pakeni vahitellen, koska kun
vuorovaikutteinen viestinta oli luotu ryhmaén sisalle, se osallisti koko ajan ryhman
puhumaan. Koulutuksessa ei ollut missédan vaiheessa kdaytossd poytid vaan
koulutettavat istuivat tuoleilla piirimuodostelmissa, milld pyritddn luomaan
katsekontaktia kaikkien koulutettavien vélille, niin ettd jokainen ndkee koko ajan
toisensa. Erittdin tarked osa toimintaa oli, etté tutustumistehtdvan ja jokaisen tehtdvén
jalkeen pakkoja sekoitettiin ja ryhmié vaihdeltiin. T&lla pidettiin huolta siité, etta
kaikki koulutettavat paasivat vuorovaikutteiseen viestintadn toistensa kanssa, milla
tavoiteltiin sita, ettd jokainen Ioytéisi tyoskentelyn myotd “yhteisen kielen”.
(Leppilampi 2014.) Yhteistoiminnallinen tytskentely saa perusteluita Lundbergin &

Berggrenin tutkimuksesta. Ihminen muistaa:

10 prosenttia siitd, mitd luemme

20 prosenttia siitd, mita kuulemme

30 prosenttia siitd, mitd ndéemme

50 prosenttia siitd, mita sekd ndaemme ettd kuulemme
70 prosenttia siitd, mita keskustelemme

80 prosenttia siitd, mita teemme

95 prosenttia siita, mit4 opetamme toisille”.

(Lundberg & Berggren 2013, 211.)

Vuorovaikutuksellista tilaa luodessa olennaista on luoda sellainen fyysinen ymparisto,
jossa kaikki tyontekijat ndkevat toistensa kasvot. Parhaiten tissa tapauksessa toimii
ymparisto, jossa pOydat poistetaan ihmisten laheisyyden vélistd. Kun pdytaa ei ole,
tyontekijoiden fyysinen laheisyys ja katsekontakti nousevat tarkeddn osaan. Pdydan
pois ollessa on myds vaikeampi piiloutua pdydéan taakse. (Sahlberg & Leppilampi
1994, 73.) Tyodymparistomuotoiluun erikoistunut sisustusarkkitehti Nina Kallen,
kertoo Image lehdessd, kuinka tdman péivan tyOyhteisoissd tarvitaan
monitilaympéristoja,  joissa  toivotaan  tilaa sekd  keskittymiseen  ettd
vuorovaikutukseen. Kallenin mukaan vuorovaikutusta voidaan toimistorakenteissa

ruokkia niin, etta arkkitehdit sijoittavat portaikot nurkkien sijaan keskelle konttoria.
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Né&in ihmiset tormadvat toisiinsa enemmén vahingossa ja “pakottavat” avoimen

vuorovaikutuskulttuurin yllapitamiseen. (Blafield 2014, 28.)

Avoimen vuorovaikutuskulttuurin syntyminen ei kuitenkaan tapahdu pelkkien pdytien
poistamisella ja odottamalla keskustelun alkua. Olennaisen tarkedd on korostaa

yhteisia pelisaéntoja.

- Miten me lahdemme etenemdan ryhmamme kanssa?
- Miten meidén pitéa viestia toisillemme?
- Mit4 sadntoja asetamme toiminnalle?

- Miksi me etenemme nain?

Kaikki, ketk& ovat joskus harrastaneet jalkapalloa, jadkiekkoa tai pelannut lautapeleja,
tietavat ettd peli ei vélttdmatta ole niin kiinnostava ja sitd on vaikea pelata, jos ei ole
yhteisid pelisdant6jé. Voidaan kysyé, kuinka monta kertaa on syntynyt riita lautapelejé
pelatessa, kun saantdja ei ole jaksettu lukea tarpeeksi selvaksi tai jos koripallon
séantoja tulkitaan eri tavoin. Tydpaikka ei tietenk&én ole urheilukentta tai leikkikentta.
Tasta huolimatta, saéntdjen noudattaminen on sielld yhta tarkeéa. (Jarvinen 2009, 71 -
73.)

Automerkki Toyotan toimitusjohtaja Nishida-san nakee jalkapallokentan pelisdéntojen
toimivan tyoyhteisOissa. Nishida-san pitdd erityisen tarke&dnd sit4, ettd kaikki
tyontekijat ovat samalla viivalla, mink& lisdksi han korostaa erityisen paljon
tapahtumien visualisoinnin tarkeyttd. Jalkapallossa pelaajat pystyvat koko ajan
nakemé&an kentén tilanteet, kuulemaan pillin vihellyksen, joukkuetovereiden huudot ja
yleisdn kannustuksen. Hanen mielestadn on saéli ajatella, kuinka vaikeaa tallaisten
elementtien toimiminen on tyoyhteisdissa. Nishida-sanin mukaan useilla tydpaikoilla
on niin, ettd ihmiset istuvat eri paikoissa, tekevét eri asioita toisistaan riippumatta.
Talla jalkapallokentédn vertauskuvalla Nishida-san haluaa korostaa, ettd kaikkien
tyontekijoiden olisi sovittava sellaiset pelisdanndt, ettd kaikki ndakisivat koko ajan
toistensa toiminnan tavalla tai toisella. Kun koko kenttd nahdaén ja tyontekijat nakevat
toistensa tyon, toiminta voi alkaa. Jos joku asia epaonnistuu, puhalletaan pilliin ja
toiminta pysahtyy. Kun pilliin on vihelletty, kaikki pysahtyvat miettimaan, miksi

pilliin vihellettiin, mik& on ongelma ja miten se ratkaistaan, ettd peli voi jatkua.
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(Modig 2013, 133 — 143.) Tata esimerkki& hytdynnetadn opinnéytetydssa sosiaalisten

ryhmaétaitojen tavoitteissa. (kts sivu 60)

Saantéjen noudattaminen on  kuitenkin usein ymmarrettavasti haastavaa.
Ongelmallista on saada jokainen ymmaértamaan saannoét ja ymmartamaan se, miksi
niitd pitd4 noudattaa. Toinen ongelma voi tulla, kun ty0yhteiséon tulee tyontekijoita,
jotka ovat kasvaneet tdysin erilaisessa kulttuurissa kuin muut tai jos yritysten
yhdistyessd, joudutaan &kkié totuttelemaan toisen yrityksen sééntdihin. Olennaista on,
ettd johtaja ja ne, jotka ymmartavat pelisdéntdjen merkityksen muistuttavat muita, etta
séantdjd on noudatettava yhteisen vastuun hyvaksi. Téassd vaiheessa ongelmaksi
kuitenkin saattaa muodostua se, ettd kukaan ei haluaisi toistuvasti muistuttaa
kavereitaan tai alaisiaan itsestddn selviltd tuntuvista pelisddnnoistd. Jos pelisddnnot
kuitenkin halutaan kaikille toimiviksi, niitd on kdytava lapi yhdessa riittdvan usein sen

verran monta kertaa, ettd kaikki ne ymmartéavat. (Jarvinen 2009, 71 — 73.)

Olennaisen tarkead yhteistoiminnallisen tydskentelyn kannalta on myds, etta jokainen
ymmartaa yhteisten pelisdantdjen merkityksen. Jokaisen yksilén vastuu on ymmartaa
sédanndt, joilla pelia pelataan. Pentti Sydanmaalakka esitteli Sanoma Magazines
Finlandin arvokirjasta lainatut yhteistyon ja johtamisen pelisdéannét. Hanen mukaan

pelisadnnoissa taytyy korostaa, ettd johtaminen on lopulta yhteistyota.
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YHTEISTYON JA JOHTAMISEN PELISAANNOT
Osallistun aktiivisesti ryhnmaéni tydskentelyyn, kuuntelen muita
Kannan vastuun tyotehtavistani
Annan ja otan vastaan rehellisté palautetta
Osallistun ja valmistaudun hyvin kehityskeskusteluihin.
Toimin esimerkkind.
Valmistaudun ja osallistun aktiivisesti palavereihin; Huolehdin, ettd ne ovat
tehokkaita.
Asetan tavoitteet yhdessa ryhmani kanssa ja seuraan niiden toteutumista.
Kannustan ja tuen ryhmééni menestymaan.
Pyrin ja innostan innovatiivisuuteen.
Muistan, ettd ryhmésséani on erilaista osaamista ja hyddynnan sité.
Olen oikeudenmukainen.
Pidan ryhmani jasenet ajan tasalla.
Vaalin yhteishenked.

Pidéan huolta itsestani.

KUVA 4. Yhteistyon ja johtamisen pelisaannot
(Sydéanmaalakka 2004, 129.)

3.2.3 Yksilollinen vastuu

Tydyhteisoissé yksilon vastuu on otettava puheeksi mieluiten jo ryhmid perustaessa.
Yksil6llisen vastuun korostamisessa on tdrkedd, ettd kaikki ryhmaénjdsenet ovat
siséistaneet ryhmén perustehtdvan, tavoitteet, vastuut, pelisdannét ja oman roolinsa.
Jokaisen on tiedostettava olevansa vastuussa paitsi itsestddn ja myds muista, jotta
ryhman yhteinen tehtévé tulee tehdyksi ja kaikki selvidvat siitd mahdollisimman
hyvin. Yksinkertaisimmin sanottuna, ihminen oppii asettumaan muiden asemaan.
(Leppilampi, 2014.) Hyvé esimerkki yksilollisen vastuun varmistamisesta on tehda
muiden tydntekijoiden kanssa toiminnan alussa yhteinen pelisdéntd siitd, ettd
tyoskentelyn edetessda kuka tahansa on valmis esittelemaan tai raportoimaan
vallitsevan tydtilanteen muulle tydporukalle. Talla tarkoitetaan sitd, ettd jokaisen

yksilon taytyy késittdd oma vastuunsa yhteisen paamaardn puolesta sekd muiden
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kanssa tyoskentelemisen merkitys. Kun vastuun térkeyttd korostetaan tarpeeksi ja
kaikille tyontekijoille tehdaan selvaksi, etté jokaisen yksilon vastuu on valttamaton,
tyontekijat osallistuvat toimintaan motivoituneemmin ja kuuntelevat tarkemmin
tyotovereitaan.  Siind vaiheessa, kun jokainen tyontekija ké&sittdd oman
henkilokohtaisen vastuunsa, tyéhyvinvointi alkaa kukoistaa. Jokainen tyontekija
puhaltaa yhteen hiileen, minka lisdksi yhdessé toimiva yhteis6 myds kannattelee
yksil6ita. Jos toisella tyontekijélld on ongelmia tydnteon kanssa, muu ryhmaé alkaa heti
tukea tyontekijad, koska he ymmartavat yhteison menestyksen rakentuvan jokaisen
tyontekijan yksilollisen vastuun panoksesta. Mikali yksi tyontekijé oireilee, muut
auttavat hantd ettei “palapeli hajoa”. (Leppilampi 2004, 4 — 5.) Filosofeista
koostuvassa yrityksessa “Filosofian Akatemia”, perd&nkuulutetaan ajatusta, jonka
mukaan yhteisd on pahasti tulehtunut, kun p&atoksia ei tehda yhdessd, eikd muita
tyontekijoité tueta. (Filosofian akatemia 2014). Yksilollisesté vastuusta puhuttaessa on
my6s hyvd muistaa oman edun tavoitteluun liittyvid seikkoja. Tydntekijoiden tulee
nahda toiminta toisen tyontekijan nakokulman kautta ja Kitkettdva pois ajattelutapa,
joka saa tavoittelemaan vain henkilokohtaista menestystd. On vaikea nahda
tydyhteison menestyvén taydellisesti, jos tyontekija koko ajan keskittyy vain omaan
menestykseensd. Omat padamaarat ja tavoitteet pitdd olla ja omaa menestystd saa
tavoitella, mutta kollegoiden menestys taytyy pitdd myos mielessd. (Sahlberg &
Sharan 2002, 42.)

Kun tyontekijat puhaltavat yhteen hiileen ja tiedostavat vastuunsa, p&a&stadn
tilanteeseen jossa tyontekijat ovat jakautuneet ryhmiin. Ryhmad on tullut tallgin
ldhemmaksi yhteistoiminnallisuuden positiivisen riippuvuuden perustavoitetta. Tasta
huolimatta, ryhma voi kuitenkin olla vield tilanteessa, jossa yksi puhuu ja muut
kuuntelevat. Saadaksemme tilanteesta mahdollisimman yhteistoiminnallisen lisédmme
tdhan rakenteeseen elementin jossa ohjeistamme, ettd kertojan rooli vaihtuu tietyn ajan
valein. Yhtélainen osallistuminen on kuitenkin vain periaate joka pitdd muistaa
rakennetta valitessa. Toinen tapa lisata yhtaldista osallistumista on antaa ryhmalle ja
sen jasenille erilaisia rooleja jotka voidaan jakaa tehtévérooleihin ja sosiaalisiin
rooleihin. Naitd rooleja on hyoddynnetty opinndytetyon koulutuksen Sampo-
menetelmassa. Asko Leppilampi ja Pasi Sahlberg ovat kirjassaan "yksindan vai
yhteisvoimin” pohtineet erilaisia ryhméan sisélld olevia rooleja. (Sahlberg &
Leppilampi 1994, 118) Valitsimme muutaman roolin oppimisymparist0ista, jotka

sopivat erityisen hyvin tydymparistoihin:
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Tehtavarooleja:

Materiaalin hankkija
On vastuussa siitd, ettd ryhmalla on
tarvittavat materiaalit ja apuvalineet
kaytossdan tyotehtavia hoitaessaan. Han
toimii esimiehen

myos apuna kun

tarvitsee jakaa materiaalia tai keréta

ryhmalaisilta tietoa.

Ajanottaja

Ryhman henkild, jonka erikoisvastuuna
on ajankéyton huolehtiminen. Hénen
vastuunaan on ryhméan informoiminen
sen hetkisesta tilanteesta seké hénen pitaa
tavoite tullaan

huolehtia, etta

aikamaareissa saavutetuksi.

Mieleenpalauttaja

Asioiden yhteenvetéja joka usein toimii
vastuuhenkilon& my0s uusien asioiden tai
tehtévien aloittajana. Hé&nen tehtdvanadn
on pitad Kirjaa ryhmaléisten osaamisesta
ja erikoistaidoista. Ryhmén saadessa
uuden tehtdvdn mieleenpalauttaja voi
esimerkiksi aloittaa avaamalla
keskustelun tdmén hetkisesta taidoista ja

hallita keskustelun viemisesta eteenpéin.

Kirjuri

Kirjurin tehtdvand on kirjata ryhman
keskustelun pé&dasiat. H&n on myods
vastuussa, ettd jokainen on varmasti
hyvaksynyt ryhman tekeméan paatoksen
tekeleen. tekee tehtdvista

tai Kirjuri

raportin ja hankkii ryhmén jasenten

allekirjoitukset ennen tehtévan

palauttamista tai toteuttamista.

Sosiaalisia rooleja:

Sosiaaliset roolit ovat rooleja jotka usein
ovat paallekkain tehtavéroolien kanssa.

Esimerkiksi ajanottaja voi olla myds

rohkaisija.
Rohkaisija Epailija
Rohkaisijan padtehtdvdnd on kannustaa | Epéilijan tehtdvand on pitdd myos
ryhmad eteenpdin. Rohkaisija toimii | ryhmaa maanpinnalla. Hénen
my0s  esimiehen  apuna  ryhmén | tehtdvdnddn on Kriittisesti arvioida

valvomisessa ja aktivoimisessa.

tekemistd ja mahdollisesti valmistuvaa
tuotetta. Héanen pitdd jatkuvasti tehda
listaa mitd asioita on otettu huomioon ja
mitd asioita vield pitdd ottaa huomioon

ennen Kkuin tehtdvd tai tydpdivd on
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valmis.

TAULUKKO 2. Tehtavarooleja

3.2.4 Sosiaaliset taidot

Kun vuorovaikutteinen viestintd on saatu k&yntiin, tyontekija péasee testailemaan
omia taitojaan ja esittdmaan ajatuksiaan ryhmassa. Tama ei toki pelkéstaén riitd, vaan
on osattava myos kuunnella. Yhteistoiminnallisen tydskentelyn hyétypuolia on, ettad
tyontekija padsee tydskennellessadn harjoittamaan yhteisty0- ja vuorovaikutustaitoja,
johtamistaitoja, keskindistd luottamusta, toisten arvostamista, toisten tarkkaavaista
kuuntelua, neuvottelua ja paatOksentekoa sekd ristiriidoista selviytymistd. Kaiken
ytimend on my0s muistaa yhdessa sovitut pelisdédnnot ja se, ettd jokainen sitoutuu

omaan yksilolliseen vastuuseensa. (Leppilampi & Piekkari 2001, 13.)

Yhteistoiminnallisuuden perusperiaatteena sosiaaliset taidot jakaantuvat kahteen
tavoitteeseen. Ensimmaiseksi, yhteistoiminnalliset menetelmat ovat omiaan luomaan
ja kehittdamaan yksil6ille, seké ryhmille humaaneja sosiaalisia taitoja. Pasi Sahlberg
nékee, ettd yhteistoiminnallinen oppiminen soveltaa jasennettya ihmisten luontaista
toisiinsa lahestymistapaa: rooleja, mallioppimista ja vahvistamista, rakenteita ja
jasennysté seka pohdintaa ja suunnitteluaikaa. Sosiaaliset taidot eivét kuitenkaan ole
mikadn itseisarvo nykyajan tydyhteisdissa, vaikka niiden merkitystd onkin alettu
perédénkuuluttaa. Yhteistoiminnallisuuden tuominen tydyhteisoihin vaatii jo olemassa
olevia sosiaalisia taitoja. Tydyhteisojen viestinnalld on suuri merkitys sosiaalisten
taitojen kehittymiseen ja kulttuuriin, joka muodostuu tydyhteisolle. Usein puhutaan,
ettd tyOyhteisoissa on siséistd sekd ulkoista viestintdd. Opinndytety0 eritoten pureutuu
tydyhteisdjen sisdiseen viestintdan yhteistoiminnallisuuden kautta. Sahlberg tuo ilmi
kouluopetuksesta, jossa tutkimukset ovat osoittaneet yhteistoiminnallisuuden
kehittdvan oppilaista huolehtivampia, auttavaisempia ja ymmartavaisempié toistensa
suhteen vaikka oppilaille ei annettaisi lainkaan sosiaalisten taitojen opetusta.
(Sahlberg & Sharan 2002, 47.)

Yksi yhteistoiminnallisen tydskentelyn periaatteista on Kiinnittdd huomiota ihmisten

yhteistyotaitojen ja sosiaalisten taitojen kehittdmiseen. Ndiden taitojen oppiminen
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tapahtuu kuitenkin pienin askelin ja ne voidaan asettaa jopa ryhmén tavoiteltaviksi
asioiksi. (Sahlberg & Leppilampi 1994, 74 — 75.)

Opinndytetyon kautta syntyvéssé koulutuksessa, yhtena tehtdvané on antaa jokaiselle

osallistujalle sosiaalisia ryhmataitoja kehittava tavoite. Naité tavoitteita olivat:

- Valitse tdndan ryhmad, jossa et ole vield tydskennellyt
- Kyseenalaista ja kysy aina, kun et ymmarra jotain asiaa
- Huomauta, jos joku rikkoo yhteisia tavoitteita

- Anna toiselle osallistujalle henkilokohtainen palaute

Yksi sosiaalisen ryhmatydskentelyn tarkeimmistd taidoista on palautteen merkitys.
Mikéli tyoyhteisd haluaa kasvaa ja kehittyd, palautteen merkitysta ei sovi unohtaa.
Tydyhteisolla, mika korostaa palautteenannon merkitysta tydyhteisossaan, on jatkuvan
oppimisen ilo toiminnassaan. (Aalto 2002, 7.) Dialogi hankkeen haastatelluista
opiskelijoista 72 % haluaa tulevaisuudessa saada palautetta jatkuvasti toistaan.
Opiskelijat kuitenkin haluavat, ettd palaute on rakentavaa. Hankkeen pé&é&toteuttaja
Kirsi Piha, totea ettd nuorille sukupolville palautteensaannista on tullut lapsesta
saakka normaali arkipéivénen asia, jonka odotetaan jatkuvan myds aikuisuudessa.
Néita Lansimaiseen hyvinvointiin kasvaneita lapsia on kehuttu aina lapsuudessa misté
tahansa onnistuneesta tyostd. Kirsi Piha, yksi Dialogi hankkeen liikkeellepanijoista
huomauttaa kuitenkin, ettd suomalainen tydyhteiso ei ole tottunut siihen, ettd t0issa
annetaan rakentavaa palautetta, joten palautekulttuurin kehittdmistd varten vaaditaan
tyotd. Suomen jadkiekkojoukkueen vuonna 2011 maailmanmestaruuteen vieneen
Jukka Jalosen mukaan palautteen pitéisi olla rakentavaa, mita nuoret opiskelijatkin
Dialogi hankkeessa haluavat: Eteenpdin vievda — “tuloutetta”. Dialogi hankkeen
kautta tulleiden haastattelujen kautta kuultiinkin, ettd pelkka kiitos palautteena tuntuu
paremmalta kuin ylimaardinen rahapalkkio. Kiittdmisen on oltava mielelldén
henkilokohtaista ja nuori haluaa tietdd, mistd hantd kiitetddn. Olennaista on myds
muistaa, missa vaiheessa kiitos annetaan. Ei riitd, ettd ”lopussa kiitos seisoo” vaan
toiminnan eteneminen on tiedettdva jo tdissé ollessaan. (Piha 2012, 59 — 61.) Pieti
Poikola, joka valmensi Tampereen Pyrinndn kevaalla 2014 koripallon Suomen
mestaruuteen, Kkertoi rakentavan palautteen tdrkeydestd Image lehdesséd Syyskuussa
2014. Hanen mukaansa “koripalloilijalle ei saa sanoa, ettd sun heittoprosentti on liian

alhainen, vaan ettd sun heittotekniikassa on tama ja tdma ongelma - siksi
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heittoprosentti on alhainen”. Aivan samalla tavalla tyontekijalle ei kannata sanoa ”S&

teit nyt vaarin” vaan hénelle taytyy sanoa ”Sa teit vaarin, koska..”. (Palmen 2014, 15.)

Filosofi Frank Martela nékee, ettd yksi suurimpia ongelmia tdman pdivan
tydyhteisdissa ei ole rakenteellisen palautteen puute vaan palautteenannon vahyys.
Suomen eduskunnan tulevaisuusvaliokunnan raportissa Martela kertoo, etta tyopaivat
rakentuvat usein pienisté projekteista, minka lisaksi usein joudutaan tydskenteleméaan
pitki& aikoja ilman, ettd saisi mitd4n palautetta toiminnasta. (Martela & Jarenko 2014,
42.) Jos tyOyhteisot sisaistaisivat palautteen annon térkeyden tyopaikallaan, seuraavat

asiat kehittyisivat:

- ty0ilmapiiri paranee

- luottamus ja turvallisuus paranevat
- luovuus lisdéntyy

- uskallus ilmaista itsed kehittyy

- ty0motivaatio lisadntyy

- tydteho nousee

- viihtyvyys lisdéntyy

(Aalto 2002, 146.)

3.2.5 Toiminnan yhteinen pohtiminen

Toiminnan yhteinen pohtiminen, reflektointi on elintdrked vaihe minka tahansa
ryhmén tydskentelyssd. Reflektion hallitseminen tulisi olla olennaista kaikissa
tydyhteisdissd, jolloin huomio keskittyisi entistd enemman tekemiseen ja kokemusten
kasittelyyn. Naissa tapauksissa aletaan yhdessé pohtia, mita tapahtui, miksi teimme
nain, mitd havaittiin, tunnettiin ja mitd tyodskentelystd voi oppia. TyOskentelyn
yhteinen pohtiminen mahdollistaa kokemuksesta oppimisen ja hyédyntamisen tulevaa
tyoskentelyd varten. Ryhmat oppivat tyOskentelyn kautta tunnistamaan sek&
vahvuuksia ettd puutteita, joiden my0td voidaan tehda yhteisid sopimuksia siitd, miten
puutteet korjataan ja vahvuuksia korostetaan. (Leppilampi, Piekkari 2001, 13.) On
kuitenkin erityisen tdrkedd muistaa, ettd reflektoinnin edellytyksend on yksi

positiivisen riippuvuuden kulmakivi, ryhmén siséinen avoin keskustelukulttuuri.
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Ryhmassd, jossa vallitsee positiivinen riippuvuus ja avoin keskustelukulttuuri,
tyontekijat tuntevat olonsa turvallisiksi ja uskaltavat kertoa mielipiteitddn toiminnan
edistdmiseksi. Kun puhutaan avoimesta keskustelukulttuurista, on kuitenkin hyva
muistaa, ettd silla ei tarkoiteta, ettd tyOyhteiso olisi terapiayhteiso tai perheneuvola.
Valilla tilanne tosin saattaa ndin vaatia, mutta on silti muistettava, ettd avoimuus
ldhtee toisesta nédkokulmasta, jota avaamme tassé kappaleessa. (Jarvinen 2009, 94 —
95.)

Ristikankaan ja Rinteen (2014, 202 - 205) kirjassa reflektointi jaetaan kolmitasoiseen
oppimisprosessiin. Alimpana tasona on yksikehdinen oppiminen, jossa opitaan
korjaamaan havaitut virheet. Yksilo huomaa omat virheensa ja oppii niistd. Tdmé& on
yksinkertaisin ja helpoin esille otettava reflektointi tyyli, josta pystyy tekemé&an
jokapéivéistd toimintaa. Kaksikehédinen oppiminen, joka tulee toisena tasona,
tarkoittaa vield syvempad oppimistasoa, jossa ryhma joutuu muuttamaan
toimintatapojaan ja omia ké&sityksiddn toiminnan suunnasta. Esimerkki téllaiseen
tilanteeseen voisi olla markkinoiden radikaali muutostilanne, jonka takia joudutaan
tekemaan suuria muutoksia tyOyhteisén toimintatapoihin. Kolmannen tason
oppiminen saavutetaan, kun koko ryhmd oppii ottamaan tarpeeksi -etéisyytta
tekemiseenséd ja alkaa tarkastella sitd, miten ryhma oikeasti oppii ryhména. Téalla
tasolla ryhmé pysahtyy sé&annollisesti arvioimaan omaa oppimistaan. Ta&ssa
tapauksessa seuraavanlaiset kysymykset tulee ilmi, joita kaytetddn myos koulutuksen

lopussa tapahtuvassa pohdinnassa:

- ”Mité olemme yhdessé saaneet aikaan? missé olemme onnistuneet?
Miksi olemme onnistuneet?”

- ”Mité tekemaéll& olisimme onnistuneet vield paremmin?”

- ”Miten olemme toimineet ryhmana?”

- ”"Minkalaista palautetta annamme itsellemme ryhmaén toiminnasta?”

- ”Miten olemme kehittyneet?”

Tydyhteisoille on erityisen tdrkedd saada kaikkien tyontekijoiden mielipiteet
kuuluville toiminnan jatkuva kehitys mielesséd pitden. TyOpaikalla on vallittava
sellainen ilmapiiri, jossa jokainen uskaltaa pohtia toimintaa ja osallistua reflektointiin.
Yksi maailman kuuluisimmista johtajista Jack Welch kertoo kirjassaan Voittajaksi”,

kohdanneensa urallaan useita ihmisid, jotka kertovat hénelle huoliaan ty6honsé
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liittyen. Welch vieraili useilla luennoilla ympéri maailmaa, jossa ihmiset saattoivat
kysya haneltd yksinkertaisia omaan tydyhteiséonsé liittyvia kysymyksia, kuten ’Miksi
toinen tehdas saa kaikki uudet koneet ja me ei saada mitaan?”’. Tallaisia kysymyksia
Welch kummasteli itse ja kysyi ’Miksi et kysy asiaa omalta johtajaltasi?”’, johon
hénelle lahes aina vastattiin eri tavoin, ettd ei uskalleta, ei pystytd tai pelatdén
epaonnistumista. (Welch 2004, 59 - 62.)

Téasté viisastuneena Jack Welchin organisaatioon syntyi "Work-Out” nimelld kulkeva
prosessi. Ndmé& prosessit ovat kahden — kolmen paivan mittaisia tilaisuuksia, joita
pidettiin  monialayritys General Electricin toimipisteissa ympari maailmaa.
Tilaisuuksissa 30 — 100 hengen ryhmat kokoontuivat ulkopuolisen ohjaajan lasna
ollessa keskustelemaan, miten yrityksen toimintaa voisi parantaa ja miten tyota
haittaavilta esteiltd voisi valttyd. Jokaisessa tilaisuudessa esimies oli 1&sné aina alussa
kertomassa toiminnan taustasta. Taman lisaksi esimies sitoutui kahteen asiaan. Hanen
piti heti antaa selva kylla tai ei vastaus 75 prosenttiin tilaisuuden aikana laadituista
suositusehdotuksista ja tekeméddn péaatoksen lopuista 25 prosentista seuraavan
kuukauden siséltd. Tamén tilanteen jalkeen esimies poistui paikalta, jotta alaiset voivat
ryhméssaan keskustella ongelmista ja keksid yhteistoiminnallisesti hyvia ratkaisuja.
Tilaisuuden loputtua esimies tuli kuuntelemaan keskustelun tuloksia ja samalla taytti
lupauksensa, josta tilaisuuden alussa oli puhuttu. Té&llaisista tilaisuuksista tuli General
Electricille elaméntapa ja se nosti organisaation toiminnan tehoa huimasti, kun saatiin
viimein kaikki adnet kuuluville ja kaikkien ihmisten aivot peliin. Yksi tyontekijoista
sanoikin Welchille tilaisuutensa tullen: ’Olette maksaneet 25 vuotta kasistani, kun

olisitte saaneet aivoni — ilmaiseksi.”” (Welch 2004, 59 — 62.)

Tasta esimerkistd on saatu ideoita opinndytetyon koulutuksessa esiintyvdd Sampo-
menetelmdd varten. Edelliseen Jack Welchin esimerkkiin pohjautuen, kun
tyontekijoille annetaan tilaisuus tydskennelld vapaasti ja kertoa avoimesti
mielipiteistadn, tyontekijat kokevat myds oman merkityksensa tarkedksi, minka myota
he saavat toiminnan aikana tehdyistd tuotoksista jotain konkreettista aikaan.
Opinndytetyon  koulutuksessa kéytettdvassa Sampo-menetelméssa, osallistujat
tydskentelevat vapaasti pohtien yhdessd ja luovat toimintatapoja, joita he haluavat

tydskentelyn kautta viedd mukaan tydyhteisdonsa.

3.2.6 Mita tehdé, jos yhteistoiminnallinen tydskentely ei toimi?
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Ymmarramme ajatuksen siitd, ettd useat tydyhteisot tietdvat jo ennestddn
ryhmaétydskentelyn tarkeyden. Maailma kuitenkin muuttuu koko ajan ja siind samassa
tyontekijoiltd ja tyoryhmiltd vaaditaan erilaista huomiota. Yhdysvaltalaisen
psykologian tohtorin, Daniel Golemanin (2012, 19) mukaan endd ty0maailmassa ei
riitd pelkkd yksilon alykkyys tai tietotaito. Nditd ominaisuuksia pidetdan nykyaan
itsestddn selvyytend. Tyontekijoille on sen sijaan entistd tdrkedmpdaa oppia tulemaan

toimeen toistensa kanssa ja oppia yhdessa tydskentelyn merkitys.

Kaiken kokemamme pohjalta uskallamme vaittdd, ettd yhteistoiminnallinen
tyoskentely ei ole samanlaista kuin ryhmétydskentely. Olemme opinnédytetydmme
kautta pyrkineet tuomaan esille, ettd yhteistoiminnallinen tyoskentely siséltdd monia
eri menetelmid ja monia eri palasia, joista tydskentelyrakenteet muodostuvat. On
kuitenkin hyva tiedostaa, ettd aikaissmman ryhmaétyoskentelytyylin muuntaminen
yhteistoiminnalliseksi tapahtumaksi ei valttdméatta tapahdu k&denké&énteessa. Se
edellyttdd  ennen  kaikkea sitd, ettd osallistujat ymmartavat, mista
yhteistoiminnallisuudessa on kysymys. Kaikki eivat valttamatta halua tyoskennella
yhteistoiminnallisesti, mink& takia on erityisen tarkeda selittdd ryhmalle, miksi
yhteistoiminnallisesti kannattaa toimia. Sahlberg & Leppilampi (1994, 166 - 167),
jotka ovat yhteistoiminnallisen tyoskentelyn ammattilaisia, ovat kerédnneet syita, miksi

yhteistoiminnallinen tydskentely ei kiinnosta kaikkia ihmisia.

- Suurella todennakdisyydella ne, ketkd eivat pidd yhteistoiminnallisesta
tyoskentelystd, rinnastavat sen perinteiseen ryhméty6hon.

- Toinen syy voi olla laiskuus. Yhteistoiminnallinen tyoskentely edellyttaa
ryhménjaseniltd huomattavista aktiivisempaa ja vastuullisempaa panosta
oppimiseen, kuin perinteinen ryhmatyoskentely.

- Kolmas syy voi olla, ettd ryhmadnjasenet saattavat joutua henkisesti
kovemmalle ja laittamaan itsensd uudella tavalla likoon. Tama liittyy
yhteistoiminnalliseen pelisdantoon, jonka mukaan kaikki ovat valmiita
raportoimaan toiminnan etenemisestd. Kun joku yksild on tottunut siihen, etta
ajatuksia ei valttdmatta tarvitse sanoa &&neen, on vaikea pistéa tata ajatusta

paalaelleen.
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- On kylma4 fakta, ettd useat yksilot haluavat edetd sieltd, mista rima on matalin
ja vastustavat taten toimintaa, joka kuluttaa enemmaén aivoja ja energiaa kuin

tuttu perinteinen ryhmétyoskentelytapa.

Tallaisia skeptisia yksiloita varten kannattaakin muistaa perusteellinen ryhmien ja
yksiloiden valinen pohdiskelu. Naiden pohdiskelujen aikana keskustellaan yhdessa
siitd, miten yhteistoiminnallinen tyoskentely etenee ja mitd kommentteja téllainen
tyoskentelytyyli herédttdd. On erittdin tarkedd, ettd yhteistoiminnalliseen tydskentelyyn
osallistuvat yksilot paasevét raportoimaan toiminnan laadun kehittymisestd, minkéa
lisdksi ryhménjésenet paédsevat kuulemaan ja jakamaan onnistumisen eldmyksia ja
todisteita siitd, ettd yhteistoiminnallinen tytskentely oikeasti toimii. Muutoksia ei

valttdmattd huomata, jos niité ei kayda &aneen l&pi.

Pollari ja Koppinen (1995, 148) neuvovat, etté jos yhteistoiminnallinen tydskentely ei

onnistu, ei kannata luovuttaa vaan tehda seuraavaa:

- Etsi omat ja ryhménjasenten vahvat puolet kirjaamalla pienetkin onnistumiset
ylos ja yrita uudelleen kirjatut onnistumiset mielessa pitaen

- Jos ryhmaé ei innostu menetelméstd, tutki yhdessa ryhman kanssa, miksi tyo ei
sujunut.

- Jos ongelma on vastuun kantamisessa, anna vastuuta pikku hiljaa pala
kerrallaan.

- Jos yhteishenki ei meinaa syntyd, kéayta aikaa ihmissuhteista ja
yhteistoiminnallisuudesta liittyvaan keskusteluun

- Jos tunteet tyota tehdessd vaihtelevat rajusti, anna tilaa tunteille, keskustele ja
kohtaa ne avoimesti.

- Jos kohtaat arvostelua, pyri erottamaan aiheellinen kritiikki aiheettoman
joukosta. Kehitys l&htee usein ristiriidasta

- Jos harjoitusten suunnittelutyd vie mielestasi aluksi liikaa aikaa, muista ettd
kun olet sisdistanyt yhteistoiminnallisuuden, tydsi sujuu nopeammin ja péaset
helpommin tavoitteeseen. Olennaisinta ei ole, kuinka monta menetelmaa osaat

vaan se, kuinka syvallisesti ymmarrat yhdessa tydskentelyn merkityksen.

4 KOULUTUSPROSESSI
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Opinnéytetyon tilaaja Asko Leppilampi Oy tilasi meiltd koulutusprosessin, jonka
tavoitteena on lisdtd yhteisollisyyttd tyOyhteisdissa. Tilaajan toive on, etta
koulutuksessa hyoddynnetddn yhteistoiminnallisen oppimisen periaatteita ja
vaikuttavan koulutuksen rakennetta. Meidén tavoitteemme koulutukselle on edistéa

tydyhteisdjen yhteisollisyytta yhteistoiminnallisen oppimisen kéytantdjen avulla.

Koulutuksen menetelmat on rakennettu yhteistoiminnallisen oppimisen periaatteiden
mukaan, joita ovat positiivinen riippuvuus, vuorovaikutteinen viestintd, yksiléllinen
vastuu, sosiaaliset taidot sekd yhdessa tapahtuva asioiden pohtiminen.
Suunnittelemassamme koulutusohjelmassa tutustutamme osallistujat
yhteistoiminnalliseen tydskentelyyn vaiheittain. Olemme pyrkineet siihen, etta
koulutus lahtee liikkeelle helpoilla yhteistoiminnallisen tydskentelyn menetelmilla ja
siirymme  koulutuksen  edetessa yha  vaikeampiin  yhteistoiminnallisiin

tydskentelymalleihin.

Olemme rakentaneet koulutuksen menetelmat opinndytetydstdamme l6ytyvan teorian
mukaan seké saaneet ensiarvoisen tarkedd oppia yhteistoiminnallisesta tydskentelysta
Asko Leppilammen Kkoulutuksista ja lukuisissa keskusteluissa hdnen kanssaan.
Kouvolassa 6.12.2013 pddsimme seuraamaan Yhteistoiminnallisen johtamisen
koulutusta ja ndimme miten menetelmét toimivat ké&ytdnnossd. Paasimme
tarkkailemaan  koulutettavan  ndkdkulmasta  miten  luodaan  ensiaskeleet
yhteistoiminnalliselle tyoskentelylle. Tdma koulutus auttoi meité yhteistoiminnallisen

filosofian ymmartadmisessa sek& helpotti oman koulutuksemme menetelmien valintaa.

19.5.2014 paasimme uudestaan osallistumaan Asko Leppilammen koulutukseen, talla
kertaa kouluttajina. Saimme tehtdvaksemme avata yhteisollisyyden kasitettd. Tuossa
koulutuksessa padsimme kokemaan miten yhteistoiminnallinen tydskentely toimii
kouluttajan nakokulmasta ja saimme uudenlaisen kokemuksen kouluttajana
toimimisesta. Kouvolan koulutuksessa nahdyt ja testatut mallit olivat
yhteistoiminnallisen tydskentelyn menetelmid, joiden pohjalta loimme omat

sovelluksemme.

Kéytdimme  tdssé  tutkimuksessa  esiteltdvdssa  koulutusprosessissa  samaa

rakennepohjaa, mitd tydomme tilaaja kayttdd omissa koulutuksissaan. Kokonaisuus
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pohjautuu vaikuttavan koulutuksen rakenteeseen, joka on luotu Joyce & Showersin
(1988) tutkimusten pohjalta.

KOUIUTUKSESSa KayTettyjen TyoTapojen vaikumavuus
{Joyce & Showers 1988)
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Uusien tySmuotojen kiyttd luokassa

KUVA 5. Koulutuksessa kaytettyjen tyétapojen vaikuttavuus (Joyce & Showers
1988)

Kuvio paljastaa, ettd vaikuttava koulutus rakentuu teorioista, menetelmien esittelysté
ja valitéind omalla tyopaikalla tapahtuvasta kdytannon harjoittelusta. Toinen l&hde,
jota kdytimme koulutusprosessimme rungon suunnittelussa, on artikkelissa
“Uudistavaa yhteistydta” esitelty vaikuttavan koulutuksen rakenne- ja toteutusmalli
(Leppilampi & Neuvonen-Rauhala 2007, 183). Olemme laatineet sen pohjalta oman

versiomme téhdn opinnédytetyéhdémme.
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- Kokerniksallinen oppiminen ja yvhtelstolminnallisen jobtamisen filosofla 18snd
Koulutuksen myds valmennuksen arjessa.

parus- - Cizallistufien omat kokemukset a osaaminen toiminnan ldhtibkohtana.

pariaattest: - Soveltaminen, valitehtavat ja kirjallisuuteen tutustuminen lisdavat valkuttavuutta.
- Yhtelstolminnallimen prosessi, jossa kaikilla osallistudilla on mahdollisuus valkuttas,
- Jatkirea arviointl (reflektio) osana kalkkea tolmintaa.

Kohti yhteistoiminnallista organisaatiota
Mikkelin Olkkarin henkiliston koulutuksen rakenneluonnos 2014-15

KUVA 6. Mikkelin Olkkarin henkildston koulutuksen rakenneluonnos
(Leppilampi & Neuvonen-Rauhala 2007, 183.)

Edelld mainitun tutkimuksen ja mallin sekd opinndytetydbmme tilaajan kanssa
kaymiemme keskustelujen perusteella laadimme koulutusmallin, joka nédkyy Kuvassa
6. Lisdksi saimme idean kayttd4 orientoivia tehtdvid ennen koulutuksia (ks.
ennakkokirje luvussa x) ja valitehtdvia koulutusjaksojen valissa. Olemme laatineet
vélitehtdvat opinndytetytssémme esittelemiemme teorioiden mukaan niin, ettd
koulutuksen osallistujat tulevat testaamaan opetettuja menetelmig, yhteistoiminnallista
tyoskentelyd, yhteistd ajattelua ja yhteisollisyytta luovia malleja koulutuspaivien

ulkopuolella.

Koulutuspdivien toteutuksessa hyddynnamme yhteistoiminnallisen oppimisen
periaatteita, jotka eroavat merkittdvasti ns. perinteisestd ryhmétyoskentelysté.
Koulutuksemme pilottihankkeena on toiminut Mikkelin Olkkari, joka tarjoaa ohjaus-
ja tukityotd 13 - 29-vuotiaille nuorille. P&&simme testaamaan laatimamme
kehittdmismenetelmia sielld 6 — 8.10.2014. Olkkarista, opinndytetydseminaarista ja
Asko Leppilammelta kerdtyn palautteen perusteella teimme muutoksia tdssa

esiteltdvaan koulutusprosessimalliin. Suurimmat muutokset liittyivat koulutuksen
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aikatauluttamiseen. Muutimme my6s koko ohjelman rakennetta ja loimme siihen

uusia menetelmia.

Ennen koulutusta osallistujille lahetetddn ennakkokirje, jossa kerrotaan koulutuksen
tarkoitus ja tavoite. Jos koulutus pidetddn tietylle tyoyhteisolle, kannattaa kirjeessa
tuoda ilmi, ettd koulutuksen pitdja on perehtynyt tyoyhteison toimintaan. Téllaisia
Kirjeitd kaytettiin mm. Kouvolassa jarjestetyissa koulutuksissa ja ndiden Kirjeiden

malleista valmistelimme tervetulokirjeen omalle koulutukselle.

Kirjeessé esitellddn kolmella kysymyksellda millaisiin asioihin koulutuspéivén aikana
yritetddn 10ytaé vastauksia, jotka kasittelemme toisen koulutuspéivéan aikana. Kirjeen
tarkoituksena on myds valmistaa osallistujat koulutuspdivain kahden ennakkotehtdavéan
kautta. Ensimmaéisesséd tehtdvéssd osallistujat tutustuvat yhteistoiminnallisen
tyoskentelyn péépiirteisiin, jossa pyydetddn osallistujia etsimaan teoriasta
kayttokelpoisia ideoita arjen tydohon. Ennakkotehtévé helpottaa samalla ensimmaisena
koulutuspéivana tapahtuvan danestysprosessin tydskentelyd, kun osallistujat ovat jo
valmiiksi tutustuneet yhteistoiminnallisuuden padperiaatteisiin. Kirjeen toinen tehtdva

on yrittad innostaa muitakin tyétovereita lahtemé&an mukaan koulutukseen.
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Esimnerlddlzirje
Tervetuloa koulutulseen i ja paildes.

" Clerame futustunest tpdphteisddnne, mivied futia nderame, attd phieisipd on Mdsnd teiddn
tpdissdvme jethnaasti ! Kutsurare teiddt etsivaddn phteistoiminnalisia tpétapaja, joistavoi olla vield
liscid hpcitpd teiddn tpdtei sdvme hyvirvomtiin ™

Koulutulsen tavoittesna on edistdd tydvhteizinne yhteisdllisyyttd vhieistoimninnallisen oppimisen
meneelmien avulla. Toimintan edetessa tarkoitukisena on esitelld konboreettisia yhieistoininnallisia
tyitapojaja perisateita tydarkesnne

Pyritome koulutuspiivan aileana etsimdan wastauksia esitn seurmaniin boysymylostin:

—  Dflizsd woisit kivttad vhieistoimitnallista tydseentelya?

—  WitA hydtya vhieistoirninnallisen tydskentelyn iyt dsts olisi?

—  Mliten yhieistoiminnallizet menetelmdt voisivat lisitd vhteizdlisyyden tunnetta teidan
tydvhteisissa?

Valmistautininen loulutuspéivaan,

1. Lue timan lirjeen Hitteestd 16ytyvd artibdeeli “vhiteistoiminnallinen tydskentely”, joka kettoo
vhteistoitminnallisen tydskentelyn padpiirteet. Mieti 16ytyisiod telzstistd ainelosia, mitd woisit
hyddymtas tydvhieisdssia? Valmistaudu tuomaan ajatulesiasi estin koulhtuspaivin ailzana
LAytavizsd ryhmilkeskisteluizsarmme.

2. Jos innostuit ajatulcsesta, nappaa 1aheista tydtoveriasi kasivarresta ja pyyda hinet mulman.
Parhaassa tapanlssessa saat hinestd nulmasi hyddyllisen tydparin, jonksa kanssa woitte
jatlozsa kehittas tyitinne

Yhieistoitninnallisin terveisit,
M
Phtepstiedot|

KUVA 7. Kirje

4.1 1. KOULUTUSPAIVA

4.1.1 Oppimisympariston luominen

Yhteistoiminnallista tydskentelytilaa luodessa on valmisteltava sellainen fyysinen
ymparistd, jossa kaikki osallistujat nakevéat toistensa kasvot. Tadssa tapauksessa
parhaiten toimii ympéristo, jossa ihmiset tyoskentelevét tuoliringisséd. Kun ihmisten
valissa ei ole poytdd, jonka taakse piiloutua, osallistujien fyysinen laheisyys ja

katsekontakti nousevat tarkeaan osaan.

Molemmissa koulutuksissa, joihin osallistuimme Kouvolassa, kaytettiin téllaista
fyysistd ympéristod. Osallistujat istuivat piirissa niin, ettd kaikki nakivét toisensa.

Aluksi jarjestely loi jannittyneen ilmapiirin, mutta auttoi jatkossa selvasti luotaessa
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turvallista opiskeluilmapiirid. Kun ihmiset tydskentelevét tilassa, missé he nakevét
toisensa ja viestivat koko ajan vuorovaikutteisesti toiminnan etenemisestd, on heidan
pakko luopua yksildllisen edun tavoittelusta ja heittdydyttavd yhteison vietavaksi.
Jatkuvasti vaihtuvien tydskentelyryhmien ansiosta ihmisten oli selvésti koulutusten
loppua kohden helpompi viestia asioita toisilleen. Kouluttajan rennon ja humoristisen
tyoskentelytavan seurauksena ilmapiiristd ndkyi myos, kuinka huumori alkoi
kukoistaa. Naista syistd halusimme luoda téllaisen ympariston myds omaan
koulutusprosessiimme ja testata ndiden menetelmien toimivuutta myds Mikkelin

Olkkarin henkilostolle jarjestetyssé koulutuksessa.

Taman kaltaisessa koulutuksessa ei tarvita erityisen paljoa materiaaleja, silla toiminta
etenee vuorovaikutteisesti osallistujien vélilla ja materiaali syntyy hyvdssa
ohjauksessa osallistujien omista kokemuksista ja tietdmyksestd. On kuitenkin hyva
etsia koulutustila, jossa on tarpeeksi tilaa toimia. Koulutustilassa on myds oltava joko
flappitaulu tai tietokone ja videoprojektori, joilla voidaan ohjata koulutuksen kulkua
eteenpdin ja joihin voidaan dokumentoida vuorovaikutuksessa syntyvaa materiaalia.
Mikéli koulutuspaikalta 10ytyy tietokone ja videoprojektori, hyvin laadittua diasarjaa

kannattaa kéayttda koulutuksen tukena ja helpottamaan toiminnan etenemista.

4.1.2 Lammittelyvaihe

Tyobskentely kannattaa aloittaa 5 — 10 minuutin vapaalla hetkelld tai lammittelyll&.
Ohjaaja kertoo kuinka pitk&dn saa puhua vapaasti ja kertoa paivan kuulumisista.
Uskomme, ettd téllainen kahvikupin &dressé vietettdva “hoyryt pois” — vaihe
houkuttelee tydntekijoitd saapumaan esimerkiksi ajoissa tyOpaikkansa palavereihin.
Olemme pohtineet myds erilaisten l&mmittelymenetelmien kaytt6éd aloitusvaiheessa,
mutta uskomme, ettd tutussa tydyhteiséssa on tehokkaampaa, kun osallistujat saavat
vapaasti purkaa tai kertoa toisilleen mielessdén olevia asioita. Tydskentelyvaiheessa
kaytetadn paljon menetelmid, joten menetelman kayttd téssa vaiheessa Voisi
nayttdytya liian ohjattuna hetkend ja rikkoisi vapaan keskustelun ilmapiirin. YKksi
ohjattu menetelmé, jota ajattelimme téhén kohtaan, kulki nimelld “minuuttikierros”,
jossa jokaiselle osallistujalle annetaan hetki aikaa kertoa mielessadn olevat asiat

muulle tyoyhteisolle.
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“Hoyryt pois” -vaiheen péatavoitteena on, ettd varsinainen ennakkoon sovittuna
aikana alkava tyoskentely on tehokkaampaa, kun tydskentelyssd ei hukata aikaa
turhaan aiheeseen liittymattomaan keskusteluun. Tdma vaihe mahdollistaa hetken,
jolloin tyontekijat padsevat kohtaamaan toisensa ja puhumaan yhdessd tydstd

irrallisista asioista, joita ei vélttdmatta kaikissa tydyhteisoissé ole.

Hoyryt pois

Kesto: 5 — 10 minuuttia
Ohjaaja:
- Kerro hoyryt pois vaiheen aikataulu

- llmoita, ettad kyseessa on tdysin vapaata
keskustelua ennen varsinaisen tyén alkua

KUVA 8. Hadyryt pois

4.1.3 Koulutuksen avaus ja pelisaannot

Avauksen tavoitteena on luoda aidon kohtaamisen kulttuuria alusta asti. Avauksessa
katelladn jokainen osallistuja ja esitelladn koulutuksen pitdjat. Tassd vaiheessa
varataan myo6s koulutuksen tilaajalle puheenvuoron. Koulutuksemme avaus perustuu

Kouvolassa néhtyihin tapoihin aloittaa koulutus.

Koulutuksen avauksessa kéyddén 1api yhteiset pelisddnnét ja koulutuksen
paatavoitteet. Téassd esimerkissd koulutuksen tavoitteena on edistdd tydyhteisdjen
yhteisollisyyttd yhteistoiminnallisen oppimisen menetelmien avulla ja luoda yhdessa
konkreettisia yhteistoiminnallisia malleja tydarkeen. Koulutuksemme yhteisia
pelisdéntdja ovat:

1. Pidetdan kiinni aikatauluista
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Aluksi sovitaan, ettd tauoilta saavutaan sovittuna aikana takaisin, silla
useimmat harjoitukset on suunniteltu sen mukaan, ettd jokaista tarvitaan
mukaan alusta alkaen. Kaikkien panosta tarvitaan.

2. Puhelin pidetaan aanettomalla
Jokainen ryhmésta sitoutuu siihen, ettei hdiritse muita puhelimellaan vaan
laittaa sen adnettomalle.

3. Jokainen on valmis raportoimaan toiminnan edetessa
Talla pelisd&nnolld sitoudutaan siihen, ettd jokainen kasittdd yksilollisen
vastuunsa oman oppimisen ja toisille opettamisen kannalta ja on valmis
selostamaan, mit4 ryhmassa keskusteltiin.

4. Peukalon nosto
Kun ohjaajalla on jotain asiaa, hdn nostaa peukalonsa tai ké&tensé ylds. Muut
seuraavat perassa nostamalla oman peukalonsa hiljaisuuden merkiksi.

5. 15 minuutin s&anto
Ohjaaja sitoutuu siihen, ettd hén ei puhu 15 minuuttia enempéé kerralla. Han
voi esimerkiksi ilmoittaa ryhmalleen, ettd jos puhuu enemman kuin 15
minuuttia, koko porukalle tarjotaan kahvit. Talla mallitetaan sit4, ettd ihminen

oppii parhaiten vuorovaikutuksessa toisten kanssa eikéd ohjaajan luennoinnista.

Avaus

Kesto: 5 — 10 minuuttia
Materiaali: Koulutuksen diasarja
Ohjaaja:
* Esittely (Kouluttajat seka koulutuksen tilaaja)
* Ohjelmanavaaminen
* Yhteiset paatavoitteet
— Edistaa tyoyhteisdjen yhteisollisyytta yhteistoiminnallisen oppimisen
menetelmienavulla
— Luoda yhdessa konkreettisia yhteistoiminnallisia malleja tybarkeen
* Yhteiset pelisaannot:
— Pidet&an kiinni aikatauluista
Kannykka pidetadn adnettomalla
Jokainen on valmis raportoimaan toiminnan edetessa
Peukun nosto
15 minuutin sdantd

KUVA 9. Avaus
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4.1.4 Tutustuminen

Tutustumisen tavoitteena on aloittaa osallistujien ryhmayttdminen, luoda turvallista
ilmapiiria ja positiivista riippuvuutta. Tutustumisen tavoitteena on myds yhden
yhteistoiminnallisen periaatteen eli sosiaalisten taitojen kehittdminen. Tassa
koulutusmallissa esiteltdvd menetelma on variaatio erilaisista tutustumismenetelmista.
Tutustumisvaihe on yksi osa opinndytetydssdmme esitellyn Kaganin (1992) teoriaa,
jossa nahdéén ettd ryhméhengen luominen ldhtee aina tutustumisen kautta. Teoriassa
tarkedd on turvallisen ryhméhengen luominen, jota luodaan etenkin yksilGiden
eroavaisuuksia tutkimalla ja hyvaksymélla (Sahlberg & Sharan 2002, 43). Loimme
kysymysrungon, jonka paatavoitteena on selvittdd osallistujien taustat ja verkostoida
osallistujia heidan taustojensa perusteella. Tamédn jalkeen kysymykset muuttuvat
hassuttelukysymyksiksi, joiden tarkoituksena on rikkoa jad ja 10ytdd uusia piirteitd
osallistujista. Kysymykset on osin muodostettu Kouvolan koulutuksista saaduista

esimerkeistd, mink& lisaksi olemme etsineet mielenkiintoisia apukysymyksié.

Tutustumismenetelmdamme yhteistoiminnallinen rakenne on opinndytetydssamme
kayty nelivaiheinen haastattelumalli, joka mahdollistaa vuorovaikutuksellisen
viestinnan korostamisen. Valitsimme nelivaiheisen haastattelumallin kdyttoon, koska
opinndytetydmme tavoin, etenemme pala palalta ja nelivaiheinen haastattelumalli on
yksi yhteistoiminnallisen oppimisen perusrakenteita ja se on helppo toteuttaa ja

omaksua.
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Tutustuminen

Kesto: 30 min

Materiaali: Heijasta kysymystaulu valkokankaalle tai kirjoita
kysymykset flapille

1. Menkaa neljan hengen ryhmiin

2. Valitkaa ryhmasta pari

3. Selvittakaa parista seuraavat asiat:

— Nimi

— Asuinpaikka

— Harrastukset

— Kysy pariltasi kysymystaululta kaksi kysymysta

4. Valmistaudu esittelemaan parisi kokonaisuudessaan toiselle
parille

5. Valmistautukaa ryhmana esittelemaan toisenne muille ryhmille

KUVA 10. Tutustuminen

4.1.5 Yhteiset tavoitteet

Tamén vaiheen tavoitteena on luoda osallistujien kanssa yhteiset tavoitteet
koulutukselle sekd& havainnollistaa samanaikaisen vuorovaikutuksen kéyttdminen
pariporinan avulla. Olemme oman opiskelunkin kautta n&hneet, ettd osallistujan
kannalta on tarkedd olla mukana yhteisia tavoitteita luodessa. Perustelemme t&ta
nakemysta Kaganin (1992) teorian mukaan, jossa ryhman identiteetti ja positiivinen

riippuvuus luodaan yhteisten tavoitteisen kautta (Sahlberg & Sharan 2002, 43).

Yhteiset tavoitteet luodaan pariporinan avulla, joka on yksi yhteistoiminnallisuuden
perusrakenteita. Siitd osallistujat saavat hyvan esimerkin téssd vaiheessa tyoskentelyé.
Pariporinoiden kédyttdminen jatkuu koko koulutuksen ajan ja tdma vaihe on myds
harjoittelua sen kayttamiselle. Menetelm& mahdollistaa my0s sen, ettd saadaan useita
yhteisid tavoitteita, joita on pohdiskeltu pienemmissé ryhmissé. Tydskentelyvaiheen
lopussa havainnollistamme yksil6llisen vastuun merkitystd allekirjoituksella, jossa
jokainen osallistuja sitoutuu noudattamaan yhteisid tavoitteita. Naihin tavoitteisiin
voidaan tarvittaessa palata tyoskentelyn aikana. T&mé& mahdollistaa sen, ettd
koulutuksella on yhteinen suunta ja toiminnan pohtiminen koulutuksen edetessa
helpottuu.
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Yhteiset tavoitteet

Kesto: 30 min
Materiaali: Kyna, paperia, flappi, tussi, (vaihtoehtoisesti tietokone)
1. Mieti yksin kolme tavoitetta, mita haluat tiltd koulutukselta

2. Etsi pari, jonka kanssa et ole viela tyoskennellyt. Miettikaa
vhdessa yhteiset kolme tavoitetta koulutukselle

3. Etsi parisi kanssa toinen pari. Miettikaa ryhmassa teidan yhteiset
kolme tavoitetta koulutukselle

4. Ohjaaja keraa ryhmilta tavoitteet taululle

5. Keskustelkaa yhdessa siita, pystyyko jokainen allekirjoittamaan
vhteiset tavoitteet

6. Jokainen kay allekirjoittamassa taululle nimens3, jolla
sitoudutaan tavoitteisiin

KUVA 11. Yhteiset tavoitteet

4.1.6 Tiimitaulu

Tiimitaulusta hyddynnetddn kokemuksellisen oppimisen filosofiaa, jonka tavoitteena
on saada osallistujat yhdessa ajattelemaan. Tassa menetelméssd kaytetd&n hyvéksi
samanaikaista  vuorovaikutusta sekd tuodaan ensimmaistd kertaa esille
yhteistoiminnallinen pé&atoksenteko. Tiimitaulu perustui erdssa koulutuksessa nahtyyn
tyoskentelyyn, jota sovelsimme tiimiajatteluun. Téassd vaiheessa halusimme tuoda
pidemman  yhteistoiminnallisen  ty0skentelyn, jossa kdytetddn  perinteista
yhteistoiminnallisen tydskentelyn tapaa. Ensimmadiseksi pohditaan yksin, sitten

pareittain, jonka jalkeen siirrytddn pohtimaan neljan hengen ryhmissa.

Harjoitteessa  halusimme tuoda esiin  yhteistoiminnallisuudessa  kaytettyé
vastausroolien kaytt6d. Tuloksien lapikéynnisséd ryhmén jasenille jaetaan a, b, ¢ ja d
roolit ja tuloksien lapikeruu kéaydadn néiden roolien kautta. Vastausroolien
kéyttdminen tehostaa aikataulullisesti tuloksien kirjaamista, seka osallistujat ovat tasa-
arvoisessa asemassa raportointi velvollisuuden ndkdkulmasta. Vastausroolien

kéyttdmisessd, kukaan ei jaa varjoon, eikd kukaan ole liikaa esilla.
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Tiimitaulu

Kesto: 25 min

Materiaali: Kynia ja paperia

1. Muodostakaa 4 hengen ryhmat

2. Pohtikaa hyvan tiimin ominaisuuksia

3. Valitkaa ryhmassa, kukaon a, b, cjad

4. Siirtykaa ryhmanne kanssa tuoliympyraan

5. Ohjaaja kay lapi jokaisen

— Ensinvastaavat jarjestyksessa jokaisen ryhman A jasenet

— Tata jatketaan kirjaimissa d kirjaimeen asti
— Lopussaohjaaja kysyy “Onko viela lisattavaa?”

KUVA 12. Tiimitaulu

4.1.7 Tunnuspiirre

Tamé vaihe on yksi osa laajempaa kokonaisuutta, joka péattyy yhteistoiminnallisen
oppimisen “nayttelyké&vely” -menetelméan. Tatd menetelmdd luodessa, halusimme
tehda perinteiselle "ndyttelykavelylle” uudenlaisen tavan jakaa osallistujat tydryhmiin
heidadn halujensa mukaan. Ajattelimme, ettd jos osallistujat saisivat valita, minka
periaatteen kanssa tydskentelisivét, tyon tulokset olisivat my6s parempia.

TyoOskentelyn taustalla on tavoite oppia yhteistoiminnallisen oppimisen periaatteet ja
muokata niitd oman tyOyhteison ndkoiseksi. Tunnuspiirremenetelméssé osallistujat
ddnestdvat viidesta periaatteesta kolme, joita tullaan kéyttdméan tydskentelyssé.
Menetelmassa pyritadn ristiriitatilanteeseen, jossa tydyhteisd joutuu yhdessd luomaan
kompromissin tilanteen selvittdmiseksi. Téllainen ristiriita I0ytyy tilanteessa, jossa
aanestyksessa ei I0ydetd suoraan kolmea eniten ddnid saanutta piirrettd. Haluamme
korostaa ddnestdmiselld yksilollistd vastuuta ja yhtdldistd osallistumista sekd
paatoksenteon tarkeyttd. Tallda menetelmélld yritetddn havainnollistaa osallistujat
tyoeldméaén siten, ettd valitaan mieluummin muutama asia, joiden parissa

tyoskennelldén paljon kuin useampi asia, joiden parissa tyoskennell&dn véhan. Nain
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osin siksi, ettd omissa tyOyhteisdissamme olemme huomanneet, ettd palavereissa

asialistat venyvat valitettavan pitkiksi.

Ristiriitatilanteessa ohjaajan tehtdvéd ei ole antaa valmiita vastauksia, vaan vaatia
ryhméa selvittdmadn ristiriitatilanne annetussa aikamdéreessd. Ohjaajan kannattaa
huomioida tydskentelyn alussa osallistujien lukumaard. Koulutuksessa laskimme, ettd
jokaiselle tunnuspiirteelle 16ytyisi 4 osallistujaa. Tamad vaikuttaa siihen, ettd

adnestetaddnko kolme vai nelja tyoskenneltdvad tunnuspiirretti seuraavaan vaiheeseen.

Tunnuspiirteet

Kesto: 20 min

Materiaali: Adnestyslaput, kynid, yhteistoiminnallisten periaatteiden
taulu

1. Ohjaaja ottaa esille taulun, jossa on yhteistoiminnallisen
tyoskentelyn 5 paaperiaatetta (positiivinen riippuvuus,
vuorovaikutteinen viestinta, sosiaaliset ryhmataidot, yksilollinen
vastuu seka toiminnan pohtiminen)

2. Osallistujat kirjoittavat lapuilleen kolme tarkeinta paaperiaatetta
3. Ohjaaja kay lapi osallistujat vuorotellen ja kirjaa taululle jokaisen
osallistujan tarkeimmat periaatteet

4. Taululta valitaan kolme eniten 3ania saanutta padperiaatetta

5. Jos aanet menevat tasan, pyyda ryhmaa ratkaisemaan
ristiriitatilanne

KUVA 13. Tunnuspiirteet

4.1.8 Tyéryhmien muodostaminen

Tydryhmien muodostaminen on toinen vaihe ennen varsinaista “néyttelykavelya”.
Tavoitteena on yrittdd luoda edelleen ristiriitatilanteita ja tuoda esille
yhteistoiminnallisen oppimisen ”hyva tiimi” ké&site. Tdman vaiheen ideana on tehd&
neljan hengen tydskentelyryhmat nédyttelykdvelya varten. Tahan vaiheeseen halutaan
ristiriitatilanne, jotta osallistujat joutuvat miettim&&n yhteisén parasta omien
mieltymyksiensd sijaan. Ristiriitatilanteessa ohjaajan ei tule ratkaista ongelmaa
ryhmélle vaan ryhman pitdd ratkaista tilanne kesken&an ja &anestyslappuja
kayttamalla.
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Ryhmiin jakaantuminen

Kesto: 15 min

1. Ohjaaja osoittaa kolme tyoskentelypaikkaa
eniten dania saaneille paapiirteille

2. Ohjaaja pyytaa osallistujia menemadan
mieluisimmalle tyéskentelypaikalle, mika [6ytyy
osallistujan omasta danestyslapusta

3. Ryhmat eivat todennakaisesti ole talla hetkella
tasaisia (4 henked per ryhma)

4. Osallistujilla on 5 minuuttia aikaa keskustella,
miten jakaantua ryhmiin niin, etta jokaisessa on
yhtd monta tydskentelijaa

KUVA 14. Ryhmiin jakaantuminen

4.1.9 Nayttelykavely

Néyttelykévely -menetelmd on yksi tunnetuimpia yhteistoiminnallisen oppimisen
menetelmid, joka yhdistelee erilaisia yhteistoiminnallisen oppimisen tunnuspiirteita ja
rakenteita. Nayttelykévelyssd kéytetddn aikaisemmin koulutuksessa esiteltyja
yhteistoiminnallisia rakenteita ja halusimme testata pystyykd ryhmé kéyttdméaan
esimerkiksi pariporinoita tyoskentelyvalineend. Nayttelykévelyssd on lasnd kaikki
yhteistoiminnallisen oppimisen periaatteet. Tyodskentelyn tavoitteena on tehda
konkreettinen tuotos, jonka jokainen ryhman jésen pyrkii sisdistdméén ja opettamaan
jalkeenpdin muille. Tatd tyotd tullaan k&yttdmdan seuraavana koulutuspaivana
tyOpajatyoskentelyssa.

Valitsimme nayttelyk&velyn Kouvolassa nahdyn esimerkin pohjalta. Mielestamme
nayttelykévely on laaja yhteistoiminnallinen tydskentelyrakenne, joka havainnollistaa
etenkin yksil6llisen vastuun periaatetta. Osallistujat joutuvat varmistamaan yhteisen
ajattelun ryhmaénsa tuotoksesta, silld tulosten kdymisvaiheessa on térkedd, ettd

jokainen ryhman jésen on ymmartanyt asian samalla tavalla.
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Nayttelykavely

Kesto: 60 min

Materiaali: Kynia, paperia, flappej3, tusseja, opiskeltava materiaali

1.Ryhmille jaetaan opiskeltava materiaali

2. Osallistujat lukevat materiaalin 13pi ja etsivat tarkeimmat asiat

3. Ryhmat keskustelevat materiaalin sisallosta ja paattavat, mita haluavat opettaa
toisille ryhmille

4_Havainnollistetaan haluamalla tavalla flapille olennaiset asiat artikkelista ja
varmistetaan, etta jokainen osaa opettaa ne muille nayttelykavelyn aikana

5. Fldpit laitetaan seinilld kouluttajan osoittamiin paikkoihin

6.Jakaannutaan uudestaan ryhmiin, etta jokaisessa ryhmassa on jokaisen ryhman
edustaja

7. Uudet ryhmat jakaantuvat ryhmien tuotoksille ja sen ryhman edustaja aloittaa
esittelyn, kenen tuotoksella ollaan

8.Kierratetddn ryhmia niin pitkddn, kunnes jokainen ryhma on kaynyt kaikki
tuotokset I3pi

KUVA 15. Nayttelykavely

4.1.10 Reflektointivaihe

Yhteistoiminnallinen tyGskentely padttyy aina yhteiseen reflektointivaiheeseen.
Ensimmaisen péivan reflektointiin haluamme valita pohdinnan, joka auttaa myds
seuraavan pdivan tyoskentelyd. Reflektoinnin teema on ep&onnistuminen ja sen
kaantadminen positiivisiksi voimavaroiksi. Yksi oivalluksista, jonka olemme tehneet
opinndytetyota tehdessd, on epdonnistumisen nakeminen mahdollisuutena kehittyé.
Menetelmédssa yritdmme |0ytdd mitd positiivista voimme [0ytdd omista
epaonnistumisistamme. Epdonnistumisen ajattelua tulemme kayttdmaén yhtend osa-
alueena Sampo -tydskentelyssd, jolle reflektointi luo my6s pohjaa. Reflektointi liittyy
tarkeésti yhteistoiminnalliseen yhteisen toiminnan pohdintaan ja tdméan vaiheen

tarkoitus on tarjota yksi tapa tehd& pohdinta yhteistoiminnallisesti pariporinan avulla.

Tassa vaiheessa osallistujille tulee myds informoida seuraavan koulutuspéivan ajan ja

paikan varmistus.
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Reflektointivaihe

Kesto: 15 min

1. Pohtikaa parin kanssa yksi asia, mika on tanaan
tuottanut epaonnistumisen tunteen

2. Kirjataan epaonnistumiset flapille

3. Pohditaan ryhman kanssa yhdessa, mita positiivisia
piirteitd voimme nahda naissa epaonnistumisissa?

limoitetaan seuraavan koulutuspaivan aika ja paikka

KUVA 16. Reflektointivaihe

4.1.11 Vélityoohjeet

Ensimmaisen koulutuspéivén lopussa annamme osallistujille tehtdvaksi lukea
artikkelit yhteistoiminnallisesta tydskentelysté ja yhdessé ajattelusta. Tamén tehtévén
tavoitteena on lisata osallistujien ymmarrysta kasiteltavista aiheista ja valmistaa heita
seuraavan koulutuspdivan teemoihin. Artikkelit on valittu tukemaan toisen
koulutuspdivien ~ menetelmien  tyoskentelyd.  Artikkeli  yhteistoiminnallisesta
tyoskentelystd auttaa Sampo -menetelméssé osallistujia luomaan omia toimintatapoja
ja periaatteita. Taman lisaksi artikkeli yhteisestd ajattelusta luo pohjaa yhteisen

ajattelun -taulun tekemiselle.

4.2 2. KOULUTUSPAIVA

4.2.1 Lammittelyvaihe

Toiminta aloitetaan edellisen koulutuspdivan mallin mukaan hdyryt pois -vaiheella.
Sen avulla pyritddn karsimaan aiheet, jotka eivat liity kasiteltdvdan teemaan. Talla

my0s halutaan tuoda jatkuvuutta yhteistoiminnalliseen tydskentelyyn, jolloin toinen

paivé aloitetaan samalla tavalla kuin aikaisempi.
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4.2.2 Paluu yhteisiin tavoitteisiin

Taman vaiheen tarkoitus on palata yhdessd luotuihin tavoitteisiin, jolla pyritaan
kannustamaan ryhmaa jatkuvaan omien tavoitteiden pohdintaan. Haluamme myds
palata tavoitteisiin, koska ensimmaéisestd pdivastd on voinut nousta esiin uusia
tavoitteita, mitd halutaan tuoda ilmi. Valitsimme tdméan vaiheen Olkkarin porukan
kanssa kdydyn keskustelun pohjalta, jossa oivalsimme, ettd tavoitteisiin kannattaa
palata toiminnan edetessé.

Tavoitteenamme téssé vaiheessa on korostaa sosiaalisten taitojen ja yksil6llisen
vastuun merkitystd, luomalla 4 sosiaalisia ryhmaétaitoja lisddvaa tavoitetta. Naista
tavoitteista osallistujat voivat valita haluamansa ma&ran. ldeana tdssd on luoda
osallistujille tehtdvda, minkd he voivat suorittaa itse ja pohtia ndiden tavoitteiden
kéyttdmistad myos tydarjessa.

Paluu yhteisiin tavoitteisiin

Kesto: 20 min

Materiaali: ”"Yhteiset tavoitteet” taulu, tusseja

1. Otetaan esille edellisena paivana luotu “yhteiset tavoitteet” taulu
2. Pohditaan yhdessa, olisiko taululle tassa vaiheessa mitdan
lisattavaa
3. Ohjaaja esittaa 4 sosiaalisia ryhmataitoja lisdavaa tavoitetta

— Anna toiselle osallistujalle henkildkohtainen palaute

— Valitse tanaan ryhma, jossa et ole vield tyoskennellyt

— Kyseenalaista ja kysy aina, kun et ymmarra jotain asiaa

— Huomauta, jos joku rikkoo yhteisia tavoitteita

4. Osallistujat voivat valita naista henkilokohtaisia tavoitteita, joita
he noudattavat koulutuksen ajan

KUVA 17. Paluu yhteisiin tavoitteisiin

4.2.3 Yhteisen ajattelun -taulu
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Tama menetelmd sai ideansa opinndytety6ta tyodstdessamme, kun ndimme
menetelmédan kuuluvan taulun ensi kerran. Taulu herdtti ristiriitaisia ajatuksia meissa.
Huomasimme, ettd vaikka olimme eri mieltd taulusta, olimme samaa mielt& siitg, ettd
taulu toimii esimerkkind yhteisen ajattelun tavasta. Tassé esimerkissd ndemme, ettd
useamman  henkilon  mielipiteistd  voidaan rakentaa  yhteinen  ajattelu

yhteistoiminnallisella tydskentelylla.

Yhteisen ajattelun -taululla haluamme tuoda yhteisen ajattelun filosofiaa ryhmadlle ja
osoittaa, ettd vaikeatkin tehtévét ovat mahdollista suorittaa ja luoda yhteisia p&éatoksia
asioista, joista jokaisella on omat mielipiteensd. Taulu aloittaa toisen péivén
palauttamalla yhteistoiminnallisen vuorovaikutuksen idean osallistujille, joka on
meidan mielestd yksi parhaimmin soveltuvista malleista arkiseen ty6eldmaén. Tama
menetelmd kannustaa samanaikaiseen vuorovaikutukseen ja luo yhteisen
ymmarryksen kasiteltdvasta asiasta, mikd helpottaa tydyhteisdissa paatoksentekoa.
Tatd vuorovaikutusmallia hyodyntdd myds Olkkarissa kaynnistetty tyoryhma, joka
soveltaa tdman menetelmén rakennetta. “Yhteisen ajattelun” -taulussa olemme
kayttaneet yhteistoiminnallista rakennetta, “ajattele-pari-kerro” (TAULUKKO 1, 28),
johon on lisétty tiimissa tapahtuva aiheen kasittely. Tall4 sovellutuksella saamme
pyoritettyd osallistujien ideoita useampaan Kkertaan ja pddsemme lahemmaksi yhteista
paatostd. Olennaista on, ettd jokaisessa tydskentelyvaiheessa muistetaan pyytéa

osallistujia valitsemaan kolme ominaisuutta taulusta.

Yhteisen ajattelun taulu

Kesto: 25 min
Materiaali: Cafe Scene taulu, flappi, tusseja
1. Mieti yksin kolme asiaa, mitéd ndet tassa taulussa

2. Etsi pari, jonka kanssa et ole vield tyéskennellyt
Miettikdaa yhdessa kolme asiaa, mita nadette tassa taulussa

3. Etsi parisi kanssa toinen pari. Miettikda ryhmaéssa kolme
asiaa, mitad ndette tdssa taulussa

4. Pohtikaa ryhmissa yhteiset ajatukset tauluun liittyen

5. Kerdtdan ryhmista vastaukset ja tehdaan yhteisen
ajattelun flappi

6. Pohditaan yhdessa koko porukan kanssa, mita
saavutimme pohtimalla yhteiset asiat taulusta
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KUVA 18. Yhteisen ajattelun taulu

4.2.4 Sampo

Sampo on menetelmd, johon kaikki koulutuksessa opittu Kiteytyy. Halusimme luoda
menetelmén, jossa etsitddn osallistujien kanssa yhteistoiminnallisia tyOtapoja ja
periaatteita heidan tydarkeensa. Menetelmén ideassa on kéytetty yrityshautomo
ideoita, joissa vapaalla tyoskentelylla pyritd&n rakentamaan jotain konkreettista, jota
voi viedd koulutuksesta tyoyhteisoonsd. Sampo -menetelmdssd, kdytdmme hyvaksi
yhteistoiminnallista taulun jakamisen rakennetta sekd yhteistoiminnallisia rooleja,

joita olemme esitelleet opinnaytety6ssa.

Téassd menetelmassa hyddynnetddn pohjana flappipaperia, jolle ohjaaja antaa
tarinallisen merkityksen. Flappipaperia kuvataan ”Sampona”, johon kerataan ylos
kaikki ominaisuudet, mitd koulutuksen kautta opituista asioista voisi viedd mukaan
tydyhteisdonsd. Ryhmat saavat kayttoonsa tydskentelyn ajaksi opinndytetydstamme
valikoitua materiaalia, mink& lisdksi edellisen koulutuspdivan tuotokset ovat
tydskentelyn aikana seindllda. Sampo -taulu toimii tydskentelyn aikana ryhmien
kohtaamispaikkana, jossa tullaan lopulta jakamaan Sammon tieto. Vaikka
tyoskentelyssd toimitaan eri ryhmissé, tavoite on silti yhteinen: yritetddn luoda
yhdessa mahdollisimman hyvéd Sampo. Samalla Sampo -taulu ilmoittaa ryhmille
reaaliajassa kuinka paljon ideoita on tehty. Sampo -tauluun Kirjoitetuille ajatuksille
ryhmd joutuu keksim@in jonkinlaisen tyonimen, jotka avataan tydskentelyn
esittelyvaiheessa. Tarke&a téssd on huomata, ettd muut ryhmét eivét tiedd toisten

ryhmien ideoita tydskentelyn aikana. Sammosta voi siis 10ytyd samoja asioita.

Sammon tekemisessd hyddynndmme ryhmissa yhteistoiminnallisia rooleja. Tama
mahdollistaa erilaisten roolien omaksumisen osallistujien kesken. Henkild joka ei
usein johda toimintaa voi roolinsa takia joutua uudenlaiseen tilanteeseen. Roolien

tarkoitus on myds jakaa vastuuta ryhmille ja korostaa yksilollisen vastuun merkitysta
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seka pakottaa heitd kéyttdmaan uudenlaisia sosiaalisia taitoja.

Sampo

Kesto: 75 min

Materiaali; kynia ja papereita, materiaalipoydalld opinndytetydmme luvut
3.2 — 3.2.6, kaikki yhdessa tehdyt flapit ripustettuna seinille,
yhteistoiminnallinen rakennetaulu (sampo), roolikortit

1. Osallistujat hakeutuvat 4 hengen ryhmiin

2. Tehtdvananto: Luokaa koulutuksen materiaalin pohjalta
yhteistoiminnallisia toimintatapoja/periaatteita, joita voisitte vieda
tyoeldmadnne

3. Tehtavan aikana vapaa tyoskentely ja materiaalien vapaa kaytto (Aikaa
45 min)

4. Ohjaaja jakaa ryhmien jasenille roolikortit (Jokaiselle ryhmalle tulee
samat roolit)

5. Nimetkda l6ytamanne toimintatavat ja periaatteet ja tuokaa ne
yhteiseen sampoon

6. Tyoskentelyn lopussa ryhma esittelee oman osansa Sammosta ja kertoo
I6ytamansa toimintatavat ja periaatteet

KUVA 19. Sampo

Roolikortit Roolikortit

Ajanottaja Johtaja

Kirjuri

Ryhman henkild, jonka Asioiden yhteenvet3ji joka
erikoisvastuunaon usein toimii vastuuhenkilona

sankayionhuokehtminen, | it
Hénen vastuunaan on Jana.

EA P tehtavanaan on pitaa kirjaa
’Vh"?a” |r1fc_)rm0|m|nen K ryhmaldisten osaamisesta ja
hetkisestatilanteesta seka erikoistaidoista. Ryhman
hane_n pitdd huolehtia, ettd saadessa uuden tehtévan
tavoite tullaan johtaja voi esimerkiksi aloittaa
aikamaareissa saavutetuksi. avaamalla keskustelun tdmén

hetkisista taidoista ja ryhman
osaamista ja hallita
keskustelun viemisesta
eteenpdin.

Kirjurin tehtévana on kirjata

ryhman keskustelun

péadasiat. Hin on myds

vastuussa, ettd jokainen on kriittisesti arvioida
varmasti hyvaksynyt ryhman tekemistd ja mahdollisesti

tekeman paatoksen tai valmistuvaa tuotetta. Hanen
tekeleen. Kirjuri hankkii pitad jatkuvasti tehda listaa
ryhman jasenten mitd asioita on otettu
allekirjoituksetennen huomioon ja mita asioita
ideoiden palauttamista vield pitad ottaa huomioon
Sampoon. ennen kuin tehtéva tai
tydskentely on valmis.

KUVA 20. Roolikortit

4.2.5 Toisen koulutuspaivan reflektointi

Toiminnan lopussa palataan ensimmaisend péivana luotuihin yhteisiin tavoitteisiin ja
pohditaan pienryhmissd, onko tavoitteet saavutettu. Koulutuksessa tapahtuneen
tyoskentelyn yhteinen pohtiminen mahdollistaa kokemuksista oppimisen ja
hyddyntdmisen tulevaa tyoskentelyd varten. Té&man liséksi voidaan pohtia toisen
paivan alussa luotuja yksil6llisid sosiaalisten ryhmaétaitojen tavoitteiden onnistumista.
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Reflektio

Kesto: 20 min
Materiaali: Valmis sampo

1. Keskustellaan pareittain siitd, missa osallistujat

ovat onnistuneet?

2. Pyydetdan pareja, etsimaan toinen pari

3. Kouluttajien palautekysymykset osallistujille

— Missa voisit kayttaa yhteistoiminnallista tydskentelya?

— Mita hyotya yhteistoiminnallisen tyoskentelyn
kaytosta olisi?

— Miten yhteistoiminnalliset menetelmat voisivat lisata
yhteisollisyyden tunnetta teidan tydyhteisdssa?

4.2.6 Koulutusohjelman paattadminen

Rakentamamme koulutusohjelma paéattyy osallistujille s&hkdpostilla l&hetettavaan
kirjeeseen. Sen tarkoitus on painottaa, ettd yhteistoiminnallisen tydskentelyn
sisdistdminen on haastava prosessi, jonka omaksuminen vie paljon aikaa. Samassa
séhkopostissa kouluttaja jakaa osallistujille artikkelit Yhteisollisyyden rakenteet”,
Y hteistoiminnallinen johtaminen” sek& "Ryhmaétydskentelya vai yhteistoiminnallista
tyoskentelyd”. Naiden artikkeleiden tarkoituksena on helpottaa koulutuksista saatujen
menetelmien siirtdmistd tyoeldm&an ja auttaa haasteiden ilmetessd. Sahkodpostiin
lisdtddn ohjaajan tekem& kooste Sampo -menetelmédn aikana luoduista
yhteistoiminnallisen tydskentelyn menetelmistd. Koosteeseen lisatty haaste on, etta
tyontekijat alkavat kdyttdd nditd menetelmid omassa arjen tyossa.

4.2.7 Koulutuspdivat 3-6

Olemme esitelleet edelld yhteistoiminnallisen oppimisen periaatteisiin ja vaikuttavan
koulutuksen rakenteisiin perustuvaa koulutusohjelmaa (ks. KUVA 6). Koska
tydyhteison toimintakulttuurin muuttaminen on yleensd hidas prosessi (1-3 vuotta),
vaikuttavan koulutusohjelman tulee olla riittdvan pitkd. Tydmme tilaajan (Asko

Leppilampi Oy) kokemusten mukaan koulutuspdivia tulisi olla vahintddan 6 ja
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koulutuksen tulisi ajoittua 1-2 vuoden ajalle. Sen vuoksi esittelem&dmme
koulutusohjelma jatkuisi vield muutaman pdivan (1-2 kk sykleissd). Kaikki
koulutuspéivat ja niiden vélitydskentely toteutetaan samalla rakenteella kuin péivét 1
ja 2. Valitehtéavét ja yksittdisten péivien sisallot nousevat tydyhteisdn tarpeista. Pitaa
my06s muistaa, ettd ’mikaan toisessa tydyhteisdssa hyvaksi havaittu menetelmé ei ole
suoraan siirrettavissa toiseen’. Sen vuoksi kouluttajilta vaaditaan tarkkaa ”silma&” ja
hyvad kykya tarkkailla ja kuulla osallistujien todellisia tarpeita. Tallainen
koulutusosaaminen syntyy ymmarryksemme mukaan vuosien harjoittelun ja jatkuvan
opiskelun tuloksena. Sen wvuoksi ymméarr&mme olevamme kouluttajina vasta
alkutekijoissd. Toiveemme on, ettd saamme jatkossakin tydskennelld alan
ammattilaisten opissa ja ettd voisimme tehda tatad meille tarkedd tyota tiimiopettajina,

toistemme tukipareina.

5 KOULUTUSPROSESSIN SOVELLUSESIMERKKI

Opinnaytetydomme Kiteytyi Olkkarissa tapahtuvaan pilottikoulutuksiin. Saimme
mahdollisuuden kertoa opinndytetydstamme ja kouluttaa tydyhteison jasenia kahtena
paivand. Koulutuksen ensimmdisend péivand pohdimme yhdessd Olkkarin
tyontekijoiden kanssa keskustellen asioita, mistd he halusivat puhua koulutuspéivéna.
Tyontekijat olivat kiinnostuneita kuulemaan yhteisollisyydestd seka siitd miten hyva
tiimi luodaan, joiden pohjalta loimme koulutuksen rungon. Koulutuksessa tulimme
pyydettyjen aiheiden lisdksi testaamaan koulutuksemme menetelmia ensi kertaa, jonka
myo6td saimme my0s Kkirjallista palautetta siitd, toimiiko meidan opinndytetyémme

tavoite.

Ensimmaisen paivén tavoitteena oli avata yhteisollisyyden ja yhteistoiminnallisuuden
teoriaa ja havainnollistaa yhteistoiminnallinen tydskentely helpolla samanaikaisen
vuorovaikutuksen menetelmélld. Luentoa varten valmistimme diasarjan joka antoi
pohjan seuraavan koulutuksen tyoskentelylle sek& mahdollisti keskustelun
yhteisollisyydestd ja sen erilaisista teorioista. Ensimmdinen paiva lopetettiin
seuraavan koulutuspdivan esittelyyn ja sen péaateemoihin. Aivan lopuksi pidimme

reflektoinnin péivén tyoskentelysté ja vastailimme viimeisiin kysymyksiin.

Toisen péivéan tyoskentelyn aiheena olivat tiimi ja yhteiset pelisadnnot. Tyoskentely

tapahtui koko pdivéan ajan yhteistoiminnallisten menetelmien kautta. Halusimme tehd&
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mahdollisimman selke&n rakenteen tydskentelystd, jotta mahdolliset sovellutukset
tydelaméaan olisi helppo tehda. Toisen paivéan tydskentelyn reflektiossa miettisimme
tapoja  tuoda  yhteistoiminnallisuus  ty0arkeen ja  havainnollistaa, ettd
yhteistoiminnallisuuden kayttdminen ei vaadi jatkuvasti tarkkojen menetelmien

seuraamista.

Ennen Olkkarin koulutusta menetelmdémme olivat hyvinkin neutraalissa muodossa,
minkd myotd menetelmdmallit oli valmistettu ajattelematta sen tarkemmin
kohderyhmad. Totesimme olevamme suhteellisen ison haasteen edessd ja lahdimme
tekem&an  sovellutusta  Olkkarille, jossa pystyimme yhdistdam&in omia
menetelmidmme seka Olkkarin tyontekijoiden aihetoiveita. Pilottikoulutuksen
rungosta tuli loppujen lopulta selke& paketti, jossa yhdistyi teorialuennointi, yhteinen
keskustelu sek& yhteistoiminnallinen tydskentely.

Ennen koulutusta: Kyselyn jarjestdminen

1 péiva e Meidan taustamme ja opinnaytteen esittely
e Yhteistoiminnallisuuden havainnollistaminen
e Koulutusmateriaali diat (Liite)
e Seuraavan koulutuspdivana esittely
e Palaute

2 péiva e Pelisdannot
e HOyryt pois
e Yhteinen tydskentely
e Tiimisopimus
e Reflektio
e Palaute

3 paiva 2 paivan koulutuksen esittely

e Yhteenvedot toist4

e Havainnollistaminen ja keskeiset ké&sitteet

¢ Yhteistoiminnallisuuden tuominen tydyhteiséon

e Palaute
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KUVA 21. Pilotti

5.1 Koulutuksen palaute

Kerasimme koulutuspalautetta Mikkelin Olkkarille tehdystd koulutustilanteestamme.
Palaute  Kkerattiin  osallistujilta, joiden  kanssa  keskusteltiin  yhteisesti
yhteistoiminnallisten menetelmien kaytostd. Kaikki tyontekijat eivat paasseet
osallistumaan koulutuksen lopetukseen, minkd myo6t4 kerdsimme osan vastauksista
sahkopostin vélityksella. Pyysimme, ettd palautetta saa antaa hyvin vapaasti ja, ettd
kaikki ajatukset olisivat tervetulleita. Palaute saatiin seitsemalt osallistujalta ja t&hén
madradn vaikutti se, ettd osa osallistujista joutui lahtemd&n varhaisessa vaiheessa

koulutusta.

Kysyimme osallistujilta seuraavia kysymyksiéa reflektointi vaiheen jalkeen:

1. Missa voisit kayttaa yhteistoiminnallista tydskentelya?

Osallistujat pystyivat ajattelemaan menetelmia myds omassa tyOyhteisossdan. Osa
vastaajista totesi, ettd selkeét toimintamallit puuttuvat heidan tydskentelystdén, joten
menetelmd, joka pakottaisi osallistujat samanaikaiseen vuorovaikutukseen ja tarkasti
strukturoituihin menetelmiin toimisi varmasti. Yhteistoiminnallisen tydskentelyn tasa-

arvoinen ajattelumaailma, joka sitoo yhteisty6hon, herétti myds ajatuksia.

’Voisin kayttad samanaikaista vuorovaikutusta ja yhteisen asialistan tekemistd, koska
siind tulisi tasa-arvoinen mielipide. Eka on katsottu yhdessa jutut ja sitten tehd&an

tiimilla yhteinen paatos.”

Suurin osa koulutukseen osallistujista tiesi ennestddn, mita yhteistoiminnallinen
oppiminen tarkoittaa, minkd myd&té se osattiin rinnastaa koulutydskentelyyn. Tasta
huolimatta yhteistoiminnallisuus ei ndyttanyt kuitenkaan rajoittuvan pelkéstééan

koulun sisalle.

Yhteistoiminnallista tyoskentelya voi mielesténi kayttad lahes missa tahansa, jossa

on ryhm& ihmisid ja esim. jokin asia ratkaistavana. ltse ajattelin kokeilla
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nuorisovaltuuston ja lasten parlamentin kanssa ja voisihan tuota kokeilla normaalissa

ohjaajapalaverissakin®
’Valmennan tyttojoukkuetta, jossa on 30 tyttdd. Kayttaisin siella”
Tiimeissd, palavereissa, nuorten kanssa toimiessa ja kehittéaessa toimintaa.”
’Uusissa moni-ammatillisissa tiimeissa tata voisi kayttad hyvin™

2. Mité hyotya yhteistoiminnallisuuden kéytosta olisi?
Yhteistoiminnallisen tyoskentelyn suureksi hyddyksi nahtiin positiivisen riippuvuuden
tuoma yhteenkuuluvuuden tunne. Jokaisen aani saadaan kuuluville, jos niin tahdotaan,
mikd selkeyttdd tyontekoa ja tuo ihmisid ldhemmads toisiaan. Taman liséksi
vastauksista kavi ilmi, ettd osallistujat pitdvat yhteistoiminnallisuutta tehokkaana
tapana tyoskennelld. Yhteistoiminnalliset menetelmat tuovat selkeyttd tyohon seka
nostavat motivaatiota, kun kaikki puhaltavat yhteen hiileen.
“Tekee paatoksista yhteisia ja niihin on helpompi sitoutua”

”’Ryhmayttaa porukkaa™

’Jokaisen aani tuntuu tulevan paremmin ja rohkeammin kuuluviin, monipuolisemmat

nakokulmat, omien ajatusten laajentuminen ja selkeytyminen™

Palautteista tuli ilmi  my6s osallistujien ajatukset yhteistoiminnallisuuden

tehokkuudesta sekd motivaatiosta.

’perinteiset kokoukset on melko vésyttavia ja taméa on energisempad hommaa”

Tama voisi estaa sitd ylimaaraista kannykoiden raplaamista”™

’Nostaa motivaatiota koska kokee, ettd on tarkea juttu”

’Resurssit suhteessa tuntimaaraan on hyva”
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3. Miten  yhteistoiminnalliset ~ menetelmédt  voisivat  lisatd teiddn

yhteisollisyyden tunnetta?

Mikkelin Olkkarin tyontekijat nékivat yhteistoiminnalliset menetelmat mahdollisina
keinoina korostaa yhteisollisyyden tunnetta palavereissa ja yhteisessa tydskentelyssé
yleensd. Tyontekijat kokivat myds, ettd koulutuspdivana kaydyt yhteiset keskustelut

koettiin miellyttaviksi, kun jokainen sai sanoa asiansa ja jokaista kuunneltiin.

”Silla tavalla, ettéd yhdessé asioista keskustelemalla ja asioista yhdessa kokemalla,

I0ytyy yhteisia ajatuksia’

’Vedetaan palaverit yhdessa loppuun™

”Yhteiset paatokset lisda yhteisollisyyden tunnetta ja nailla menetelmilld saa tehtya

yhteisi& paatoksia™

Palautteen antamista jatkettiin vield 13.10 Olkkarin toimistolla. Teimme yhdessé
tyontekijoiden kanssa yhteenvedon aiemmista koulutuksista ja puhuimme
yhteistoiminnallisuuden kéyttamisesta tulevaisuudessa. Parhaiten olkkariin sopivaksi
teemaksi valittiin  samanaikainen vuorovaikutus ja mahdollisesti neutraalin
puheenjohtajan  kdyttdminen yhteisid tiimipalavereita pidettdessa.  Tulevia
tilmipalavereita varten olkkarin tyontekijat tekivat pienen tyoryhmén, jonka

tarkoituksena on ottaa k&ytt66n meidan koulutuksessa esittelemidmme menetelmia.

’No yleensd, kun ei tunneta, niin on vain tulkintoja ja ennakkoluuloja, jonka pohjalta
sitten toimitaan ja puhutaan toisista. Mutta Susiniemessa oli hienoa, kun oltiin
tekemisissa kaikki keskendmme, niin vaikka olisi ollut eri mielipiteet, niin tutustumalla
toiseen pystyi ymmartdmaan myds toisen nakokulmaa. Yhteistoiminnallisissa
menetelmissa jokaisen on myds mahdollista kokea tulevansa nahdyksi ja kuulluksi,

seka kokea kuuluvansa porukkaan.”

6 POHDINTA

Opinndytetydbmme aikana tavoitteen muoto on vaihdellut paljon. Olemme saaneet

realistisen tavoitteen ty6llemme opinnédytetydseminaarista ja opinndytetyon tilaajalta
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saadun palautteen kautta. Lopullinen tavoite oli edistadé tydyhteisojen yhteisollisyytta
tdman opinndytetyon kautta syntyvéan yhteistoiminnallisen tydskentelyn koulutuksen
avulla. Opinndytetydmme koulutus vastaa mielestdimme tavoitetta, jonka asetimme
tyon alussa. Tata on yritetty varmistaa silld, ettd koulutuksen tavoite on muotoiltu

samalla tavalla, kuin opinndytetyon tavoite.

Jalkeenpdin katsottuna, kaytimme liikaa aikaa yhteisollisyyden ja yhteistoiminnallisen
teorian selittdmiseen. Vasta opinndytetydn seminaarista saadun palautteen kautta,
havahduimme siihen, ettd emme olleet avanneet tarpeeksi koulutusrunkomme
prosessia ja opinndytetydomme rakenne ei ollut selked. Vaikka priorisoimme liikaa
teoriaan tutustumista, se oli meille kuitenkin mielenkiintoisin vaihe, joka samalla
edisti ammatillista osaamista. Kun saimme paljon Kkehittdvdd palautetta
opinndytetydbmme rakenteesta, meilla oli kuitenkin luotto siihen, ettd kaiken
sisdistamamme teorian jalkeen pystyisimme vastaamaan palautteeseen. lloksemme
huomasimme, ettd teoriaan paneutumisesta ja kaytdnnon kokemuksista oli sen verran
hyotyd, ettd saimme luotua yhteistoiminnallisia rakenteita noudattavat menetelmat
koulutukselle. Kouvolassa kaydyt koulutukset auttoivat meitd teorian nakemiselle
kaytannossa, mika auttoi meitd luomaan omia ideoita opinndytetydmme koulutukselle.
Nyt ymmarramme paremmin, ettd Kouvolassa kaydyt koulutukset olisivat antaneet
meille viel& enemman, jos emme olisi tydskennelleet pelkastdén teorian kanssa vaan
olisimme aloittaneet oman koulutuksen tekemisen aikaisemmin. Onneksi Mikkelin
Olkkarissa pidetyssd pilotissa pé&asimme testaamaan suurta osaa opinndytetyon
koulutuksen menetelmistd, vaikka koulutuksen rakenne vaihtui. Ainoa poikkeus oli,
ettd emme pdadsseet hyodyntdmédén yhtd opinndytetydomme koulutuksen suurinta
oivallusta Sampo-menetelméén vaan saimme tédhén idean vasta
opinndytetydseminaarin jalkeen. Jaimme vield pohtimaan, olisiko koulutuksellemme
voinut olla vield selked kohderyhmd. Tamén ajattelun pohjalta, koulutus ja
koulutuksen menetelmat olisivat voineet olla hyvin erilaisia. Suurin virhe, minka
teimme suunnitteluvaiheessa, oli palautekysymysten tekeminen. Vaikka pyysimme
avointa palautetta, kysymykset eivét tarpeeksi ohjanneet vastaajia kriittiseen aiheen
tarkasteluun. Olisimme voineet esittdd kysymyksen, joka selkedsti pyytdd pohtimaan,
mika koulutuksessa ei toiminut. Yksi opinndytetydn jatkotutkimus nékdkulma olisi

tutkia taman koulutuskokonaisuuden vaikuttavuutta.
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Tama opinndytetyon aikana kuljettu matka kohti yhteisollisyyden ja
yhteistoiminnallisuuden saloja on ollut mielenkiintoinen ja palkitseva. Saimme
matkan aikana uusia tydkontakteja ja uusia tuttavuuksia kasvotusten tavattuina seka
kasvottomasti. Yksi mielenkiintoisimmista tilanteista oli, kun Antti erddssa Twitter-
paivityksessaan kehui erdan opinnaytetyomme lahteen filosofi Frank Martelan

ajatuksia yhteisollisyydestd, johon Martela vastasi sanoin:

Frank Martela @f_Martela 27. elokuuta
@AnttiLep Hienoa etta olet tartumassa tdhan tarkedan teemaan. Yhteisollisyyden

puolesta on taisteltava tana individualismin aikakautenal!
KUVA 22. Twitter

Tand péivana, jolloin talous on taantunut, pyritddn koko ajan keksimaén uusia keinoja
saada talous nousemaan. Uusia Nokioita toivotaan tulevan, tietoturvan kehittdmisesta
puhutaan ja pelejd pyritddn viemdan vauhdilla maailmalle. Namé ovat hyvia
vaihtoehtoja digitaalisena aikana, mutta tulisiko ratkaisu sittenkin paljon
yksinkertaisemmasta  asiasta. ~ Olemme  tdssd  opinndytety0ssd  ottaneet
perusolettamukseksi, ettd ihmiset on luotu tyGskentelemdén yhdessd -
yhteistoiminnallisesti. Miksei Suomen talouden yksi nostaja voisi tulevaisuudessa olla
niin yksinkertainen asia kuin yhteisollisyyden ja viihtyvyyden tunne tydssd. On
helppo kuvitella, ettd tyon tulokset kautta maan paranevat, kun jokainen tydntekija

viihtyy tydssaan ja tuntee sisaisen motivaationsa kukoistavan.

Ajatellaan esimerkkind Yhdysvaltojen Kalifornian osavaltiossa sijaitsevaa Piilaaksoa,
joka tunnetaan kautta maailman toimivana innovaatioekosysteemind. Piilaaksossa
tyoskentelee lukuisia yrittdjia, mink& liséksi sielld sijaitsevat sellaiset maailmalla
tunnetut yritykset, kuten Apple, Ebay, Google seka Hewlett-Packard. Tamén alueen
toimintaa ohjaavat ennen kaikkea avoimuus, yrittajahenkisyys, riskinsieto, nopeus,
yhteistoiminnallisuus, tiedon jakaminen ja globaalisuus. Piilaakso on hyva esimerkKi
yhteisostd, jossa erdanlainen massayhteistyd on tuottanut maailmanlaajuista
menestystd. Sielld ndkyy myos kuinka perinteisesta tiukasta suunnittelusta, jota
ohjaavat esimiehet ja johtajat, ollaan siirtyméssé kohti itseohjautuvaa tydskentelyé.
Jokainen johtaa itseddn ja kasittada yksilollisen vastuunsa merkityksen. Avainasemassa
ovat myos yritykset, jotka pystyvat monipuoliseen yhteistoimintaan. Tata luonnehtii
huippuunsa viety verkostoituminen, ideoiden, ihmisten ja tuotteiden kierrdtys seka

innovointi. Suomen tdman hetken heikko taloudentila huomioon ottaen olisi erityisen
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tarkedd myos, ettd meille syntyisi téllainen massayhteistyon ympériston kehto. Jotta
tdima  tapahtuisi, meidan on ymmarrettava paremmin globaaleja
innovaatioekosysteemeja kuten piilaaksoa. Miten saadaan luotua sellainen
yhteistoiminnallinen kulttuuri, kuten Piilaaksossa ja miten tallaista kulttuuria voidaan
johtaa? (Sydédnmaanlakka 2006 88 — 91.)

Otetaan esimerkiksi Kaakkois-Suomen Ammattikorkeakoulu Oy ”Xamk”, joka on
Kymenlaakson Ammattikorkeakoulun ja Mikkelin Ammattikorkeakoulun emoyhtid.
N&mé& ammattikorkeakoulut toimivat talla hetkelld omina oppilaitoksinaan, mutta
parhaillaan ollaan suunnittelemassa fuusiota, joka yhdistdd ndma korkeakoulut vuonna
2017. Entdpad jos mahdollisesta  yhdistymisestd syntyisi uutta  luova
yhteistoiminnallinen kulttuuri, kuten Piilaaksossa. Xamkin nettisivuilla kerrotaan, etta
fuusion tarkoituksena on yhdisté4 tietoa ja taitoa oppilaitosten vélilla&. Taman lisaksi
kerrotaan, ettd oppilaitokset uskovat yhdessa tekemiseen ja siihen, ettd ne pystyvét
yhteisty6ssd luovasti luomaan jotain uutta. N&emme tdssa olevan ainekset
laajamittaiselle yhteistyolle. Tarkeimpid kysymyksid on, pystytddnkd luomaan
sellainen toimintakulttuuri, joka pohjautuu uudenlaiseen avoimuuteen, yhteistyohon ja
yrittdjyyteen.  Mielestimme tdssa  yhdistymishankkeessa olisi  erinomainen
mahdollisuus kéyttdad opinndytetydssimme esille nostamiamme yhteistoiminnallisia
periaatteita. Kasityksemme mukaan tuo toiminta tulisi aloittaa mahdollisimman pian
esim. niin, ettd molempien korkeakoulujen henkildstot saatetaan yhteen pohtimaan

uuden korkeakoulun visioita, arvoja, tavoitteita ja toimintaperiaatteita.

Edelld oleva esimerkki on kuvaus laajasta yhteistyOstd, jota voi kutsua
massayhteistyoksi tai aikaisemmin mainituksi innovaatioekosysteemiksi. Pentti
Syddanmaanlakka kerasi kirjaansa 16 tdrkeinta elementtid, jota tallaisen
innovaatioekosysteemin  luominen edellyttdd. Olisiko néista hyodtyd uutta

korkeakoulua luotaessa?

Alueen yhteinen visio

Jatkuvan uudistumisen kulttuuri

Sopiva yhdistelma yrityksié eri kokoluokista
Erikoistuminen ja hyva yhteistoiminta yritysten kesken

VVoimakas yrittdjahenkisyys

2 R A

Huippuyliopistot ja tutkimuslaitokset
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7. Riittdva rahoitus uusille yrityksille ja tutkimukseen
8. Pétevén tydvoiman saatavuus
9. Hyva paikallinen verkosto-osaaminen
10. Hyvat palvelut yrityksille
11. Riittavat paikalliset markkinat uusille innovatiivisille tuotteille
12. Globaali yhteistoiminta muiden innovaatioekosysteemien kanssa
13. Innovatiivinen toimintamalli: rohkaisee avointa verkostoitumista, rakentaa
luottamusta ja pohjautuu kokeiluihin
14. Véeston monipuolisuus ja monikulttuurisuus

15. Alueen houkuttelevuus: alueen tulisi vetdd puoleensa lahjakkaita yksil6ita

(Sydéanmaanlakka 2006, 136.)

On hyva huomioida, ettd piilaaksomainen innovaatioekosysteemi ei synny pelkéstédéan
niistd yrityksistd, jotka toimivat alueella, vaan my0s niista toimintatavoista, miten
yritykset toimivat. Yksi ndista tavoista on yhteistoiminnalliset tydmenetelmétavat,
jotka voivat toimia hyvana tyokenttdna esimerkiksi yhteisopedagogeille. Suomessa
Kansalaistoiminnan ja Nuorisotydn koulutusohjelmaa kayvét yhteisdpedagogit
tunnetaan lahes pelkdstaan jarjestotyon ja nuorisotydn kautta. Voisiko alan
opiskelijoiden tulevaisuuden tyopaikat avautua yhteisopedagogi-nimen kautta? Silloin
tyokentta laajenisi enemman myos tydyhteisdjen kehittdmiseen ja koulutukseen.

Maérittelimme t&mén opinndytteen alussa kasitteen yhteiso, joka on hyvin laaja kasite.
Silla voidaan tarkoittaa perhettd, sukua, kyla4, ystavia tai tyOyhteisod. Sen sijaan sana
pedagogi kasitteend tunnetaan kasvattajan ja opettajan synonyymina (Hellstrom 2010,
214). Miellamme yhteistpedagogi-késitteen opettajan tai ohjaajan nakokulman kautta.
Haluamme ndhda itsemme kohta valmistuvina pedagogeina, jotka ohjaavat yhteisoja
toimimaan paremmin. Toivomme, ettd opinndytetydbmme antaa esimerkkeja siita,
miten yhteisollisyytta voi lisata. Lisaksi haaveilemme, ettd kanssamme samalla tavalla
ajattelevat yhteisépedagogit voivat ndhda koulutusohjelman monipuolisemmin, kuin

pelkkana nuorisotydn ammattilaisena.
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8 LIITTEET

8.1 KOULUTUS

Ohjelma

* 1. paiva * 2. paiva
— Hoyryt pois — Hoyryt pois
— Avaus — Yhteiset tavoitteet
— Tutustuminen — Yhteisen ajattelun taulu
— Yhteiset tavoitteet — Sampo
— Tyoskentely — Reflektointi
— Reflektointi




LITE 1(1).

Hoyryt pois

Kesto: 5 — 10 minuuttia
Ohjaaja:
- Kerro hoyryt pois vaiheen aikataulu

- llmoita, ettd kyseessa on taysin vapaata
keskustelua ennen varsinaisen tydn alkua

Kesto: 5 — 10 minuuttia
Materiaali: Koulutuksen diasarja
Ohjaaja:
Esittely (Kouluttajat sek3 koulutuksen tilaaja)
Ohjelman avaaminen
Yhteiset paatavoitteet
— Edistaa tyGyhteistjen yhteisollisyyttad yhteistoiminnallisen oppimisen
menetelmien avulla
— Luoda yhdess3 konkreettisia yhteistoiminnallisia malleja tydarkeen
Yhteiset pelisadannot:
— Pidet&an kiinni aikatauluista
Kannykka pidetdan danettomalla
Jokainen on valmis raportoimaan toiminnan edetessa
Peukun nosto
15 minuutin s3antd
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Tutustuminen

Kesto: 30 min

Materiaali: Heijasta kysymystaulu valkokankaalle tai kirjoita
kysymykset flapille

1. Menkaa neljan hengen ryhmiin

2. Valitkaa ryhmasta pari

3. Selvittdkaa parista seuraavat asiat:

— Nimi

— Asuinpaikka

— Harrastukset

— Kysy pariltasi kysymystaululta kaksi kysymysta

4. Valmistaudu esittelemaan parisi kokonaisuudessaan toiselle
parille

5. Valmistautukaa ryhmana esittelemaan toisenne muille ryhmille

Kysymystaulu

Mika on paras asia minka voit ostaa alle 25 €?

Mika on asia joka sait sinut viimeksi itkemaan naurusta?
Milloin olet ottanut eldmasi pisimman suihkun ja mika vaikutti
siihen?

Jos haluisit kadota niin mihin maahan menisit?

Mika on halvin lounas jota suosittelet?

Mika on aihe mista voit keskustella tunteja kyllastymatta?
Mita tekisit paivittdin jos voisit?

Mita on sinun ”Ei enaa koskaan” - listalla?
Miten teet uusia ystavia?
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Yhteiset tavoitteet

Kesto: 30 min
Materiaali: Kyna, paperia, flappi, tussi, (vaihtoehtoisesti tietokone)
1. Mieti yksin kolme tavoitetta, mita haluat taltd koulutukselta

2. Etsi pari, jonka kanssa et ole vield tyoskennellyt. Miettikaa
yhdessa yhteiset kolme tavoitetta koulutukselle

3. Etsi parisi kanssa toinen pari. Miettikda ryhmassa teidan yhteiset
kolme tavoitetta koulutukselle

4. Ohjaaja kerda ryhmilta tavoitteet taululle

5. Keskustelkaa yhdessa siita, pystyykd jokainen allekirjoittamaan
yhteiset tavoitteet

6. Jokainen kay allekirjoittamassa taululle nimensa, jolla
sitoudutaan tavoitteisiin

Tiimitaulu

Kesto: 25 min
Materiaali: Kynia ja paperia
1. Muodostakaa 4 hengen ryhmat
2. Pohtikaa hyvan tiimin ominaisuuksia
3. Valitkaa ryhmassa, kuka on a, b, cja d
4. Siirtykaa ryhmanne kanssa tuoliympyraan
5. Ohjaaja kay lapi jokaisen
— Ensinvastaavat jarjestyksessa jokaisen ryhman A jasenet

— Tatd jatketaan kirjaimissa d kirjaimeen asti
— Lopussaohjaaja kysyy "Onko viela lisattavaa?”
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Tunnuspiirteet

Kesto: 20 min

Materiaali: Adnestyslaput, kynid, yhteistoiminnallisten periaatteiden
taulu

1. Ohjaaja ottaa esille taulun, jossa on yhteistoiminnallisen
tyoskentelyn 5 paaperiaatetta (positiivinen riippuvuus,
vuorovaikutteinen viestinta, sosiaaliset ryhmataidot, yksilollinen
vastuu seka toiminnan pohtiminen)

2. Osallistujat kirjoittavat lapuilleen kolme tarkeinta paaperiaatetta
3. Ohjaaja kay lapi osallistujat vuorotellen ja kirjaa taululle jokaisen
osallistujan tarkeimmat periaatteet

4. Taululta valitaan kolme eniten aania saanutta padperiaatetta

5.Jos danet menevat tasan, pyyda ryhmaa ratkaisemaan
ristiriitatilanne

Ryhmiin jakaantuminen

Kesto: 15 min

1. Ohjaaja osoittaa kolme tydskentelypaikkaa
eniten dania saaneille paapiirteille

2. Ohjaaja pyytaa osallistujia menemaan
mieluisimmalle tydskentelypaikalle, mika I16ytyy
osallistujan omasta aanestyslapusta

3. Ryhmat eivat todenndkdisesti ole talla hetkella
tasaisia (4 henkea per ryhma)

4. Osallistujillaon 5 minuuttia aikaa keskustella,
miten jakaantua ryhmiin niin, etta jokaisessa on
yhta monta tydskentelijaa
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Nayttelykavely

Kesto: 60 min

Materiaali: Kynia, paperia, flappeja, tusseja, opiskeltava materiaali

1.Ryhmille jaetaan opiskeltava materiaali

2. Osallistujat lukevat materiaalin |3pi ja etsivat tirkeimmat asiat

3.Ryhmat keskustelevat materiaalin sisallosta ja paattavat, mita haluavat opettaa
toisille ryhmille

4.Havainnollistetaan haluamalla tavalla flapille olennaiset asiat artikkelista ja
varmistetaan, ett3 jokainen osaa opettaa ne muille ndyttelykavelyn aikana

5. Flapit laitetaan seinilla kouluttajan osoittamiin paikkoihin

6.Jakaannutaan uudestaan ryhmiin, etta jokaisessa ryhmassa on jokaisen ryhman
edustaja

7.Uudet ryhmat jakaantuvat ryhmien tuotoksille ja sen ryhman edustaja aloittaa
esittelyn, kenen tuotoksella ollaan

8. Kierratetaan ryhmia niin pitkaan, kunnes jokainen ryhma on kdynyt kaikki
tuotoksetlapi

Reflektointivaihe

Kesto: 15 min

1. Pohtikaa parin kanssa yksi asia, mika on tanaan
tuottanut epaonnistumisen tunteen

2. Kirjataan epaonnistumiset flapille

3. Pohditaan ryhman kanssa yhdessa, mita positiivisia
piirteitd voimme nahda ndissa epaonnistumisissa?

Iimoitetaan seuraavan koulutuspdivan aika ja paikka
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Paluu yhteisiin tavoitteisiin

Kesto: 20 min
Materiaali: "Yhteiset tavoitteet” taulu, tusseja
1. Otetaan esille edellisena paivana luotu "yhteiset tavoitteet” taulu
2. Pohditaan yhdessa, olisiko taululle tassa vaiheessa mitaan
lisattavaa
3. Ohjaaja esittda 4 sosiaalisia ryhmataitoja lisdavaa tavoitetta
Anna toiselle osallistujalle henkilokohtainen palaute

— Valitse tanaan ryhma, jossa et ole vielad tyoskennellyt

— Kyseenalaista ja kysy aina, kun et ymmarra jotain asiaa

— Huomauta, jos joku rikkoo yhteisia tavoitteita
4. Osallistujat voivat valita naista henkilokohtaisia tavoitteita, joita
he noudattavat koulutuksen ajan

Yhteisen ajattelun taulu

Kesto: 25 min
Materiaali: CafeScene taulu, flappi, tusseja
1. Mieti yksin kolme asiaa, mita ndet tassa taulussa

2. Etsi pari, jonka kanssa et ole viela tyéskennellyt
Miettikda yhdessa kolme asiaa, mitd néette tdssa taulussa

3. Etsi parisi kanssa toinen pari. Miettikaa ryhmassa kolme
asiaa, mitd ndette tassa taulussa

4. Pohtikaa ryhmissa yhteiset ajatukset tauluun liittyen

5. Kerataan ryhmista vastaukset ja tehdaan yhteisen
ajattelunflappi

6. Pohditaan yhdessa koko porukan kanssa, mita
saavutimme pohtimalla yhteiset asiat taulusta
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Yhteisen ajattelun taulu

Kesto: 75 min

Materiaali: kynid ja papereita, materiaalipoydalld opinndytetydmme luvut
3.2 - 3.2.6, kaikki yhdessa tehdyt flapit ripustettuna seinille,
yhteistoiminnallinen rakennetaulu (sampo), roolikortit

1. Osallistujat hakeutuvat 4 hengen ryhmiin

2. Tehtdvdnanto: Luokaa koulutuksen materiaalin pohjalta
yhteistoiminnallisia toimintatapoja/periaatteita, joita voisitte vieda
tyéelamaanne

3. Tehtdvdn aikana vapaa tydskentely ja materiaalien vapaa kaytto (Aikaa
45 min)

4. Ohjaaja jakaa ryhmien jasenille roolikortit (Jokaiselle ryhmalle tulee
samat roolit)

5. Nimetkaa I6ytamanne toimintatavat ja periaatteet ja tuokaa ne
yhteiseen sampoon

6. Tyoskentelyn lopussa ryhma esittelee oman osansa Sammosta ja kertoo
lI6ytdmansa toimintatavat ja periaatteet
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Roolikortit

Ajanottaja

Ryhman henkild, jonka
erikoisvastuuna on
ajankaytén huolehtiminen,
Hanen vastuunaanon
ryhman informoiminen sen
hetkisesta tilanteesta seka
hanen pitaa huolehtia, etta
tavoite tullaan
aikamaareissa saavutetuksi.

Johtaja

Asioiden yhteenvetdja joka
usein toimii vastuuhenkilona
myds uusien asioiden ja
ideoiden aloittajana. Hanen
tehtavanaan on pitaa kirjaa
ryhmaldisten osaamisesta ja
erikoistaidoista. Ryhman
saadessa uuden tehtavan
johtaja voi esimerkiksi aloittaa
avaamalla keskustelun taman
hetkisista taidoista ja ryhman
osaamista ja hallita
keskustelun viemisesta
eteenpain.

Roolikortit

Kirjuri

Kirjurin tehtavana on kirjata
ryhman keskustelun
padasiat. Han on myos
vastuussa, ettd jokainen on
varmasti hyvaksynyt ryhman
tekeman paatoksen tai
tekeleen. Kirjuri hankkii
ryhman jasenten
allekirjoituksetennen
ideoiden palauttamista
Sampoon.

Epailija

Epailijan tehtavana on pitaa
ryhmaa maanpinnalla.
Hanen tehtavanaan on
kriittisesti arvioida
tekemista ja mahdollisesti
valmistuvaa tuotetta. Hanen
pitaa jatkuvasti tehda listaa
mita asioita on otettu
huomioon ja mitd asioita
viela pitda ottaa huomioon
ennen kuin tehtava tai
tyoskentely on valmis.
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Reflektio

Kesto: 20 min

Materiaali: Valmis sampo

1. Keskustellaan pareittain siitd, missa osallistujat

ovat onnistuneet?

2. Pyydetaan pareja, etsimaan toinen pari

3. Kouluttajien palautekysymykset osallistujille

— Missa voisit kayttaa yhteistoiminnallista tydskentelya?

— Mita hyotya yhteistoiminnallisen tydskentelyn
kaytosta olisi?

— Miten yhteistoiminnalliset menetelmat voisivat lisata
yhteiséllisyyden tunnetta teidan tyoyhteisossa?




LIITE 2(1).
Monisivuinen liite
Liitteen nimi ei voi olla monisivuinen liite. Muista nimeté liite ja kirjoittaa sama

nimi sisallysluettelosivulle.
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Monisivuinen liite
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Monisivuinen liite



