Toimiminen tiimeissa erilaisten ihmisten kanssa

Sisalto
1 Johdanto ihmisten kadyttaytymispiirteita kuvaaviin malleihin .........cccccoooeiiriiiei e, 1
2 Belbinin timiro0litEOIIa . ...ooueiiiieeeee e e 2
2.1 Ajatteluun suuntautuneet roolit: asiantuntija, arvioija ja keksija........cccccceeieiiiiiiieeieeiccinne, 2
2.2 Toimintaan suuntautuneet roolit: takoja, tekija ja viimeistelija.......ccccccvvvrieiiiiiniiniiieeirieenn, 3
2.3 Ihmisiin suuntautuneet roolit: tiedustelija, diplomaatti ja kokoaja .........ccccceeeevveeeiciieeencnnenn. 4
2.4 Yhteenveto Belbinin tiimir0ol@ista .........ceevuieiieiieniiiiiiieeeeeeee e e 6
PN ] N O NV - 1V 1Y 411 4 o - RSP ST 6
3 Myers-Briggs tyyppi-iNdiKaattori ......cccviiiiiiiiii e e e 8
4 Toimintatapojen erilaisuuksien ymmarrys voi ennaltaehkaista tiimikonflikteja........cccccceennnnneen. 8
4.1 Milta ithmiset NAYELAVAT? ..oocviieiicciiee e s e e e e e et e e e s abe e e e esabae e e esaraeeeenanens 9
4.2 Miten thmiset TOIMIVAL?.....cc.oiiiiie et 10
4.3 Miten ihmiset PUNUVAL? .......oiiieee et e e et e e e e rte e e e e ate e e e eanees 10
4.4 Miten ihmiset aJatteleVvat? ... ..o e 10
4.5 Miten thmiset tUNTEVAT? ..ccueiiiiieee ettt et sab e s bt e e sareeeas 10

Erilaiset tiimit voivat parhaimmillaan olla erittdin tuloksellisia. Samaan aikaan niissa toimiminen voi
usein olla haastavaa esimerkiksi siksi, ettda ihmisten tydskentelytavat ja persoonallisuudet ovat
erilaisia.

Hyvaksi tiimityoskentelijaksi kehittyminen vaatiikin, ettd oppii ymmartamaan niin omia kuin
muidenkin tyoskentelytapoja sekad niiden vahvuuksia ja heikkouksia. Tietoisuus naistd auttaa
ymmartdmaan, ettd muiden tapa tehda asioita voi olla aivan yhta hyva tai parempi kuin oma tapa,
vaikka se olisikin tdysin erilainen. Samalla tietoisuus omien tydskentelytapojen vahvuuksista ja
heikkouksista auttaa hyddyntdmaan edellisid ja valttdmaan jalkimmaisia. Tallainen laaja ymmarrys
auttaa sekd ennaltaehkdisemaan konfliktitilanteita etta tarvittaessa selvittdamaan niita rakentavasti.

1 Johdanto ihmisten kayttaytymispiirteita kuvaaviin malleihin

Alla esitelldan kolme tunnettua mallia, jotka jaottelevat ihmisia heidan tyypillisten tiimirooliensa ja
persoonallisuuspiirteidensa mukaan erilaisiin tyyppeihin: Meredith Belbinin tiimirooliteoria, alun
perin William Moulton Marstonin kehittama DISC-malli seka Katharine Cook Briggsin ja Isabel Briggs
Myersin kehittelema Myers-Briggsin tyyppi-indikaattori eli MBTI, joka perustuu vahvasti Carl G. Jungin
teorioihin.
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Kuvauksia lukiessa on erittdin tarkedtd muistaa, ettd mallien tarkoituksena on auttaa ihmisia
ymmartdmaan omia toimintatapojaan ja kehittdmaan niitd, sekd ymmartamaan paremmin, miksi
muut ihmiset toimivat eri tavoin ja mita hyotyja muista toimintatavoista voi olla.

Minkaan mallin tarkoitus ei siis ole lokeroida ihmisia erityyppisiksi, jotta joku voisi sitten piiloutua
oman roolinsa taakse ja vain todeta, ettd “mina nyt vain olen tallainen.” Kuten kaikki teoriat, ne ovat
myos vain yleistyksia ja suuria yksinkertaistuksia monimutkaisesta todellisuudesta. Siksi useimmat
meista tunnistavat itsensa monesta roolista, ja eri tilanteissa toimimme usein eri roolien mukaisesti.

Jokainen malli on saanut myods osakseen kovaakin kritiikkia osittain juuri siksi, ettd ihmisten
monitahoisen kayttdytymisen pelkistdminen on erittdin hankalaa tai mahdotonta. lhmisten kaytos on
erittdin muuntuvaa eri tilanteissa, mistd syystd patevan yleistyksen kehittdminen on mahdoton
tehtdva. Epatdydellisyydestda ja vahvasta kritiikistd  huolimatta  esimerkiksi  yritysten
soveltuvuusarvioinneissa on usein mukana jonkinlainen hakijan persoonallisuuteen ja/tai
tyoskentelytapoihin liittyva testiosio. Siksi mallien tarkoitusta on hyva ymmartaa. Talla kurssilla niiden
tarkein oppi on, ettd ymmartamalla sekd omia ettd muiden ihmisten nakemyksia ja toimintatapoja
voimme kehittya tiimitydskentelijoina ja toimia helpommin yhdessda muiden kanssa.

2 Belbinin tiimirooliteoria

Yksi tunnetuimmista tiimirooliteorioista on Meredith Belbinin tiimiroolimalli, jossa ihmisten
tyoskentelytavat on jaettu yhdeksaan erilaiseen rooliin: asiantuntija, arvioija, keksija, takoja, tekija,
viimeistelija, tiedustelija, diplomaatti ja kokooja. Nama yhdeksan roolia puolestaan on jaettu kolmeen
eri paatyyppiin: ajatteluun, ihmisiin ja toimintaan keskittyviin rooleihin.

Alla perehdymme erityisesti ndihin tiimirooleihin, silla tiimeissa toimiminen on talla kurssilla keskidssa.
Muut kaksi mallia esitelldan lyhyemmin.

2.1 Ajatteluun suuntautuneet roolit: asiantuntija, arvioija ja keksija
Asiantuntija (Specialist)

Asiantuntija on maaratietoinen ja itsendinen tydskentelija. Hinen kokonaisvaltainen sitoutumisensa
tyoskentelyyn nakyy syvallisind, joskin kapea-alaisina, tietoina ja taitoina. Asiantuntija saattaa
kuormittaa muita suurella maaralla tietoa ja yksityiskohtia.

Omaa harvinaislaatuista tietoa ja taitoa, jota Antaa melko kapean panoksen
muilla ei valttamatta ole

Omistautuu asialleen Ei valttamatta nde metsaa puilta
On oma-aloitteinen Saattaa hukuttaa muut tietoon

Asiantuntijan tyypillisid ajatuksia voivat olla esimerkiksi, etta "tdssa tyossa et ikina lakkaa oppimasta”
tai “on parempi tietda paljon jostakin, kuin vahan kaikesta.”

Arvioija (Monitor evaluator)

Arvioija on varovainen ja valttaa riskeja. Puolueettoman ja kriittisen arviointikykynsa ansioista han
|6ytda varmat ratkaisut, mutta paatosten tekeminen saattaa vieda aikaa.
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On varovainen ja pyrkii valttamaan riskeja Ei valttdamatta osaa innostaa muita

Osaa olla puolueeton ja arvioida suunnitelmia ja | Voi olla ylikriittinen ja vaikuttaa skeptiselta
tyoskentelytapoja kriittisesti

Auttaa ryhmaa valitsemaan parhaat Saattaa olla hidas tekemaan paatoksia
vaihtoehdot puolueettomasti

Asiantuntijan tyypillisia ajatuksia voivat olla esimerkiksi, ettd “tdssd on se vaara, etta...” tai “hiljaa hyva
tulee.”

Arvioija toimii hyvin yhteisty6ssa kokoojan ja tekijan kanssa, mutta saattaa kokea hankaluuksia
keksijan, viimeistelijan ja toisen arvioijan kanssa.

Keksija (Plant)

Keksija luo ja ideoi uusia ratkaisuja ennenndakemattoman mielikuvituksensa avulla. Kun hanelle
annetaan rauha pohtia asioita, han l6ytaa ratkaisut vaikeimpiinkin haasteisiin. Kdaytannon asiat ja
viestintd muiden kanssa saattavat unohtua, kun on niin keskittynyt ‘keksimiseen’.

On luova, mielikuvituksellinen ja omaperadinen Voi menettaa helposti mielenkiintonsa
rutiiniasioihin

Keksii ratkaisuja vaikeisiinkin ongelmiin Saattaa unohtaa maaraajat ja/tai vaikuttaa
poissaolevalta
Osaa kuunnella muiden nakemyksia Pohtii mielelladn yksikseen ja tarvitsee paljon

tilaa, mika saattaa nayttdad muista tiimildisista
siltd, ettei osallistu yhteiseen tekemiseen

Keksijan tyypillisida ajatuksia voivat olla esimerkiksi, ettd ”"joka ongelmaan on ratkaisu” tai ”ei saa
hairita, nero tydssa.”

Keksija toimii hyvin yhteistydssa kokoojan, tiedustelijan ja diplomaatin kanssa, mutta saattaa kokea
hankaluuksia arvioijan, tekijan, takojan ja toisen keksijan kanssa.

2.2 Toimintaan suuntautuneet roolit: takoja, tekija ja viimeistelija

Takoja (Shaper)

Takoja on energisena ja tehokkaana suuntautunut tavoitteiden saavuttamiseen. Han innostaa muut
mukaan ja inhoaa vetamattomyytta ja aikailua. Han hoputtaakin helposti muita pysymaan
aikataulussa ja tavoitteissa.

On dynaaminen, impulsiivinen, energinen ja Voi turhaantua ja provosoitua helposti
tehokas

Vastustaa tehottomuutta ja suuntautuu Saattaa olla terdvadsanainen ja loukata siksi
saavutuksiin muita

Osaa innostaa muut mukaan Saattaa olla melko aggressiivinen halutessaan

saada asioita aikaan
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Takojan tyypillisid ajatuksia voivat olla esimerkiksi, ettd ”ei saa jdada tuleen makaamaan” tai
"tehdaanpa nyt, niin saadaan valmiiksi.”

Takoja toimii hyvin yhteistydssa tiedustelijan kanssa, mutta saattaa kokea hankaluuksia kokoojan,
keksijan ja diplomaatin kanssa.

Tekija (Implementer)

Tekija on vastuuntuntoinen ja realistinen. Hanen organisointikykynsa ja ahkeruutensa ansiosta
kaytannon asiat sujuvat suunnitelmien mukaan. Saattaa vaikuttaa joskus joustamattomalta ja hitaalta
tarttumaan uusiin mahdollisuuksiin.

On vastuuntuntoinen ja ahkera Saattaa lammeta hitaasti uusille ideoille ja olla
siksi joustamaton uusissa tilanteissa

On kaytannollinen ja realistinen, ja osaa siksi | Pysyy mielellddn mukavuusalueellaan

kdaantaa ideat kdytdanndssa toimiviksi ratkaisuiksi

On luotettava tiimin jasen ja organisoi toimintaa = Ei valttamatta luovu helposti suunnitelmistaan

Tekijan tyypillisia ajatuksia voivat olla esimerkiksi, ettd “mahdottomuuksia toimitetaan valittémasti,
ihmeet vievat hieman kauemmin” tai “kaaritdan hihat ja ryhdytdan toimeen.”

Kaytannollisend ihmisend tekija toimii hyvin yhteistyossa tiedustelijan, kokoojan, arvioijan ja
viimeistelijan kanssa, mutta hdanen hidas lampenemisensa saattaa aiheuttaa haasteita keksijan ja
toisen tekijan kanssa.

Viimeistelija (Completer finisher)

Viimeistelija on huolellinen. Hanen tarkkuutensa varmistaa oikeisiin asioihin keskittymisen ja
laadukkaan lopputuloksen. Viimeistelija pystyy tyoskentelemaan stressaavissa tilanteissa, mutta han
voi olla taipuvainen murehtimaan ja huolehtimaan eika valttamatta ole innokas delegoimaan.

On huolellinen ja tarkka Saattaa huolehtia ja murehtia liikaa
Omaa hyvan paineensietokyvyn Voi olla taydellisyydentavoittelija
Testaa ja tarkistaa tehtya ja varmistaa sita kautta | Ei valttamatta delegoi mielellaan
tiimin tyon laadun

Viimeistelijan tyypillisid ajatuksia voivat olla esimerkiksi, etta “vain taydellinen on riittdvan hyvas” tai
"onko tdma varmasti tarkistettu.”

Viimeistelija toimii hyvin yhteisty6ssa tekijan kanssa, mutta saattaa kokea hankaluuksia tiedustelijan
ja arvioijan kanssa.

2.3 lhmisiin suuntautuneet roolit: tiedustelija, diplomaatti ja kokoaja

Tiedustelija (Resource investigator)

Tiedustelija on ulospdinsuuntautunut verkostoituja. Innostuneena ja uteliaana han etsii uusia
mahdollisuuksia. Han haluaa pitdd ryhma ajan tasalla. Hanen mielenkiintonsa saattaa helposti
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herpaantua, mika voi aiheuttaa erimielisyyksia viimeistelijan kanssa. Tiedustelija saattaa olla joskus
ylioptimistinen.

On ulospadinsuuntautunut, innostuva ja utelias Saattaa menettaa mielenkiinnon melko helposti

Luo kontakteja ja verkostoja, etsii Saattaa olla ylioptimistinen
mahdollisuuksia

Tulee helposti toimeen erilaisten ihmisten Saattaa unohtaa tehda lupaamansa
kanssa

Tiedustelijan tyypillisia ajatuksia voivat olla esimerkiksi, ettd “ei kannata keksia pyoraa uudelleen” tai
“tama on uusinta uutta, sovellammeko?”

Tiedustelija toimii hyvin yhteistydssa takojan, tekijan ja diplomaatin kanssa, mutta saattaa kokea
hankaluuksia viimeistelijan kanssa.

Diplomaatti (Teamworker)

Diplomaatti on joustava ja kannustava. Han on hyva ihmistuntija ja osaa sovitella tilanteita ja
ihmissuhteita. Hanen huono paatoksentekokykynsa saattaa johtaa erimielisyyksiin takojan kanssa.
Yhteistyo sujuu parhaiten keksijan, tiedustelijan seka kokoojan kanssa. Han tulee hyvin toimeen my0ds
toisen diplomaatin kanssa, tosin paattamattéomyys saattaa silloin nousta asioiden eteenpain viemisen
esteeksi. Diplomaatti haluaa valttaa kiistoja, joten han ei valttamatta halua tehda paatoksia, joista
kaikki eivat pida.

Osaa kannustaa, tukea, sovitella ja joustaa Saattaa olla paattamaton

On taitava aistimaan ryhman ilmapiiria On epdvarma ristiriitatilanteessa, koska ei halua
valita puolta

Toimii yhteisen tavoitteen saavuttamiseksi On usein aika hiljainen, mika voi nayttaytya

muille osallistumattomuutena

Diplomaatin tyypillisid ajatuksia voivat olla esimerkiksi, etta ”jos se sopii sinulle, kdy se minullekin” tai
"jospa ei riideltaisi.”

Diplomaatti toimii hyvin yhteistydssa keksijan, tiedustelijan, kokoojan ja toisen diplomaatin kanssa,
mutta saattaa kokea hankaluuksia takojan kanssa.

Kokooja (Co-ordinator)

Kokooja on ennakkoluuloton ja tavoitteellinen ryhman tasapainottava tekija. Han saa kaivettua
jasenten vahvuudet ja voimavarat esille jamakalla otteella. Han huomioi muiden mielipiteet ja
vahvuudet tehtavien jaossa. Kokooja saattaa olla haluton tekemaan asioita itse ja voi joskus vaikuttaa
manipuloivalta.
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Etsii jasenten vahvuuksia ja on taitava Saattaa ylidelegoida muille ja jattaa itselleen
jakamaan vastuita, mika auttaa tiimid saamaan | vain vahan tekemista

voimavarat hyvin kayttoon

Luo tiimiin positiivista ilmapiiria Saattaa nadyttdytya manipuloivana

On kypsa, itsevarma, tavoitteellinen, Saattaa olla haluton tekemaan itse
ennakkoluuloton ja tasainen

Kokoojan tyypillisia ajatuksia voivat olla esimerkiksi, ettd “jaetaanpa tehtavat kunkin kykyjen mukaan”
tai “onko kenelldkddan mitaan lisattavaa?”

Kokooja toimii hyvin yhteistydssa keksijan, diplomaatin, tekijan ja arvioijan kanssa, mutta saattaa
kokea hankaluuksia takojan kanssa.

2.4 Yhteenveto Belbinin tiimirooleista

Belbinin mukaan parhaissa tiimeissa on kaikkia rooleja. Hinen mukaansa ihmiset tunnistavat yleensa
itsestdaan 2-3 tyypillistad roolia, vaikka eri tiimeissa yksittdisen ihmisen rooli saattaakin olla hyvinkin
erilainen.

Eri roolien piirteiden tunnistaminen on tarkeaa, jotta omaa ja toisten toimintaa voi ymmartaa ja tukea
parhaalla mahdollisella tavalla. Jos tiimin jokainen jasen on tietoinen naista piirteista, voidaan myos
eri roolien valisista mahdollisista kahnauksista parhaimmillaan keskustella avoimesti ja rakentavasti.

Tarkeda on esimerkiksi ymmartaa, etta takoja ei luultavasti loukkaa ketdan tahallaan ja paha
mielessdan, jos han arvioi muiden toimintaa teravasanaisesti, vaan etta kitkatilanne aiheutuu siita,
etta han on mahdollisesti turhautunut mielestaan liian hitaaseen etenemiseen. Talldin asiasta voidaan
keskustella huumorinkin avulla. Toisaalta ymmartdaessaan omia tyypillisimpia toimintatapojaan ja
niiden tyypillisid haasteita takoja saattaa oppia sanoittamaan turhautumisensa asiallisesti ("anteeksi,
mutta nyt minua turhauttaa, kun tuntuu, ettd emme etene asiassa. Miten voisimme paasta tasta
eteenpdin?”) sen sijaan, ettd han kritisoi turhautumisessaan terdvasti muita. Ndin mahdollinen
konfliktitilanne ei edes paase syntymaan.

Lihteet/Belbinin tiimiroolit:
e https://www.belbin.com/about/belbin-team-roles/
e https://openlearning.aalto.fi/mod/hvp/view.php?id=6218
e http://www2.amk.fi/mater/viestinta ja_media/ryhmatyotaidot/belbinin tiimiroolit 12305.
html

2 DISC-kayttaytymismalli

DISC-kayttaytymismallin esitteli psykologi William Moulton Marston kirjassaan Emotions of Normal
People jo vuonna 1928. DISC kuvaa neljdgd paapersoonallisuus- tai kayttaytymistyylillista profiilia:
Hallitseva (Dominant), Vaikuttava (Influential), Vakaa (Steady) ja Tunnontarkka (Conscientious).
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Tarkemmin ndama tarkoittavat seuraavaa:

o Hallitseva (D) — henkild, joka on suorasukainen, paattavdinen ja tulossuuntautunut
e Vaikuttava (l) — henkild, joka on sosiaalinen, kommunikoiva ja tiiminrakentaja

e Vakaa (S) — henkild, joka on rauhallinen, lojaali ja tiimityoskentelija

e Tunnontarkka (C) — henkil6, joka on jarjestelmallinen, tarkka ja ammattimainen

DISCissd tarkastellaan ihmisten k&yttdytymistd kahdella eri skaalalla: ihmisorientoitunut <>
tehtdvdorientoitunut ja ulospdinsuuntautunut €-> varovainen. Mallista on kehitetty
vuosikymmenten varrella useita hieman erilaisia muunnelmia ja visualisointeja (ja suomennoksia), alla
niistd esimerkkina yksi2. Perusajatus muunnelmissa on kuitenkin sama.

Kuten Belbinin tiimirooleissa, myds DISC-mallissa jokaisella kayttaytymismallilla on vahvuuksia ja
heikkouksia. Alla kunkin profiilin mahdollisia haasteita kuvataan kysymysmerkillda. Samoin kuin
Belbinin tiimiroolien osalta, on tassakin hyva muistaa, ettd malli ei ajattele ihmisten kadyttaytyvan aina
yhden tietyn piirteen mukaan, vaan etta ihmisilla on useita eri piirteitd. Naista kuitenkin tietyn
tyyppiset tavat kayttaytya ovat ihmiselle usein tyypillisempia kuin toiset.

ULOSPAINSUUNTAUTUNUT
A
eSuora ¢ Innovatiivinen
e Paattavainen e Puhelias
e Tulosorientoitunut e Inspiroiva
e Dominoiva? eImpulsiivinen?
*Vaativa? e Verbaalisesti
hyokkaava?
TEHTAVA- < > IHMISORIENTOITUNUT
ORIENTOITUNUT
e Tarkka e Demokraattinen

¢ Analyyttinen o Hyva kuuntelemaan
¢ Faktaorientoitunut * Muita tukeva
e Laskelmoiva? eHidas?

eYlimielinen? eHerkka?

v
VAROVAINEN

Tahan malliin perustuu muuten myos esimerkiksi suuren suosion saavuttanut (ja paljon kovasanaista
kritiikkidkin osakseen saanut) ruotsalaisen Thomas Erikssonin kirjoittama populaarikirja Idiootit

1 Ldhde: https://discprofiili.fi/disc-analyysi/

2 Kuvan pohjana on kéytetty ldhteena sivustoja https://rightpeoplegroup.com/fi/disc-profiili/,
https://discprofiili.fi/disc-analyysi/, https://iohnpyron.com/6-benefits-of-disc-profile-assessment/ ja
https://www.mindtools.com/pages/article/newCDV_92.htm
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ympdirilléni. Siina Eriksson jakaa ihmiset neljaan variin, punaiseen (hallitseva), keltaiseen (vaikuttava,
inspiroiva), vihredan (vakaa) ja siniseen (tunnontarkka, analyyttinen).

3 Myers-Briggs tyyppi-indikaattori

Myers-Briggs tyyppi-indikaattori jakaa ihmiset 16 erilaiseen MBTI persoonallisuustyyppiin sen
perusteella, millaiset preferenssit néilld on seuraaviin neljaan paikysymykseen liittyen3:

e Miten kaytat ja saat energiaa? Keskittymalla ulkoiseen maailmaan, vuorovaikuttamalla
ihmisten kanssa ja toimimalla (ekstrovertti), vai keskittymélld omaan sisdiseen maailmaasi ja
reflektoimalla ideoita, muistoja ja kokemuksia (introvertti)?

Ekstrovertti (extroversion) E — Introvertti (introversion) |

e Miten otat vastaan tietoa? Keskittymalla siihen, mita koet viiden aistisi avulla (tosiasiallinen),
vai nakemalla ison kuvan ja etsimalla asioiden valisid suhteita ja yhteyksia (intuitiivinen)?

Tosiasiallinen (sensing) S — Intuitiivinen (intuition) N

e Miten teet paatoksia? Analysoimalla tilannetta loogisesti (ajatteleva) vai miettimalla, mika on
tarkeaa paatokseen liittyville ihmisille (tunteva)?

Ajatteleva (thinking) T — Tunteva (feeling) F

e Miten lahestyt ulkopuolista maailmaa? Suunnitellusti ja jarjestelmallisesti (harkitseva), vai
joustavammin ja spontaanisti (spontaani)?

Harkitseva (judging) J — Spontaani (perceiving) P
16 persoonallisuustyyppia syntyy naiden kahdeksan eri kirjaimen (E-I, S-N, T-F ja J-P) eri yhdistelmista.

Selkea yhteenveto naista 16 tyypista oytyy esimerkiksi osoitteesta
https://www.16personalities.com/fi/persoonallisuustyypit

4 Toimintatapojen erilaisuuksien ymmarrys voi ennaltaehkaista tiimikonflikteja

Eri mallien valilla on helppo huomata yhtenevaisyyksia. Esimerkiksi Myers-Briggs tyyppi-indikaattorin
kysymys- ja vastausvaihtoehtopari “Miten teet paatoksia? Analysoimalla tilannetta loogisesti vai
miettimalld, mikd on tarkeda paatokseen liittyville ihmisille?” on verrattavissa DISCin
tehtavaorientoitunut — ihmisorientoitunut skaalaan. Samoin esimerkiksi Belbinin tiimirooleista
"takoja’ on vahvasti tulossuuntautunut kuten DISC-mallin D, hallitseva henkild.

Malleista 16ytyy yhteys myds ensimmaiselld luentokerralla esiteltyyn tunnedlyyn ja erityisesti
itsetuntemukseen: mallit tarjoavat yhdentyyppisen mahdollisuuden tutustua omiin ja muiden
toimintatapoihin [ahemmin ja pohtia, miten omia mahdollisia heikkouksia voisi kehittda. Tama voi
auttaa lisédmaan seka itsetuntemusta ettd muiden toimintatapojen ymmarrysta.

3 Lihde: https://www.themyersbriggs.com/en-US/Products-and-Services/Myers-Briggs
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Muiden ymmartaminen on tdrkead, silla esimerkiksi Toegelin ja Barsouxn (2016, s. 80) mukaan
useimmat tuhoisat tiimikonfliktit eivat johdu eri mielipiteistd vaan siita, “miten tiimin eri jasenet
toimivat eri syistd, esimerkiksi persoonallisuuteen, teollisuudenalaan, kulttuuritaustaan, sukupuoleen
ja ikaan liittyen”. Toegel ja Barsoux, jotka ovat tutkineet tiimidynamiikkaa ja kouluttaneet johtajia 25
vuotta, ovat tulleet siihen tulokseen, ettd tiimikonflikteja voidaan tehokkaasti ennaltaehkaista
kayttamalla tiimin alkuvaiheessa aikaa erilaisuuksista keskustelemiseen.

Alla oleva teksti on suomennettu tiivistelma artikkelista Toegel, G. ja Barsoux, J-L. (2016, June). How
to Preempt Team Conflict. Harvard Business Review, s. 79-83. Koko teksti l6ytyy osoitteesta
http://bib.fi/2u0IWw.

Toegel ja Barsoux esittelevat viisi tiimikeskusteluaihetta, joiden lapikdayminen tiimissa vie noin 100-
150 minuuttia. Nama liittyvat siihen, miltd ihmiset nayttavat sekda miten he toimivat, puhuvat,
ajattelevat ja tuntevat. Keskustelut menevat paljon syvemmalle kuin tyypillinen ”tutustutaan
toisiimme small talk.” Siksi on heiddn mukaansa tarkeas, etta keskustelujen vetaja (usein tiiminvetaja)
alustaa keskustelut kunnolla, esimerkiksi kertomalla, ettd "tiimeissa tyoskenteleminen tarkoittaa
yhdessa tekemistd sellaisten ihmisten kanssa, joiden toimintatavat eroavat kunkin omista
toimintatavoista. Tavoite on keskustella ndista eroista jo nyt, etteivat ne yllatd meitd myéhemmin ja
aiheuta turhia konflikteja huonolla hetkella.”

Toegel ja Barsoux myoOs kannustavat keskustelun fasilitoijaa (ohjaajaa) aloittamaan kysymykset
sanoilla “miten sinun maailmassasi...” ja vastaukset sanoilla “minun maailmassani...”, mika auttaa
painottamaan sitd, etta taustasyyt eroavaisuuksille eivat ole tarkeitd; ainoastaan silla on valia, miten
ne nakyvat henkilon asenteessa ja kayttaytymisessa. Esimerkiksi se, ettd joku on maaratietoinen
saattaa johtua persoonallisuudesta, sukupuolesta tai kulttuurista, mutta ainoa, mitd kollegoiden
tarvitsee siita tietda on, ettd kyseinen henkild sanoo useimmiten mielipiteensa selkeasti ja suoraan.

Koska tiimin jasenet saattavat aluksi olla hieman haluttomia jakamaan ajatuksiaan, voi fasilitoija saada
keskustelun kayntiin jakamalla ensin vapaaehtoisesti omia ndkemyksidan. Useimmiten ihmiset
siirtyvat pikkuhiljaa pinnallista kommenteista syvallisempaan keskusteluun.

Kdymme nama viisi tiimikeskustelua kurssitapaamisessa omissa tiimeissd. Alla on listattu kaikki
keskustelun kysymykset, jotta voit tutustua niihin jo etukateen.

4.1 Milta ihmiset nayttavat?

Kollegat tekevat usein nopeita paatelmia — erityisesti negatiivisia — ihmisten luonteesta, osaamisesta
ja statuksesta lyhyiden kohtaamisten perusteella. Nama paatelmat pohjautuvat siihen, milta ihmiset
ndyttavat, miten he liikkuvat ja pukeutuvat, mikd heiddan danensavynsa on ja mitd he sanovat
itsestdan. Taman keskustelun tavoite on auttaa tiimin jasenid pohtimaan, mita he yrittavat viestia
itsestdan ja mita he oikeasti viestivat.

e Mika tekee hyvan ensivaikutelman? Enta huonon?

e Mita huomaat ensiksi muissa (vaatteet, puhetavan, kaytoksen/olemuksen)?

e Mitd tdma saa sinut ajattelemaan heista (jaykka, laiska, mukava, paallepasmari...)?
e Mitd aineettomia vahvuuksia arvostat (koulutus, kokemus, verkostot...)?

e Miten koet statuserot?
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4.2 Miten ihmiset toimivat?

Erilaiset kayttaytymisnormit ovat yleinen ongelmien syy tiimeissa, joissa on ihmisid monesta eri
taustasta. Esimerkiksi fyysinen etdisyys tai erilaiset aikakasitykset ovat tyypillisid ongelmien
aiheuttajia. Tama keskusteluaihe pyrkii kdsittelemaan naita tyypillisia eroja jo etukateen.

e Miten tarkeitd sinulle ovat tasmallisyys ja deadlinet?

e  Pitdisikd myohassa olemisesta olla seurauksia?

e Mika on sinulle mukava fyysinen etaisyys vuorovaikutuksessa tydpaikalla?

e Pitdisikd ihmisten ottaa tehtdvia itselleen vapaaehtoisesti vai odottaa, etta joku pyytaa?

e Minkalaista kdytosta arvostat ryhmassa (muiden auttaminen, ei-valittaminen,
kannustaminen...)?

4.3 Miten ihmiset puhuvat?

Viestintatyyleissa on paljon eri ulottuvuuksia — sanat, suoruuden sietdminen, huumori, tauot,
keskeytykset ja niin edelleen — ja mahdollisuudet vaarinymmarryksiin ovat loputtomat. Esimerkiksi
"kylld” voi kulttuurista ja kontekstista liittyen tarkoittaa "ehka”, "yritetdan” tai jopa ”ei missaan
tapauksessa.” Eroista keskusteleminen etukateen auttaa ymmartamaan tiimin jasenia paremmin ja
ehkdisemaan vaarinymmarryksia ja konflikteja.

e Onko lupaus sinusta tavoite vai takuu?

e Kumpi on tarkedmpaa: suoruus vai harmonia?

e Arvostatko ironiaa ja sarkasmia?

e Ovatko keskeytykset merkki kiinnostuksesta vai epdkohteliaisuudesta?
e Tarkoittaako hiljaisuus pohdintaa vai ei-kiinnostusta?

e  Pitdisiko erimielisyyksista keskustella avoimesti vai kahden kesken?

e Onko ei-pyydetty palaute tervetullutta?

4.4 Miten ihmiset ajattelevat?

Toegelin ja Barsouxn mukaan ehka suurin konfliktien lahde tiimeissa liittyy siihen, mita tiimin jasenet
ajattelevat tyostdaan ja miten he lahestyvat sita. Eri ihmisilla on esimerkiksi erilaisia lahestymistapoja
ongelmanratkaisuun ja paatoksentekoon. Tiimeissa on ndiden lisaksi hyva ymmartaa, miten eri jasenet
sietdvat riskia ja muuttuvia prioriteetteja. Tassa keskusteluaiheessa paneudutaan naihin eroihin.

e Onko epavarmuus uhka vai mahdollisuus?

e  Kumpi on tarkedmpaa: iso kuva vai yksityiskohdat?
e Onko parempi olla luotettava vai joustava?

e Mitd ajattelet epdonnistumisesta?

e Miten suhtaudut suunnitelmista poikkeamiseen?

4.5 Miten ihmiset tuntevat?

Ihmiset eroavat suuresti siind, miten intensiivisesti he kokevat eri tunteet, mita ne heille tarkoittavat,
miten he viestivat tunteita ryhmassa ja miten he hallitsevat niitd esimerkiksi konfliktin tai
erimielisyyksien aikana. Erimerkiksi innostus saattaa osassa tiimildisid aiheuttaa innostumisen sijaan
epaluuloisuutta. Keskustelussa on siksi hyva puhua tunteista. On myods hyva keskustella seka siita,
miksi voi olla huono purkaa tunteita avoimen negatiivisesti, etta siitd, miksi voi olla huono antaa
tunteiden patoutua pikkuhiljaa. Esimerkiksi epdsuora tyytymattdmyyden viestintd vetaytymisen tai
sarkasmin kautta saattaa olla yhta tuhoisaa kuin avoimet purkaukset.
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e Mita tunteita (positiivisia ja negatiivisia) on hyvaksyttyd/ei-hyvaksyttya nayttaa liike-
elamdassa?

e Miten liike-elamassa saa ilmaista suuttumusta tai innostusta?

e Miten reagoisit, jos tiimin jasen arsyttaisi sinua (hiljaisuudella, kehon kielelld, huumorilla,
kolmannen osapuolen kautta, vahattelemalla...)?

Talla kurssilla toimitaan paljon tiimeissd. Tavoitteena on, ettd jokainen kurssilainen tulisi
tietoisemmaksi sekda omista ettd muiden tyypillisistda tyoskentelytavoista, niiden vahvuuksista ja
kehittamiskohteista voidakseen kehittya tiimityoskentelijana. Samalla tavoitteena on oppia, miten
tiimikonflikteja voidaan ennaltaehkdistd erilaisuuksia ymmartamalla ja niistd avoimesti
keskustelemalla. Taman lukupaketin sisdlt6a syvennetaan siis ryhmissa lapi kurssin.
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