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1

JOHDANTO

Neuvotteluita, palavereita ja kokouksia jarjestetadan moniin erilaisiin tar-
koituksiin yrityksissa. Tyopaikan yhteisia kokoontumisia voivat olla ideoin-
tipalaverit ja tiimin yhteiset aamuhetket. Usein etenkin ideointipalaverien
ja tiimin aamuhetkien kaava on muita kokoontumisia vahemman muodol-
linen. Toisaalta organisaatioissa on usein myds muodollisempia esitys- tai
asialistaan pohjautuvia saannollisia viikkopalavereita. Yhteista naille kai-
kille palavereille on toivottu lopputulos ja tavoitteet, jotka maarittelevat
sen luonteen. (Nipola & Rauramo, 2008, s. 4)

TyOpaikan toimivien palaverikdytantojen suunnittelussa on tarkeaa pohtia
niiden tavoitteita, sisadltoja, ajankayttoa ja eri tyontekijoiden osallistumi-
sen merkitystd. Organisaation on hyva myo6s pohtia, kuinka usein yhteisia
kokouksia jarjestetdan koko henkiléstolle ja mika on niiden muoto seka si-
saltd. (Nipola & Rauramo, 2008, s. 4)

Opinndytetyon tavoitteena on selvittaa OP Etela-Hdameen palaverikaytan-
tojen nykytila ja pyrkia l6ytdamaan teemahaastattelun avulla toimivia osa-
alueita sekd mahdollisia kehityskohteita. Teoriaosuudessa on tarkoituk-
sena |loytaa tyokaluja toimivien palaverikaytantdjen rakentamiseen ja eri-
tyisesti saada toimintamalleja mahdollisten kehityskohteiden ratkaise-
miseksi. Tutkimuksen tarkoituksena on tarjota toimeksiantajalle konkreet-
tinen toteutustapa toimivan kulttuurin rakentamiseen. Keskeisina tutki-
muskysymyksina toimivat seuraavat kysymykset:

e Mitd toimenpiteita palavereiden tuottavuuden eteen voidaan
tehda?
e Kuinka hyodylliseksi tyontekijat kokevat palaverit?

Tutkimuksen pohjana on opinndytetydn tekijan henkilékohtainen kiinnos-
tus palaverikdaytontoihin ja niiden kehittamiseen sekd omakohtainen tyo-
kokemus OP Etelda-Hameesta. Tutkimus toteutetaan kvalitatiivisena eli laa-
dullisena tutkimuksena.



2  KESKINAISVIESTINTA

2.1

Keskindisviestinta on puheviestinnan tilanne, jossa vahintaan kaksi henki-
|63 viestivat vuorovaikutteisesti. Keskindisviestinndn teoriassa tarkastel-
laan usein kahden henkilon muodostamaa viestintatilannetta. Naita kah-
den henkilén muodostamia viestintatilanteita kutsutaan dyadiksi. Keski-
nadisviestinnan teoriassa tarkastellaan usein dyadi tilannetta, koska se on
keskinadisviestinnan yksinkertaisin muoto ja hyva valinta teorioiden tarkas-
teluun seka kehittamiseen. On tarkeaa huomioida, etta dyadi on kuitenkin
vain osa koko keskinaisviestinnan tutkimusalueesta. Ryhmaviestinta puo-
lestaan koostuu keskindisviestinnasta, jos kaikki paikalle saapuvat osallis-
tuvat viestintaan. Tallaisia tilanteita ovat muun muassa palaverit, jossa pa-
laveriin osallistuvat henkilot viestivat keskenaan. Keskindisviestinnan ja
ryhmaviestinnan rajaus on hailyva, joten naita teorioita tullaan kasittele-
maan opinnadytetydssa yhtenaisesti. (Puro, 1996, s. 19)

Rossin malli

Yksi tunnetuimmista keskindisviestinnan malleista on vuodelta 1965 Ros-
sin malli, joka tuo esiin selkedsti keskindisviestinndssa vaikuttavat peruste-
kijat. Rossin mallin lahtokohdan mukaan viestijalla on ajatus sanoa jotain.
Kun viestija lausahtaa jotain, vastaanottaja pyrkii ymmartamaan, mika
viestijan ajatus on. Rossin malli painottaa lausahduksen vastaanottajan
huomioivan koko tilanteen, ei pelkkdaa puhetta. Rossin mallissa vastaanot-
taja tulkitsee viestijan dadanenpainot ja ilmeet. Taman tulkinnan pohjalta
vastaanottaja muotoilee itselleen kasityksen informaation sisallosta.
(Puro, 1996, s. 20)

Rossin kehittdama malli antaa mahdollisuuden myos teoreettisten tausta-
muuttujien arvioimiseen. Nailld taustamuuttujilla tarkoitetaan niita teki-
joita, jotka vaikuttavat tilannekohtaisesti henkildiden viestintdan. Keskei-
simmat taustamuuttujat ovat Rossin mukaan asenteet, tunteen mielialat,
tiedot ja aiemmat kokemukset. Ndaiden muuttujien lista on olennaista ot-
taa huomioon keskindisviestinnan analysoinnin kannalta. Taustamuuttujat
antavat hyvan pohjan keskindisviestinnan teorioiden analysoimiseen.
(Puro, 1996, s. 20)

2.2 Relationaalisen viestinnan teoria

Yhteisollisyytta parantavat kehittdmistoimet vaativat ymmarrysta tyoyh-
teison jasenten sosiaalisen vuorovaikutuksen relationaalisesta perusluon-
teesta. Relationaalinen viestintateoria kasittelee viestintaa yksiloille pakol-
lisena sosiaalisena prosessina, jonka avulla ihmiset luovat ja yllapitavat
vuorovaikutussuhteitaan. (Rogers, 2008, s. 336, 344) Relationaalisen vies-
tintdteorian peruslahtékohtana on havaita, miten viestintdaprosessit ja



niissa alkavat ilmiot ja rakenteet vaikuttavat vuorovaikutussuhteisiin. Re-
lationaalinen viestintdteoria tarkastelee vuorovaikutuksen kehittymista
suhteessa edistyvana, jolloin henkildiden valinen viestinta ei ole riippu-
vaista ainoastaan toisesta osapuolesta vaan molemminpuolisesta vuoro-
vaikutukseen sitoutumisesta. (Rogers, 2008, s. 341-344)

Relationaalisen viestinnan teoria perustuu Gregory Battensoni 1950- lu-
vulla perustaman Palo Alto — ryhman psykologisiin havaintoihin ja tutki-
muksiin. Keskeisimmat vaitteet keskindisviestinnan kannalta muotoiltiin
kuitenkin vasta 1960-luvun keskivaiheilla. Keskindisviestintatilanne on re-
lationaalisen viestinndn teorian mukaan aina tilanne, kun taas useissa
muissa keskindisviestinnan teorioissa lahdetdan liikkeelle viestijoiden tar-
peista ja tavoitteista. Batesonin oppilaat pyrkivat kdantamaan asetelman
pdinvastaiseksi. Teoriassa ei pyrita analysoimaan ihmisten pyrkimysta va-
hentda epavarmuutta vaan relationaalisen viestinnan teoria painopiste on
siina, millaisia ominaisuuksia tilanteilla on itsessadn. (Puro, 1996, s. 29)

Relationaalisen viestinnan teorian mukaan keskinaisviestintatilanteita voi-
daan lahestya kolmen eri peruskasitteen avulla. Keskindisviestintatilanne
voi olla komplementaarinen, symmetrinen tai eridavainen. Keskinaisviestin-
tatilanteessa, jossa esimerkiksi saasta ollaan erimielisid, kutsutaan komp-
lementaariseksi. Keskindisviestintilanteessa, jossa keskustelijat ovat sa-
maa mieltd kasiteltdavasta aiheesta kutsutaan puolestaan symmetriseksi.
Relationaalisessa viestinndssa eriavaisyydeksi kutsutaan tilannetta, johon
vastaaja ei ota kantaa. Relationaalisen viestinndn teorian mukaan ihmiset
viestivdat myos tilanteissa, jossa jattavat asioita sanomatta. Teoria jattaa
vain vahan tilaa ihmisten omille valinnoille ja kdytdanndssa teoria antaa
kolme erilaista toimintamahdollisuutta, johon ihminen voi valinnallaan
paatya. (Puro, 1996, s. 30)

Relationaalisen viestinnan teoriaan kuuluu erottomasti ajatus, etta ihmi-
nen ei voi olla viestimatta. Tama Beavinin vadite on oletettavaa teoriassa,
jossa keskindisviestintdaa analysoidaan nimenomaan tilanteen nakokul-
masta, vaikka ihmiset eivat viesti keskenaan. Beavinin vaite on saanut seka
paljon hyvaksyntaa, etta kritiikkia. Kritiikin olennaisin peruste on, etta yk-
sinkertaisetkin puheviestinndan hetket muuttuvat vaditteen myéta moni-
mutkaisiksi. Beavinin vaditteen myo6ta voidaan ajatella, ettd ihminen ei
pysty vaikuttamaan milloin han kommunikoi ja milloin ei. Teoria ei pelkas-
taan pyri selkeyttamaan puheviestintatilanteiden syita ja seurauksia, vaan
teoria myoOs kyseenalaistaa yksikertaisinakin pidettyja tilanteita. (Puro,
1996, s. 31)



3  RYHMAVIESTINTA

Keskindisviestinnan osiossa kaytiin lapi kahden henkilon valisia keskuste-
luja ja pohjustettiin rajauksen olevan hyvin lahella pienryhma- ja ryhma-
viestinnan malleja. Ryhmaviestinta sisaltda usein aiemmin mainittuja
dyadeja, kun useamman henkilon valisissa keskusteluissa vain kaksi henki-
163 kayvat keskustelua muiden kuunnellessa heidan keskusteluaan. Ryh-
maviestinnalle on kuitenkin olennaista, ettd sen rakenne elda esimerkiksi
silloin, kun Jukka, Matti ja Mika kayvat keskustelua. Voidaan olettaa Jukan
puhuvan jossakin vaiheessa keskustelua ensisijaisesti Mikalle ja Mikan vas-
taavan Jukalle. Matti on tall6in ryhmassa lasna, mutta seuraa vain keskus-
telua. (Puro, 1996, s. 42)

Tasta esimerkista voidaan havaita my0s eri viestinta mallien jaottelun ole-
van enemmankin kasitteiden nakékulmasta perusteltua kuin teorioiden
toimivuuden osalta. Teorioiden osalta keskinadisviestinnaksi lasketaan vain
kahden henkilon kdayma keskustelu. Ryhmaviestinndksi lasketaan kaikki
useamman henkilon valiset keskustelut ja kun henkil6ita alkaa olemaan
noin 20 tai enemman kaytetdan usein organisaatioviestinnan termia. Raja
on ryhmaviestinnan ja organisaationviestinnan tapauksessa hyvin vaihte-
leva, eikd sen vetaminen ole aina tarkoituskaan. Organisaation sisalla kady-
daan myo6s hyvin usein pienryhma- ja keskindisviestintaa. (Puro, 1996, s.
42)

3.1 Westleyn ja MacLeanin malli

Westleyn ja MacLeanin kehittdama malli on yksi tunnetuimmista ryhmien
toimintaa ja perusrakennetta selittavista havainnollistuksista. Westley ja
MacLean kehittavat mallin vuonna 1957 ja se sopii useaan viestinnan eri
osa-alueisiin sekd puheviestinnan tutkimusalueisiin, mutta mallin idea on
havainnollistavin kuitenkin ryhmaviestinndssa. Westleyn ja MaclLeanin
malli on jaettu neljaan erilliseen vaiheeseen seuraavanlaisesti. (Puro, 1996,
s. 43)

Mallin kolme ensimmaista vaihetta painottavat Jukan, Joonan ja Jessen
ympadristostaan tekemia huomioita ja niiden perusteella muodostettuja
mielikuvia ja ndkemyksia. Mallin ensimmaisessa vaiheessa Jukka havainnoi
ymparistonsa kohteita ja muodostaa jostain tietysta kohteesta mielikuvan.
Kun Jukka nakee esimerkiksi ulkona pastillinvihrean talon pelkdstaan “van-
hana rakennuksena”, Joona voi ndhda samassa talossa “koristeelliset ikku-
noita” ja Jesse ” mustan harjakaton”. Kaikissa tapauksissa havainnointi pe-
rustuu kohteeseen X, mutta siitd muodostettavat mielikuvat eroavat kay-
tanndssa merkittavasti toisistaan. Tata eroavuutta havainnollistavat mallin
toinen ja kolmas vaihe. Vaiheessa kaksi ja kolme, kukin havainnon teh-
neistad ilmaisevat oman mielikuvansa. Westleyn ja MacLeanin mallin vai-
heessa nelja kuvataan sitd, kuinka pastillinvihrea talo tulee osaksi heidan
ryhmaviestintdansa. Kyetakseen ymmartamaan toistensa kasitykset siita,



mita pastillinvihreadlla talolla tarkoitetaan ja tiedostamaan toistensa nake-
mysten yhtendisyydet ja eridvaisyydet pastillinvihreasta talosta, ryhma-
viestintddn osallistuvien on jaettava omat havaintonsa. Yksinkertaisin
muoto, jota Westley ja MacLean mallissaan kuvaavat, keskustelu pastillin-
vihredsta talosta seuraa selkeda kaavaa. Westleyn ja MacLeanin mallin mu-
kaan Jukan, Joonan ja Jessen tulisi paatya yhtendiseen nakemykseen, jonka
mukaan “pastillinvihrea talo on vanha rakennus, jossa on koristeelliset ik-
kunat ja musta harjakatto”. Talldin kaikkien ryhmaviestintaan osallistunei-
den nakékulmat olisi otettu huomioon. (Puro, 1996, s. 45)

Westleyn ja MacLeanin mallin perusolettamus on, etta pastillinvihrea talo
voi olla mita tahansa ryhmaviestinndssa. Ryhmaviestinnan ja palaverin ai-
heena voi hyvin olla asiakastyytyvaisyys ja sen parantaminen. Kun kaikki
palaverin jasenet ottavat kantaa siihen, kuinka asiakastyytyvaisyytta lisa-
taan, ryhmaviestinta etenee. Huomioitavaa Westleyn ja MacLeanin mal-
lissa on, ettd malli toteutuu huolimatta siitda, mita ominaisuuksia ryhma-
viestinnan aiheella on. Asiakastyytyvaisyyden parantamiseen voi palave-
rissa olla monia eria nakemyksia ja kaikkia niita ei luultavasti voida toteut-
taa. Vaikka kaikilla palaverissa on sama tavoite edellyttda teeman tavoitte-
leminen, etta kaikki palaverissa eri asemassa olevat henkil6t jakavat tois-
tensa ndkemyksia. Westleyn ja MaclLeanin kuvaama perusprosessi pysyy
luonteeltaan samana, vaikka palaverissa asioita on kasittelemassa useampi
henkild. Se miten palaverin henkilot padsevat yhteiseen nakemykseen
asiakastyytyvaisyyden parantamiseksi on vain huomattavasti mallin moni-
mutkaisempi muoto. (Puro, 1996, s. 46)

3.2 Vuorovaikutusanalyysin teoria

B. Aubrey Fischerin vuorovaikutusanalyysin teoria on muodostunut 1970-
luvulla. Fischerin teorian mukaan kaytettavat puheenvuorot ryhmaviestin-
ndssa voidaan jakaa seuraavanlaisesti; tulkinnat, edellistd puheenvuoroa
tukevat kommentit, selvennykset, puheenvuoron muokkaus, hyvaksymi-
siin ja vastustamisiin. Fischerin teoriassa painotetaan erityisesti kdytetta-
vien puheenvuorojen olevan aina vuorovaikutuksellisia. Teoria pohjaa
ajatteluaan relationaaliseen viestintddn tarkastelemalla itse vuorovai-
kusta, eikd yksiloitd vuorovaikutustilanteessa. Fischerin teorian mukaan
esimerkiksi toimihenkilon kielteinen suhtautuminen, johonkin ehdotuk-
seen ei ole tulosta pelkdstdaan hanen omasta ndakdkulmastansa ja roolista
johtuen, vaan toimihenkilén asenne on aina suhteessa hanen aiempiin kay-
miinsa keskusteluihin. Ryhmaviestintatilanteiden ei siis oleteta vain alka-
van joistain ja paattyvan johonkin. Teoria painottaa aiempien keskustelui-
den ndkyvan aina tulevissa viestintatilanteissa. (Puro, 1996, s. 50-51)

Vuorovaikutusanalyysin teoriaa voidaan soveltaa hyvin palkkaneuvotte-
luun. Virallisesti palkasta keskustellaan sovittuna ajankohtana, mutta osa
neuvottelusta on kdytyna jo ennen virallista tapaamista. Neuvottelijat pei-
laavat usein neuvottelutilanteessa aiemmin kdytyja keskusteluja aiheesta.



Palkkaneuvottelun osapuolilla on yleisesti historiaa aiemmista neuvottelu-
tapaamisista ja osapuolten erilaisista tavoista tuoda omat nakemyksensa
esiin. (Puro, 1996, s. 52)

Fischer esittaa, etta ryhmaviestintaa tulisi lahestya erilaisten vaiheiden jat-
kumona ja teoria on itsessaan melko yksinkertainen. Palkkaneuvotteluissa
esimerkiksi ensimmainen tilanne on suuntautumisvaihe ja tarkoittaa sita,
ettd esimies ja alainen paattavat keskustella alaisen palkasta. Toista vai-
hetta kutsutaan konfliktivaiheeksi, kun esimies ja alainen tuovat omat na-
kemyksensa ja mielipiteensa alaisen palkasta. Nakemyksien eroavaisuus
vaikuttaa siihen, kuinka merkityksellisiin erimielisyyksiin tama johtaa. Kol-
mannessa vaiheessa esimies ja alainen alkavat etsia ratkaisuja yhteisen
paatoksen synnyttamiseksi. Kolmatta vaihetta kutsutaan prosessivai-
heeksi, jossa etsitdadan mahdollisuuksia ratkaista suuntautumis- ja konflikti-
vaiheen erimielisyyksia. Viimeisessa vaiheessa esimies ja alainen paasevat
yhteisymmarrykseen palkkakeskustelusta. Viimeista vaihetta kutsutaan
ratkaisu- ja vahvistusvaiheeksi. (Puro, 1996, s. 53)

Fischerin teoriaa voidaan pitdaa esimerkkina pyrkimyksesta systeemiteo-
rian suuntaan. Systeemiteoriassa oletetaan, etta ihmiset itse muokkaavat
roolinsa ja vaikuttavat omalla toiminnallaan siihen, miten pienryhmavies-
tinndssa edetaan. Fischerin teoria antaa selkeat rajat, joiden sisalla teoria
on toimintakelpoinen. Fischer lisdksi painottaa sitd, ettd ryhmaviestinnan
erilaiset vaiheet syntyvat vasta kaikkien osallistujien yhdessa luoman sys-
teemin tuloksena. Teorian keskeisena osana on, ettd se pyrkii kuvaamaan
mitd puheviestintatilanteissa tapahtuu. Ongelmallista vuorovaikutusana-
lyysin teoriassa on sen selitysvoima. Vaikka Fischer onnistuu kuvaamaan
onnistuneesti ryhmaviestinnan kdanteita, han ei pysty antamaan selitysta,
miksi ihmiset hakeutuvat rooleihin tai mista syysta eri vaiheet muodostu-
vat. (Puro, 1996, s. 53-54)

3.3 Koheesion teoria

Koheesion teorialla tarkoitetaan usean teorian yhdistelmaa, joka sijoittuu
ryhma- ja organisaationteorioiden valille. Opinndytetyon tutkimuksessa
koheesion teoriaa kasitellaan Irwing Janisin ja Kurt Lewinin ajattelun poh-
jalta. Irwing Janisin 1980-luvulla luoma koheesioteoreettinen jatkosovellus
pohjautuu osittain Kurt Lewinin muotoilemaan koheesio teoriaan. (Puro,
1996, s. 57)

Hyvan koheesion ryhmissa yhteison jasenet tydskentelevat paamaaratie-
toisesti tavoitteiden saavuttamisen eteen ja ongelmallisista tilanteista sel-
vitdan naissa ryhmissa keskustelemalla. Huonon koheesion ryhmissa puo-
lestaan yhteisymmarrykseen padaseminen saattaa olla vaikeaa. (Littlejohn,
1996, s. 286)



Lewinin perusajatus koheesiosta on yksikertainen. Lewin kutsuu koheetti-
siksi sellaisia ryhmia ja organisaatioita, jotka ovat yhteistydhaluisia ja -ky-
kyisia. Lewin ndkee koheesion analysoinnin kahdesta eri nakékulmasta. En-
simmainen keskittyy ihmisten persoonallisuuksien yhteensopivuuteen ja
sopimattomuuteen. Lewinin mukaan ihmisten liian erilaiset persoonalli-
suudet voivat johtaa huonoon koheesioon, jolloin yhdessa toimimiselle ei
ole optimaalisia edellytyksida. Hdn myos toteaa, etta ihmisten persoonalli-
suuteen ei voi vaikuttaa ja talldin on keskityttava, miten ryhman tehtavat
vaikuttavat koheesioon. (Puro, 1996, s. 57)

Lewinin teorian mukaan neuvotteluja kdyvan ryhman koheesioon voidaan
vaikuttaa positiivisesti, kun kaikki tiedostavat tydskentelevansa yhteisen
paamaran eteen. Ryhman toiminnalle on siis tarkeaa tiedostaa yhteinen
paamaara viestintatilanteissa ja pyrkia minimoimaan persoonallisuus-
eroista johtuvat ristiriidat. Lewin toteaa koheesion merkityksen nakyvan
selkeimmin juuri ryhmien ja organisaatioiden paamaaria tarkasteltaessa.
(Puro, 1996, s. 57)

Tasta esimerkkina voidaan kayttaa palaveria, jossa keskustellaan asiakas-
tyytyvadisyyden parantamiseen tehtavia toimia. Lewin nakee tassa keskus-
telussa merkittavimmassa roolissa olevan palaveriin osallistuvien yhteisen
ndakemyksen asiakastyytyvadisyyden parantamisen tarkeydesta. Taman
myo6ta persoonallisuuserojen vaikutus ei ole merkittavyydeltaan niin suuri,
kun palaverin osallistujat jakavat yhteisen tavoitteen. Lewinin teorian mu-
kaan keskustelijoiden ndkemyserot eivat vaikuta koheesioon, koska ryh-
maa sitoo tieto yhteistyon tarkeydesta. Jos palaveriin osallistujat kuitenkin
unohtavat yhteisen paamaaran, ryhman koheesio alkaa karsimaan. Talloin
ryhma ei todennakoisesti onnistu kehittdmaan suunnitelmaa asiakastyyty-
vaisyyden parantamiseen. (Puro, 1996, s. 58)

Koheesio yhdistetdaan usein ihmisten yhteen hileen puhaltamiseksi ja Le-
win ndkeekin hyvan koheesion johtavan ryhmien ja organisaatioiden on-
nistumisiin tehtavissaan. Hyvan koheesion negatiivisiin vaikutuksiin on
kiinnittanyt huomiota Irwing Janis. Hdnen mukaansa Lewinin kutsumasta
koheesiosta on monissa tapauksissa myos haitallisia seurauksia. (Puro,
1996, s. 58)

Yhdessa toimivan ryhman johtajan on tarkeaa olla riittdvan kriittinen,
mutta my6s kannustava ja yhteistyokykyinen. Ryhman johtajalla on haas-
tava rooli ja tdman vuoksi myds muiden ryhman jasenten tulee kyeta ra-
kentavan kriittiseen ajatteluun ryhman toimintaan. Nailla toimilla ryhma
pystyy valttymaan ryhmaajattelun ongelmilta. Ongelmiin ajaudutaan usein
tilanteissa, jossa ryhma on painostettu nopeaan paatoksentekoon tai kun
se pyrkii miellyttdmaan ryhman ulkopuolista tahoa. (Littlejohn, 1996, s.
268-288)



Hyvan koheesion omaavilla organisaatioilla vahentyy usein myds kriittisen
ajattelun tuomat edut. Ryhmaajattelun ongelmilla tarkoitetaan esimer-
kiksi ilmioita, jossa ihmiset alkavat ajattelemaan asioista samalla tavalla
muiden mielipiteiden myota. Talldin palaverissa ollaan mieluummin yhta
mieltd asioista, kuin esitetdan rohkeita mielipiteitd ja otetaan nain riski
konfliktien syntymisesta. (Puro, 1996, s. 58)

Koheesion negatiivisiin vaikutuksiin huomiota kiinnittaneen Janisin mu-
kaan konfliktit ovat valttamattémia hyviin tuloksiin padsemiseksi ja liika
koheesio on usein haitallista ryhmien tulosten kannalta. Janis osoittaa, etta
koheesio ei palvele aina organisaatioiden paamaaria, vaikka onkin joissain
tapauksissa tarpeellista. Liiallisella koheesiolla tarkoitetaan tilannetta,
jossa koheesio johtaa kohtuuttomaan varovaisuuteen eridavien mielipitei-
den ilmaisussa. Janisin on tarkoitus herattad huomaamaan koheesioon liit-
tyvat vaarat. Organisaatiossa, jossa kaikki pyrkivat miellyttamaan toisiaan
syntyy tilanne, jossa organisaatio ei uskalla toimia. (Puro, 1996, s. 58)

3.4 Organisaatioprosessin teoria

Organisaatioprosessin teoria pohjautuu Carl Weickin 1960-luvun lopulla
kirjoittamaan teokseen The Social Psychology of Organizing. Weickin teo-
ria voidaan tiivistaa kolmeksi vaitteeksi. Ensimmainen naista on, etta orga-
nisaatiot syntyvat ihmiselle myotasyntyisesta tarpeesta muodostaa orga-
nisaatioita. Toiseksi yksikdan organisaatio ei olisi organisaatio, ellei sita
olisi paamaadratietoisesti kehitetty sellaiseksi. Kolmas vaite kuuluu seuraa-
vasti: organisaatioiden olemassaololle ei ole muuta syyta kuin se, etta ih-
minen synnyttda toiminnallaan jarjestysta ja sitd kautta organisaatioita.
(Puro, 1996, s. 59)

Weickin ajatus on, ettad ihmisyyteen kuuluu keskeisesti organisaatiot ja ne
perustuvat ihmisten perusluonteeseen. Weickin teoria soveltuu puhevies-
tinnan tutkimukseen hyvin, vaikkakin teoriassa on filosofisia ongelmia.
Naita filosofisia ongelmia pohditaan Puron kirjassa Johdatus puheviestin-
taan. Kirjassa kysytaan, miten Weickin teorialla pystytdan vastaamaan seu-
raavaan ristiriitaan: ihmisen perusluonteeseen kuuluu teorian mukaan jar-
jestyksen ja organisaatioiden tarve, mutta ihmisille on my6s ominaista halu
vapautua organisaatioiden vallasta. Tahan kysymykseen ei saada vastausta
Weickin teoriassa eikd myoskaan Puron kirjassa. (Puro, 1996, s. 59)

Weickin teoriassa on kuitenkin paljon hyvaa ja silla pystytdan selittamaan,
miksi ihmiset toimivat organisaatioiden odotusten ja tarpeiden mukaisesti.
Ihmiset toimivat esimiesten ohjeiden mukaan ja tekevat yhteistyota kolle-
goidensa kanssa sdilyttddkseen jarjestysta. Perusluonteeseen kuuluvan
jarjestyshakuisuuden myota ihminen pyrkii viestinnadlldan saavuttamaan
jarjestysta. (Puro, 1996, s. 60)

Organisaatioviestintad perustuu Weickin mukaan henkilékunnan viestinnan
pyrkimykseen toteuttaa organisaation paamaaria. Ensimmainen vaatimus



naiden padamaarien saavuttamiselle on, etta kaikki organisaatiossa olevat
mieltavat tavoittelevansa paamaaria yhteisesti. Yhteisten padamaarien ta-
voitteleminen nostettiin esiin myds koheesion teoriassa ja ndiden erona
onkin Iahinna painotukset. Teoriassaan Weick painottaa organisaation toi-
mintaan vaikuttavan tiedon liikkumista, kun taas koheesiossa nostettiin
keskioon hyva ryhméahenki ja padamaran tiedostaminen. (Puro, 1996, s. 60)

Weickin mukaan organisaatiossa tyoskentelevien on sisaistettava, mihin
organisaatio toiminnallaan tahtaa. Tahan vaikuttaa osaltaan selkea tiedon-
kulku, joka on organisaation toimivuuden kannalta keskeista. Weickin teo-
rian mukaan huonosti toimiva tiedon jakaminen heikentaa organisaatiota
ja hyva jakaminen puolestaan parantaa organisaatiota selkedsti. Organi-
saatio onnistuu paamaariensa tavoittelussa paremmin, kun organisaation
jasenilla on tietoa siitd mihin organisaatio toiminnallaan tahtaa. (Puro,
1996, s. 60)

Selkedn tiedonkulun esiintuominen ei ole Weickin teoriassa niinkaan mul-
listavaa. On odotettavaa, ettd mita huonommin organisaation tyontekijat
saavat tarvitsemansa tiedon sen enemman organisaation toimivuus karsii.
Weick nostaa teoriassaan kuitenkin erittdin tarkean kysymyksen esille,
mika tieto on lopulta tarpeellista ja merkityksellistda organisaation toimi-
vuuden kannalta. Organisaatio toimii, vaikka johdossa olevilla henkil6illa
onkin hyvin erilaiset tiedot organisaatiosta verrattuna muuhun henkil6-
kuntaan. (Puro, 1996, s. 60-61)

Weick kuitenkin painottaa organisaatioiden erilaisuutta. Tama tulee esiin,
kun verrataan esimerkiksi finanssialalla toimivaa organisaatiota ja poliit-
tista jarjestoa. Finanssialan organisaatioilla on laissa maarattyja salassapi-
tovelvollisuuksia, kun taas poliittiselta organisaatiolta edellytetdan la-
pinakyvyytta ja selkeda tiedonkulkua. (Puro, 1996, s. 61)

Weickin teoriasta on mahdotonta maaritelld yleisesti, antavatko johtajat
alaisilleen riittavasti tietoa ja mika on riittavasti. Teoriassa jatetdan myos
tarkoituksella vastaamatta, miten ihmiset kayttaytyvat, koska se on riippu-
vaista yksilostda. Weick yhdistaa teoriassaan lakiteoreettista syy-seuraus-
suhdetta eli mita paremmin tieto organisaatiossa liikkuu, sitda paremmin
organisaatio toimii ja sdantoteoreettista olettamusta eli ihminen voi toi-
mia miten haluaa. (Puro, 1996, s. 61)
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4 PALAVERIT

Organisaation viestinta jaetaan usein sisdiseen ja ulkoiseen viestintaan. Si-
saiseen viestintdaan sisaltyy myods organisaation palaverit ja kokoukset. Si-
saisella viestinnalla on todettu olevan suuri vaikutus hyvan tydilmapiirin
luomisessa. Tydilmapiirilla on puolestaan vaikutusta tyontekijéiden moti-
vaatioon ja asenteisiin, jotka nakyvat asiakastyytyvaisyydessa. Onnistu-
neella sisdisella viestinnalla on siten suora yhteys organisaation menesty-
miseen. (Kauhanen, 2009, s. 174)

Viestintdan tarvitaan organisaatiossa asioiden tiedottamiseen omalle hen-
kilostolle ja ulkopuolisille sidosryhmille. Kdytanndssa viestinta toimii orga-
nisaatiossa, jossa oleellisista asioista tiedotetaan ensin omaa henkildkun-
taa tai viimeistdaan samanaikaisesti, kun ulkopuolisia sidosryhmia. Sisdinen
viestinta on tydyhteison jasenille suunnattua viestintaa. Sisdinen viestinta
on osassa organisaatioita edelleen henkildstéhallinnon tehtava, mutta ny-
kyaan se liitetdan yha useammin ulkoiseen viestintaan tai pidetaan omana
toimintonaan. Kadytannon toteutus organisaatioiden sisdisessa viestin-
ndssa on linjaorganisaatioiden tehtava ja se on myos yksi johtamisen tyo-
kaluista. Viestinnan sisalto ja tarve vaihtelevat organisaatioissa, mutta eri-
tyisesti palveluyrityksissa toimiva sisdinen viestinta on yksi menestyksek-
kaan liiketoiminnan ehdoista. (Kauhanen, 2009, s. 174)

Sisdisen viestinnan keskeisimpia tehtavia on pitaa henkilosto tietoisena or-
ganisaation asioista, edistda yhteistoimintaa henkildston keskuudessa ja
parantaa toiminnan sujuvuutta sekd tehokkuutta. Monissa organisaa-
tioissa tyontekijat ovat maaraaikaisessa tyosuhteessa tai tekevat osa-aika-
tyota ja saattavat tyoskennelld etatyossa. Keskeinen kysymys on, miten
tyontekijat saadaan motivoiduksi hankkimaan ja kdyttamaan hyvaksi orga-
nisaation tarjoamaa tietoa. (Kauhanen, 2009, s. 176)

Sisdisen viestinnan arvioinnissa térmataan usein ongelmaan, etta sen vai-
kutus on usein valillista ja suora mittaaminen on mahdotonta. Useat asi-
antuntijat ovat kuitenkin tulleet seuraaviin johtopaatoksiin sisdisen vies-
tinnan vaikutuksesta tyoyhteisdssa; sisdinen viestinta antaa henkildostolle
yhteisen tietoperustan, se lisaa tydmotivaatiota ja vaikuttaa tyotyytyvai-
syyteen seka vaikuttaa oleellisesti tyoyhteisén sisdiseen ilmapiiriin. Edella
mainitut asiat vaikuttavat merkittavasti tyon tuottavuuteen. Tydn tuotta-
vuus on parempaa, kun tyontekijat tunnistavat oman roolinsa kokonaisuu-
den rakentamisessa ja saavat tyostdaan mielihyvaa seka ovat motivoitu-
neita. (Kauhanen, 2009, s. 180)

Elisa Juholinin tekemassa tutkimuksessa selvitettiin tyotyytyvaisyyden ja
viestintatyytyvaisyyden suhdetta toisiinsa sekad viestintatyytyvaisyyden
ulottuvuuksia. Tutkimus toteutettiin vuosina 1993-1995 ja 1996-1997. Tut-
kimus kasitti 10203 vastaajaa ja 27 tyoyhteisoa. Tutkimuksessa oli mukana
laajasti eri kokoisia organisaatioita ja aineiston erittdin suuren koon takia,
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tuloksia voidaan pitaa luotettavana. Tutkimuksessa pyrittiin [6ytamaan se-
litys siihen, mika saa tyontekijat tuntemaan itsensa tyytyvaisiksi oman tyo-
yhteisOn sisdiseen viestintddan. Tuloksena lOoytyi nelja keskeistda ulottu-
vuutta; vaikuttaminen omaan tyohon ja kehittymiseen, johdon viestinta,
vuorovaikutus ja koettu ilmapiiri sekd ammattimainen viestinta. (Juholin,
1999, s. 78-80)

Palaverit ovat tydyhteis6jen vuorovaikutuksen perusasioita. Ne ovat
useimmiten sovittuja kaytantéja tai niita pidetaan tarvittaessa. Pienryh-
missa jarjestettdavien kokousten vahvuuksia ovat yhteinen kehys ja vapaa-
muotoisuus. Tallaisissa palavereissa ilmapiiri on tarkeassa roolissa. Palave-
reissa asioista voidaan keskustella luottamuksellisesti ja epamuodollisesti,
mika mahdollistaa osallistujien vapaan ideoinnin seka mielipiteiden jaka-
misen keskusteltaviin asioihin. Ongelmana naissa palavereissa voi olla vai-
keiden asioiden kasitteleminen. Esimiehelld on vaara etaantya muusta tyo-
ryhmasta, jos hanelld ei ole jamakkyytta vaikeiden asioiden kasittelyyn.
Toinen yksikko- ja tiimipalavereissa esiintyva ongelma on niiden I6ysa asi-
oiden kasittely ja epaselva rooli. Tyontekijan on tarkea kokea saavansa pa-
lavereissa oikeaa ja haluamaansa tietoa, muuten heidan kiinnostuksensa
palavereita kohtaan alkaa hiipumaan. (Juholin, 1999, s. 143)

Palavereita jarjestetdaan niin paivittdiseen tyoviestintdaan kuin pitkajantei-
seen suunnitteluun liittyen. Saannolliset palaverit kuuluvat oleellisesti or-
ganisaation perusviestintdan ja niille on mahdollista sopia mita tehtavia
niihin kuuluu. (Juholin, 1999, s. 143)

4.1 Valmistautuminen palavereihin

Palaveriin valmistautuminen on tarkeda onnistuneen kokonaisuuden ra-
kentamisessa. Palavereille on muutamia yleisid ohjeita, joiden noudatta-
mista voidaan pitda tarkeana. Yhteisille kokouksille on hyva luoda jonkin-
laiset tavoitteet ja ohjeistukset. Kaikkien osallistujien tulee valmistautua
omalta osaltaan palavereihin, vaikka usein valmistautumisen ja ennakko-
tyon tekee vain palaverin vetaja. Palavereissa kasiteltdvat asiat kuuluisivat
olla osallistujien tiedossa hyvissa ajoin ennen kokoontumista. Kasiteltavat
asiat voidaan listata ja valittaa osallistujille ennen tapaamista esimerkiksi
sahkopostilla. Palaveriin osallistuvien henkildiden on hyva pohtia kasitel-
tavia asioita etukateen, jotta palaverin keskeiset tavoitteet ja asiat ovat jo-
kaisen tiedossa jo tapaamisen alkaessa. Palaveri lahtee kdyntiin helpom-
min ja paatokset syntyvat lyhyemmassa ajassa, kun jokainen osallistuja on
valmistautunut ennakkoon palaverissa kasiteltaviin asioihin. (Juholin,
1999, s. 144; Kortesuo & Koski, 2012, s. 51)

Jukka-Pekka Puro muistuttaa kirjassaan Esimiehen viestintaidot my®s liial-
lisen valmistautumisen vaaroista. Viikoittain toistuvat palaverit voivat kar-
sid tilanteessa, missa esimies jarjestdaa palaverit kerrasta toiseen samalla



12

kaavalla. Alaisten halukkuus osallistua voi karsia tilanteissa, joissa valmis-
tautuminen on liian perusteellista ja spontaaneille ajatuksille ei jaa tilaa
palaverin aikana. Palavereihin valmistautumiseen on loydettava kultainen
keskitie, missa osallistujat ovat valmistautuneet tapaamiseen, mutta pala-
vereihin tulee myds jattaa tilaa esityslistojen ulkopuolisten ideoiden kuu-
lemiseen. (Puro, 2002, s. 88)

4.1.1 Tavoitteet, tarve ja hyodyt

Palavereita tarvitaan tilanteissa, kun yksi yhteison jasen ei pysty ratkaise-
maan ongelmaa. Naissa tilanteissa tarvitaan kollegoiden osaamista ja esi-
miehen nakemysta oman paatdksen tueksi. Palaverit ovat myds keskeisin
viestinnan ja paatoksenteon tapa tydyhteisdssa. Yhteinen keskustelu ja so-
piminen ovat parhaimpia tapoja kehittda asioita ja vieda niitd eteenpadin
organisaatiossa. (Huhtinen, 2002, s. 104; Vaahtio, 2008, s. 28; Karhu ym.,
2005, s. 114)

Palaverin suunnittelun pohjan luo sille asetetut tavoitteet ja niiden saavut-
tamien itse palaverissa. Pohjan luomisen myo6ta tavoitteet tulee esittaa pa-
laverikutsussa mahdollisimman lyhyesti ja selkedsti. Mikali palaverissa ka-
sitelladan useampia aiheita, tulee tavoite miettia jokaisen aiheen kohdalla
erikseen. (Huhtinen, 2002, s. 104)

Palaverien jarjestamista puoltaa ryhman mukanaan tuomat hyddyt. Ryh-
massa on enemman asiantuntemusta kuin yksittaisellad tyontekijalla ja pa-
laverissa hyodynnetdan kaikkien osaamista yhtdaikaisesti. Ryhmatydsken-
tely mahdollistaa my6s luovan tyoskentelyn ja ratkaisuvaihtoehtoja syntyy
useamman henkildn voimin. Palavereihin osallistumisen myota ryhman ja-
senet ovat osa paatoksentekoa, joka edesauttaa ratkaisuihin sitoutumista.
(Karhu ym., 2005, s. 115)

4.1.2 Aikataulutus ja suunnittelu

Palavereissa tyoskentelya saa jamakammaksi, kun palaverille maaritetaan
ennalta sovittu tavoiteaika. Ajankayton ennakointi on mahdollista, jos pa-
lavereissa on etukateen sovittuna kaytettavat menettelytavat asioiden ka-
sittelyyn. Huhtinen kertoo kirjassaan Ndakokulmia neuvotteluihin ja palave-
reihin, ettd tarvittaessa asetetuista ajankdyttotavoitteista on pystyttava
joustamaan, mutta hianen kokemuksensa mukaan aikaraja tehostaa tyos-
kentelya. (Huhtinen, 2002, s. 107)

Ihmiset eivat pysty tyoskentelemaan intensiivisesti kuin pari tuntia kerral-
laan ja keskittyminen on heikentynyt kahden tunnin jalkeen jo merkitta-
vasti. Taukoja ei usein soviteta palavereihin, vaikka jo tunnin jalkeen olisi
hyva pitaa tauko. Taukojen alkamis- ja paattymisaika tulee kuitenkin aika-
tauluttaa. Tauoilla palavereihin osallistujat rentoutuvat ja padsevat kasit-
telemaan asioita vapaammin ja omasta nakdkulmastaan. Taukojen jalkeen
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palaverin osallistujilla on usein pidemmalle vietyja pohdintoja ja kriittisem-
pia nakemyksia kasiteltyihin asioihin. (Huhtinen, 2002, s. 105; Kortesuo &
Koski, 2012, s. 36)

Palaverissa kasiteltavia asioita on hyva jaksottaa ja yhteen palaveriin ei ole
jarkevaa ottaa lilan montaa asiaa kasiteltavaksi. Kasiteltavien asioiden ryh-
mittelyssa voidaan pohtia tarkeysjarjestysta. Palaverin ensimmaiseksi ai-
heeksi voidaan ottaa kasiteltavaksi yksinkertainen ja helposti ratkaistava
aihe. Helpon aiheen avulla palaverissa paastaan hyvaan rytmiin. Palaverin
toisena asiana voidaan kasitella tarkein tai haastavin aihe. Lopuksi palave-
rissa on hyva ottaa esille kiinnostavin aihe, joka kiinnostaa mahdollisim-
man montaa osallistujaa ja on helppo kasitelld. Palaverin lopussa osallistu-
jat saattavat vasahtaa, joten lopun kevyemman aiheen kasittelyn jalkeen
palaverin lopettaminen hyvalla mielellda on helpompaa. Palavereissa kasi-
telldan usein erityyppisia aiheita, kuten paatosasioita ja luovia osioita. Tal-
laisissa palavereissa kasiteltavia aiheita voi rytmittaa vaihtelevasti. Palave-
rin voi aloittaa paatosasialla ja siirtya seuraavaksi luovaan osioon ja lopuksi
ottaa vield viimeiseksi aiheeksi paatosasian. (Huhtinen, 2002, s. 105)

4.1.3 Palaverien joustavuus

Ty6paikat ovat tdaynna erilaisia viikkopalavereita. Viikkopalavereista muo-
dostuu tyopaikalla herkasti aikasyopp6ja. Aikasyopolla tarkoitetaan tilan-
netta, jossa palaverin jarjestamiselle ei ole varsinaista syyta ja ne jarjeste-
taan, koska niihin tyontekijat kokoontuvat sadannéllisesti samoina paivina
ja kellonaikoina. Ongelma muodostuu, kun palaverin jarjestdja joutuu vai-
valla pohtimaan aiheita palaveriin ja osallistujat harmittelevat etukateen
palaveriin osallistumista muiden toiden kasaantuessa. Turhia rutiiniko-
kouksia on suositeltavaa valttda, vaikka ne luovatkin jatkuvuuden tun-
netta. Turhat rutiinikokoukset ajautuvat helposti kaavamaisuutensa vuoksi
vain suorittamiseksi. (Kortesuo & Koski, 2012, s. 33,44; Vaahtio, 2008, s.
30)

Saannollisista palavereista voi muodostua tiedonvalitys tapaamisia. Naissa
tavoitteena on valittaa tietoa eika niinkdan luoda uutta eika tehda paatok-
sid. Tiedonvalitys palaverien korvaaminen muilla tavoilla voi olla haasta-
vaa, mutta ndissa palaverien muodossa oleellista on pitda ne mahdollisim-
man lyhyena. Viikkopalaverien osalta hyva kaytantoé on pitda aikavaraus
ehdollisena, jos kasiteltavana ei ole kyseiselle viikolle tarkeita asioita. Pa-
laverin jarjestaja voi talloin ilmoittaa, etta palaveria ei jarjesteta. Palaveriin
osallistujat voivat kayttaa palaverista sdaastyneen ajan kertyneiden tyoteh-
tavien hoitamiseen. (Kortesuo & Koski, 2012, s. 33,44; Vaahtio, 2008, s. 30)

TyOyhteisoissa tulee myos eteen tilanteita, joissa on tarkeaa reagoida no-
peasti. Asiakas saattaa olla halukas keskustelemaan yhteistyon tai tiedon-
kulun kehittamisesta. Tilanteeseen voi tarvita useamman henkilon ndke-
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mysta, jolloin palaverin koolle kutsuminen on kannattavaa. Palaverin jar-
jestaminen ja reagoiminen tilanteeseen mahdollisimman pian edesauttaa
toimivaa asiakassuhdetta. (Vaahtio, 2008, s. 60)

4.1.4 Osallistujien valinta

Palaverien osallistujien valinta on olennaista tehokkaiden kdytantdjen ra-
kentamisessa. Palaverista tulee tehoton, jos sen osallistujat eivat jaa nake-
myksidan tai heillad ei ole sanottavaa kasiteltdavaan asiaan. Tehottamat pa-
laverit tulevat organisaatiolle kalliiksi eivatka passiiviset osallistujat hyo-
dyta ryhmaa, koska he eivat osallistu keskusteluun. (Lohtaja & Kaihovirta-
Rapo, 2007, s. 133)

Palaveri on ryhmatyoskentelyn muoto ja siksi palaverissa tulisikin tavoi-
tella alle 10 hengen osallistujamaaria. Pienemmalla osallistujamaaralla
mahdollistetaan, etta kaikkien palaveriin osallistuvien valilla on keskuste-
luyhteys. Kaikkien tyoyhteisén jasenten osallistuminen palaveriin on har-
voin kannattavaa. Tyoyhteisdissa voidaan pohtia palaveriin osallistujien
valintaa 2/3 sdannon avulla. Sdannolla tarkoitetaan, ettd asialistalla ole-
vista aiheista vahintdaan 2/3 tulee koskea palaveriin osallistuvia henkilGita
ja heilld tulee olla kommentoitavaa ndihin aiheisiin. (Huhtinen, 2002, s.
106; Karhu ym., 2005, s. 113)

4.1.5 Palaverin ajankohta ja ilmoittaminen

Palaverien joustavuus osiossa pohjustettiin viikkopalaverien haasteita ja
vaihtoehtoisia kdyttotapoja seka miten toimia tilanteissa, joissa palaverille
ei ole todellista tarvetta. Tarkoituksenmukaisia viikkopalavereita jarjeste-
taan kuitenkin useissa tyoyhteisoissa ja luontevin tapa niiden hoitamiseen
on varata osallistujille kalenterista aika saanndllisesti. Nopealla aikatau-
lulla jarjestettdvissa palavereissa on tarkeda huomioida, etta kutsutut ovat
tietoisia kasiteltavasta aiheesta. Palaverien jarjestaminen tyopaivan en-
simmaisen ja viimeisen tunnin aikana ei ole suositeltavaa, koska osallistu-
jien vireystaso ei ole parhaimmillaan lisdksi tyopaivan lopussa palaverin
paattymisessa ei voida joustaa. (Vaahtio, 2008, s. 60-65)

Palaverien jdarjestaminen isommalle ryhmalle vaatii enemman aikaa ja
suunnittelua. Yhden aiheen palavereissa tai satunnaisissa pikapalavereissa
suullinen kutsu voi olla riittdva, mutta isompien palaverien jarjestamiseen
on hyva lahettaa palaverikutsu. Palaverikutsu tulee lahettaa ajoissa osallis-
tujille ja se pitaa sisallaan kutsujan yhteystiedot, alkamisajan, paikan seka
palaverin arvioidun keston. Hyva palaverikutsu pitaa sisalladn myos aiheen
ja tavoitteen. Palaverikutsuun on myo6s hyva liittda valmistautumisohjeet
seka tarvittaessa vastauspyynto. (Karhu yms., 2005, s. 118; Vaahtio, 2008,
s. 65)
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4.2 Palaverin toteutus

4.2.1 Aloitus

Palaveri tulee aloittaa tasmallisesti sovittuna ajankohtana. Talla toiminta-
tavalla kunnioitetaan palaveriin osallistujien aikaa ja varmistetaan, etta so-
vitut asiat saadaan kasiteltya seka palaveri saadaan paatettya suunnitel-
lusti. Mahdolliset myohdstymiset hadiritsevat usein palaverin kulkua. Myo6-
hastymisesta johtuva hairié voidaan minimoida, kun tilanteeseen ei rea-
goida myohastyjan osalta eikda muiden osallistujien toimesta. (Vaahtio,
2008, s. 52-53)

Anneli Kansanen kertoo Neuvottelu- ja kokoustaito kirjassaan neuvottelun
aloituksesta ja tunnelman luonnista neuvotteluihin. Kirjassa mainittuja
neuvottelun aloituksessa kaytettavia toimia voidaan hyodyntaa palaverien
aloituksessa. Palaverien onnistuminen pohjautuu hyvaan aloitukseen ja
tunnelmaan. Kiinnostuneen, innostuneen ja yhteistyokykyisen ilmapiirin
luonnin my6ta palaverien kasiteltdavien aiheiden eteneminen helpottuu.
Palaverin alussa tavoitteeton keskustelu tai leppoisa asiaan johdattelu
mahdollistaa kuulumisten vaihtamisen. Osallistujien kayttdaytyminen on
vapaampaa ja avoimempaa tilanteessa, jossa ei pakoteta kontrolloituun
kayttaytymiseen. (Kansanen, 2002, s. 60)

4.2.2 Palaverin roolijaot

Palaverin ohjaajan, palaverin vetdjan tai puheenjohtajan rooli on merkitta-
vin palaverin kulun kannalta. N&ita termeja on kaytetty opinnadytetyossa
yhtenadisesti ja termien erot ovat ndennaisia. Ohjaajan tehtdvana on pala-
verissa puheenvuorojen kohdentaminen ja jakaminen osallistujien kesken
tasaisesti seka lisaksi tavoitteiden saavuttamisesta tulee pitaa huolta. Ve-
tajan on varauduttava pitdmaan jarjestysta ylla tilanteissa, joissa keskitty-
minen alkaa karkailla epaolennaisiin asioihin. Ohjaajan tulee myos havaita
kaytavan keskustelun liiallinen yksimielisyys ja kannustaa osallistujia kriit-
tisyyteen kasiteltavista aiheista. Asioihin tulee kuitenkin syventya ennen
kriittista kasittelya ja lilan nopea ehdotusten poissulkeminen vaikeuttaa
osallistujien luovuutta. Ohjaaja auttaa palavereissa ihmisia ryhmatyosken-
telyssa onnistumiseen. Ohjaajan tehtdvana ei ole toimia asiantuntijana itse
kasiteltavassa aiheessa, vaan auttaa ryhmaa padasemaan tavoitteisiin hal-
litsemalla tunnelmaa ja ohjaamalla keskustelua. (Huhtinen, 2002, s. 99-
102; Koski & Kortesuo, 2012, s. 59-60; Vaahtio, 2008, s. 95-97)

Sihteerin rooli soveltuu palavereissa kenelle tahansa. Sihteerin roolina on
kirjata palaverimuistio ja lahettdda muistio osallistujille palaverin jalkeen.
Sihteerin roolin vaatimuksena on tuntea palaverin aihealueet ja erottaa
olennaiset asiat epaolennaisesta. (Karhu ym., 2008, s. 119; Vaahtio, 2008,
s. 103)
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Monissa organisaatioissa on koettu hyvaksi kdytanndksi kierrattaa rooleja.
Palaverin ohjaajan ja sihteerin roolin kierrattdminen auttaa lisdédmaan
osallistujien vastuunkantamista ja tyotaakan jakamista. Roolien kierratta-
miselld valtetddan myos palavereiden kaavamaisuutta ja kdytantoé onkin
monissa tiimeissa jatkuva toimintamalli. (Karhu ym., 2008, s. 119)

4.2.3 Ristiriidat

Ristiriita tai konflikti on tilanne, jossa kahdella tai useammalla osapuolella
on keskenaan ristiriitaisia intresseja kasiteltavasta aiheesta. Ristiriita tilan-
teet pyritaan ratkaisemaan neuvottelun avulla sovittaen ne yhteen par-
haalla mahdollisella tavalla. Ristiriidat ovat siis keskeinen osa palavereita.
Erimielisyyksien selvittamista helpottaa tietoisuus yhteisista eduista. Kon-
fliktien hyédyt palavereissa saavutetaan, kun ne tuottavat uusia ratkaisuja
tai hyvia neuvottelutuloksia. Ristiriitoihin on suotavaa suhtautua mielen-
kiintoisina haasteina, joilla on mahdollisia etuja, kun palaverin osallistujat
eivat paady tekemaan yhteen vaihtoehtoon perustuvaa paatosta. Kritiik-
kiin suhtaudutaan monissa organisaatioissa vieroksuvasti, koska palaute
annetaan tuhoisasti. Kritiikin poistaminen palavereista ei ole kuitenkaan
kannattavaa, koska silla saavutettavat hyodyt ovat merkittavia ja oikein
kohdistettuna kritiikki rikastuttaa palavereita. (Huhtinen, 2002, s. 71-72;
Koski & Kortesuo, 2012, s. 135)

Huhtinen esittelee kirjassaan Nakokulmia neuvotteluihin ja palavereihin,
konfliktin ratkaisuun nelja vaihetta. Ensimmaisessa vaiheessa ilmoitetaan
omat tarpeet ja selvitetddan muiden. Toisessa vaiheessa hyvaksytaan risti-
riita, tehddan yhteenveto ja todetaan osapuolten valinen riippuvuus. Kol-
mannessa vaiheessa esitetddn ratkaisuja ja sovitaan niistd. Ratkaisut ta-
pahtuvat ehdotusten hakemisella, reagoimisella ja kehittamiselld. Neljan-
nessa konfliktin ratkaisuvaiheessa siirrytdadan paatosten tekemiseen. (Huh-
tinen, 2002, s. 71-72)

4.2.4 Kuuntelemisen merkitys

Onnistuneen palaverin edellytyksena ovat osallistujien hyvat kuuntelemi-
sen taidot. Palavereissa syntyy tilanteita, joissa kuuntelijan roolissa on
henkild, joka tuntee puhujaa paremmin aiheen. Tilanteissa kuuntelijan on
kuitenkin oltava avoimin mielen. Puhujalla on mahdollista tuoda esiin na-
kokulmia, joita kuuntelija ei ole ajatellut ja ndin kuuntelijalla on mahdol-
lista |0ytaa aiheesta uusia puolia. Huolellisella kuuntelulla valtytdan myds
asioiden toistamiselta, jos aiemmassa puheenvuorossa on tuotu esiin
omat sanottavat asiat. Kuuntelija voi tehostaa omaa keskittymistdaan teke-
malla tarkentavia valikysymyksia tai kirjoittamalla muistiinpanoja. Pelkka
kuunteleminen ei siis riita palavereissa, vaan tilanteessa on pyrittava kes-
kittymaan ja ymmartamaan toisen osallistujan puheenvuoroa. Nailla kei-
noilla on mahdollista osallistua rakentavasti ja palaveria eteenpdin vievasti
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keskusteluun. (Kansanen, 2002, s. 33; Karhu ym., 2008, s. 125; Vaahtio,
2008, s. 120-121)

4.2.5 Palaverimuistio

Useissa organisaatiossa palaverien muistiinpanot tehdaan itsenaisesti ja
muistiinpanojen tekeminen on jokaisen omalla vastuulla. Joissakin tapauk-
sissa sihteeri kirjaa palaverimuistion ja hoitaa muistion toimittamisen pa-
laveriin osallistuneille. Palaverimuistion muodollisuuteen vaikuttavat or-
ganisaation ja kokoontumisen luonne. Muistio on usein poytakirjaa epa-
muodollisempi versio. Kasiteltyja aiheita ei ole tarpeen kirjoittaa erillisiksi
pykaliksi. Kasitellyt asiat kirjoitetaan omiksi kappaleiksi ja ne voidaan tar-
vittaessa numeroida. Palaverimuistion tapauksessa muistioon ei tarvitse
valita erillisia tarkastajia. Seuraavassa palaverissa voidaan kayda palaveri-
muistion asiat lyhyesti ja keskustella, miten asiat ovat toteutuneet ja eden-
neet. Keskustelussa on myoés hyva kayda lapi mahdolliset aikataulumuu-
tokset ja ongelmat. Palaverimuistioon on tarkeaa muistaa lisata liitteet,
joista kay ilmi paatéksentekoon vaikuttaneet tilastot ja muu taustamateri-
aali. Liitteisiin voidaan my®0s laittaa osallistujaluettelo seka sellainen mate-
riaali, joka liittyy kasiteltyihin asioihin. Muistion laatiminen ei ole kuiten-
kaan itsetarkoitus. Muistioon ei tarvitse kirjata kaikkia asioita ja ajatuksena
on ilmaista asiat mahdollisimman tiiviisti. Palaverimuistiossa on tarkoituk-
sena kiteyttdd johtopdatokset kasitellyista aiheista. (Koski & Kortesuo,
2012, s. 53; Vaahtio, 2008, s. 103-106)

4.3 Palaverin jilkeen

Palaverien jdlkeen keskitytaan sovituista toimenpiteista huolehtimiseen.
Jalkihoidossa on tarkeda varmistaa toimenpiteiden vastuuhenkil6t ja sel-
ked aikataulu helpottaa tehtavien suorittamista. Ryhmatydasiat unohtuvat
helposti, joten yksityisen henkilén nimedaminen vastuuseen lisaa tehtavan
suorittamisen varmuutta. Osallistujien tulee olla selkeasti tietoisia, kuka
palaverin jalkeen on ottanut asian hoidettavakseen. Palaverissa osallistujat
sopivat keskenaan toimenpiteiden raportoinnista. Toimenpiteiden vastuu-
henkild pitda ajan tasalla muita osallistujia tyoskentelyn kulusta ja tulok-
sista palaverin jalkeen. Palavereiden onnistumisia voidaan arvioida toi-
menpanovaiheen onnistumisten avulla. Palavereiden kehittyminen edel-
lyttaa jarjestettyjen palavereiden jatkuvaa analysointia erilaisista ndakokul-
mista. Arviointia ja kehittamistarpeita voidaan tehda kaytetyista asiatie-
doista, palaveritavoitteiden saavuttamisesta, osallistujista, palaverisuunni-
telman tunnistuksesta, palaveritoiminnan painopisteista ja kehittamistoi-
mista. (Kansanen, 2002, s. 70-73)
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4.4 Luovat palaverimuodot

Tyoyhteisdjen palavereissa olisi mahdollista hyddyntda nykyista enemman
luovia tyoskentelymenetelmid. Perinteinen kokoustila ohjaa osallistujia
usein kuuntelijan roolin. Tyypillisin ratkaisu kokoustiloissa on pitka poyta-
malli, joka ei rohkaise osallistujien aktiiviseen keskusteluun. Nakdyhteyden
saaminen kaikkiin osallistujiin pitkan pdydan ymparilla on hankalaa. Osal-
listujien ja tunnelman kannalta on paljon merkitysta palaveripaikalla ja ti-
lan muunneltavuudella. Erilaisia tyoskentelymenetelmia kayttamalla pide-
taanylla hyvaa palaverivirettd. Ty6skentelymenetelmien vuorottelulla saa-
vutetaan tilannevaihtelua, joka kasvattaa osallistujien tarkkaavaisuutta.
Uusien menetelmien kaytolla on mahdollista motivoida ja innostaa pala-
verien osallistujia. (Huhtinen, 2002, s. 112-113; Karhu ym., 2005, s. 123;
Koski & Kortesuo, 2012, s. 111)

Ideoiden tuottamiseen soveltuva tydskentelymenetelma on aivoriihi. Aivo-
riihi menetelmassa synnytetaan ideoita ja niita ei kritisoida lainkaan ennen
ideoiden loppumista. Lopuksi kaikki syntyneet ideat kdaydaan lapi ja niita
lahdetaan kehittdmaan ja tyostamaan valmiiksi yhdessa. (Karhu ym., 2005,
s. 123)

Huhtinen esittelee kirjassaan Nakdkulmia neuvotteluihin ja palavereihin
Disneyn luovuusstrategian, joka on saanut nimensa Walt Disneylta. Walt
Disney hyédynsi menetelmda omassa tydssdaan. Disneyn luovuusstrategia
mallissa on nelja erilaista vaihetta. Vaiheet ovat haaveilija, realisti, arvioija
ja tarkkailija. Disneyn luovuusstrategia mallissa on kaksi mahdollista kayt-
totapaa: toisessa ryhman kaikki jasenet osallistuvat eri vaiheisiin ja toi-
sessa jaetaan ryhmat kolmeen eri vaiheeseen haaveilija, realisti, arvioija.
Molemmissa kadyttétavoissa viimeinen vaihe suoritetaan yhteisesti. Haa-
veilijan vaiheessa aihetta ldhdetdaan pohtimaan nakokulmasta, jossa kaikki
menee parhaalla mahdollisella tavalla tai yli odotusten. Haaveilijan nako-
kulmasta kasiteltava aihe pyritdan tekemaan mahdollisimman houkuttele-
vaksi. Realistin roolissa pohditaan haaveilijan aiheen konkreettisia mahdol-
lisuuksia ja esteita. Esteille realistit pohtivat korjauskeinoja tai vaihtoehtoi-
sia ratkaisuja. Realistin nakdkulmasta tarkastellaan mika voisi olla mahdol-
lista, mita se vaatisi ja mita edellytyksia haaveilijan esittamalle nakokul-
malle on. Kolmannessa vaiheessa arvioija pyrkii yhdistamaan haaveilijan ja
realistin nakdkulman. Arvioijan tulee nostaa myonteisia ja kriittisia nako-
kulmia kasiteltavasta aiheesta. Viimeisessa vaiheessa katsotaan prosessia
tarkkailijan roolista. Halutaanko kyseiseen aiheeseen tuoda uutta nakokul-
maa ja milta eri vaiheet nayttavat kauempaa tarkasteltuna. Menetelman
kayttdé on suositeltavaa etenkin erilaisten hankkeiden tai projektien aloi-
tusvaiheessa. Tyoskentelymenetelmalla saavutetaan hyva pohja kasitelta-
vélle aiheelle. Hyva pohja mahdollistaa ryhmalle myods paremman ja ver-
tailukelpoisemman projektin tavoitteiden ymmartamisen. (Huhtinen,
2002, s. 115-117)
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Kavelykokouksilla osallistujat saavat vaihtelua rutiineihin, rauhallista lii-
kuntaa ja tilaisuuden ideoida. Kavelykokous ei sovellu isompiin ja muodol-
lisiin palavereihin, mutta pienemmalle ryhmalle se luo vaihtelua. Perinteis-
ten palaverien tapaan kavelykokouksilla pitda olla runko. Osallistujien tu-
lee olla tietoisia tavoitteista, kdsiteltdvista aiheista ja aikataulusta. Puheen-
johtaja esittelee kasiteltdvan aiheen ja kertoo tavoitteista. Toimeksiannon
on oltava selkea ja asian voi pohjustaa sisatiloissa. Kavelykokouksessa kes-
keisimmat asiat kirjataan muistiin pienien taukojen aikana ja yhteenveto
voidaan suorittaa palaverin paatteeksi. (Vaahtio, 2008, s. 124-125)
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5 TOIMEKSIANTAJA

51

5.2

Yleista

OP Ryhma (myéhemmin OP) on vuonna 1902 perustettu osuustoiminnal-
linen finanssiryhma, jonka muodostavat itsendiset osuuspankit ja ryhman
keskusyhteis6 tytaryhtidineen. OP:n verkkosivujen mukaan OP Ryhman
perustehtaviin kuuluu edistaa omistaja-asiakkaidensa ja toimintaymparis-
tonsa kestavaa taloudellista menestysta, turvallisuutta ja hyvinvointia.
Ryhman toiminta perustuu osuustoiminnallisuuteen, jonka OP:n verkkosi-
vuillaan tarkentaa yhdessa tekemiseen ja menestyksen jakamiseen kaik-
kien kesken. OP Ryhman tarkea osa identiteettia on suomalaisuus. (OPa,
n.d.)

OP:n verkkosivuilla kerrotaan OP Ryhman muodostuvan 143 jasenosuus-
pankista, jotka ovat itsenaisia, paikallista vahittdispankkitoimintaa harjoit-
tavia talletuspankkeja. Taman lisaksi OP Ryhmaan kuuluu keskusyhteiso
OP Osuuskunta tytar- ja lahiyhteis6ineen. OP Ryhman toimintaa saatelevat
useat lait esimerkiksi osuuskuntalaki, vakuutusyhtiolaki ja laki luottolaitos-
toiminnasta. (OPa, n.d.)

Osuuspankit ovat yritysmuodoltaan osuuskuntia, joissa paatoksenteon pe-
rusarvoihin sisaltyy jasen ja dani- periaate. Pankin omistaja-asiakkaaksi lii-
tytdan maksamalla osuusmaksu. Osuuspankeissa on valtaosin yksityishen-
kiloistda muodostunut jadsenkunta, joka valitsee keskuudestaan oman pank-
kinsa hallintohenkil6t. (OPd n.d.)

OP on alan suurin tydnantaja Suomessa ja tyollistaa yli 12 000 finanssialan
ammattilaista, joista noin 400 Baltiassa. OP:n verkkosivujen mukaan se on
Suomen johtava finanssiryhma. (OPb, n.d.)

Etela-Hameen Osuuspankki

Etela-Hameen Osuuspankki on eteldisessa Hameessa toimiva osuuskunta-
muotoinen talletuspankki. Pankki harjoittaa toimialueellaan paikallista va-
hittdispankkitoimintaa ja on jasentensd omistama. (OPa, n.d; OPc, n.d)

Etela-Hameen Osuuspankilla oli vuoden 2017 lopussa yli 88 800 asiakasta,
joista omistaja-asiakkaita oli yli 47 000. Etela-Hameen Osuuspankki tyollis-
tda noin 140 finanssialan ammattilaista. Etela-Hameen Osuuspankin tilin-
paatoksen mukaan yritys teki liikevoittoa yli 13 800 000 vuonna 2019.
(OPc, n.d.; OP Etela-Hame tilinpaatos, 2019)

Osuuspankki tarjoaa kotitalousasiakkaille ja pienille- seka keskisuurille yri-
tysasiakkaille, maa- ja metsatalousasiakkaille seka julkiselle sektorille ny-
kyaikaiset pankkipalvelut. Yritys tarjoaa niin henkild- kuin myos yritysasiak-
kailleen seka pankki- etta vakuutuspalveluita. Taman lisaksi Etela-Hameen
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osuuspankki tarjoaa asiakkailleen kiinteistovalityspalveluita ja lakipalve-
luita. (OPa, n.d.; OPc n.d.)
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6 TUTKIMUKSEN TOTEUTUS

6.1 Tutkimusmenetelman valinta

Tutkimuksessa on kaytetty kvalitatiivista eli laadullista tutkimusmenetel-
maa. Laadullisessa tutkimuksessa tarkoituksena on kokonaisvaltainen tie-
donhankinta kasiteltavasta ilmiosta, jonka avulla pyritaan paljastamaan
odottamattomia asioita tutkittavasta aiheesta. Talldin voidaan tutkia on-
gelmia, joita ei pystyta selvittamaan maarallisella tutkimuksella kuten mo-
tiiveja, asenteita, aikomuksia tai uskomuksia. Laadullinen tutkimus pohjau-
tuu tutkijan omiin havaintoihin ilmiosta, joilla pyritadan vastaamaan kysy-
myksiin kuten miten, miksi ja millainen. Tutkijan omat arvot vaikuttavat
siihen, miten ja mita tutkittavasta ilmiosta pyritdan ymmartamaan. Kvali-
tatiivista tutkimusmenetelmaa kayttamalla aineistoa pyritdan hyoddynta-
maan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti ja [6ytamaan keinoja kaytanto-
jen kehittamiseen. (Hirsijarvi, Remes & Sajavaara, 2009, s. 47, s. 160-166;
Mantyneva, Heinonen & Wrange, 2008, s. 69)

Kvalitatiivinen tutkimus voidaan toteuttaa teemahaastatteluna, joka on
yksi tutkimuksen muodoista. Teemahaastattelulla pyritdan selvittamaan
haastateltavien kokemuksia ja ajatuksia ennalta maaritellystd teemasta.
Teemahaastattelulle on tyypillista, ettd kysymysten muoto ja jarjestys voi-
vat vaihdella haastattelutilanteen mukaan. Haastattelu kysymyksien
tarkka muoto saattaa vaihdella, mutta kysymykset ovat kaikille samat ja
haastateltavat vastaavat kysymyksiin omin sanoin. Haastattelun teema-
alueet pohjautuvat tutkimuksen teoriaosuuden teemoihin. (Hirsijarvi ym.,
2009, s. 208-209)

6.2 Aineiston hankinta

Tutkimuksen empiirinen aineisto kerattiin haastattelemalla kuutta OP
Etela-Hameen tyontekijad. Tutkimukseen osallistui ennalta maaritellyt
haastateltavat, jotka tyoskentelevat OP Etela-Hameessa eri rooleissa seka
tiimeissa. Taman avulla mahdollistettiin mahdollisimman kokonaisvaltai-
nen kuva OP Etela-Hdameen palaverikdaytannoista. Haastateltaville kerrot-
tiin haastattelun liittyvan palaverikaytantoéihin ja teemahaastattelun kysy-
mykset annettiin haastateltaville etukateen noin viikko ennen haastatte-
luja.

Haastattelut toteutettiin huhti-toukokuussa 2020 puhelinhaastatteluina.
Haastattelut toteutettiin haastateltavien tydaikana ja haastattelut kestivat
30-50 minuuttia. Teemahaastatteluun pohjautuen haastatteluissa kaytet-
tiin samoja kysymyksid haastateltaville (Liitel). Haastattelut nauhoitettiin
ja litteroitiin tekstimuotoon. Vastaukset jaettiin teemoittain hyédyntaen
Excelin matriisitaulukkoa. Matriisitaulukkoa hyddyntdaen vastauksista py-
rittiin 10ytamaan yhtaldisyyksia ja eroavaisuuksia. Vastauksia verrattiin
opinndytetydn teoriaosuuteen, jonka tarkoituksena oli 16ytaa vastauksia
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kuvaavia yhtaldisyyksia teorioista ja mahdollisia ratkaisuja haastateltavien
esiin tuomille ongelmakohdille.

6.3 Aineiston analysointi ja luotettavuus

Analysoitaessa laadullista tutkimusta voidaan katsoa vaihtoehtoina olevan
teoriasidonnainen eli teoriaohjaava, teorialdhtoinen ja aineistolahtdinen
tutkimus. Naissa vaihtoehdoissa teorian tarkeys muuttuu analysointia suo-
ritettaessa. Taman opinndytetyd tutkimuksen analysoinnissa kaytetaan
teoriaohjaavaa analyysia. Teoriaohjaavassa analyysissa on teoreettisia yh-
talaisyyksia, mutta analyysi ei rakennu suoraan teoriaan. Teoriaohjaavassa
analyysissa keskeista on, etta aikaisemman tiedon avulla pystytaan teke-
maan uusia havaintoja, mutta tietoa ei teoreettisesti testata. (Eskola,
2001, s. 135-140) Kerattya aineistoa analysoitiin jo haastettujen litterointi
vaiheessa. Aineiston analysoinnissa haastateltavista puhutaan nimilla H1,
H2, H3, H4, H5 ja H6.

Tutkimuksen luotettavuutta arvioitaessa on aina huomioitava, etta laadul-
lisessa tutkimuksessa vaikuttavat aina tutkijan oma tieto, oletukset ja ar-
vomaailma. (Hirsijarvi ym., 2009, s. 161) Teoriaosuuden muotoutumiseen
vaikuttavat opinndytetyon tekijan toteuttamat valinnat. Teoriaosuuden
|lahdemateriaalit opinnaytetyon tekija on pyrkinyt valikoimaan harkiten ja
luotettavista lahteista.

Tutkimusta varten haastateltiin kuutta eri toimihenkil6a, jotta saataisiin
mahdollisimman kattava ja laaja ymmarrys toimihenkildiden ajatuksista ja
nakokannoista nykyisid palaveri kaytantoja tarkasteltaessa. Analysoitaessa
aineistoa tutkimuksen toteuttaja on tehnyt oletuksia, jotka pohjautuvat
hdnen omaan ajatteluunsa ja arvoihinsa, eivatkd nama tiedot valttamatta
vastaa haastateltavien ajatuksia tai arvoja. Tulkintojen takia laadulliseen
tutkimukseen liittyy aina subjektiivisia ajatuksia, jonka myo6ta taydellista
objektiivisuutta ei voida tavoittaa. (Hirsijarvi ym., 2009, s. 161)
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7 TUTKIMUSTULOKSET

Luvussa kasitelladn teemahaastatteluiden tulokset, jotka on jarjestetty
teemoittain. Tutkimustuloksia verrataan teoriaosuuden teemoihin ja pyri-
tdan ymmartamaan miten tyontekijat kokevat palaverien hyddyllisyyden
seka mita toimenpiteita tuottavuuden eteen voidaan tehda toimeksianta-
jan osalta. Haastateltavista puhutaan tutkimuksessa nimilla H1, H2, H3, H4,
H5 ja H6

7.1 Ennen palaveria

Tehtavat ennen palaveria liittyvat palaverin toteutukseen, suunnitteluun
ja valmistautumiseen. Haastateltavien kanssa keskusteltiin vaihtelevasti
ennen palaveria vaikuttavista aiheista ja niiden merkityksesta. Tahan tee-
maan liitettiin my6s haastateltavien kanssa kaydyt keskustelut aiheista,
joihin pystytaan vaikuttamaan ennen palaveria.

7.1.1 Palaverit yleisesti

Palavereiden toteutuksesta kysyttdaessa on haastateltavien vastaukset yh-
tenevaista. Kaikki haastateltavat mainitsivat palavereita jarjestettdavan
Teams puheluina ja lasndolo palavereina. Haastateltavat kertoivat tiimin
jasenten tyoskentelevan eri toimipisteissa, joten osa palaverin osallistu-
jista on lahes aina Teams:n valityksella palaverissa. Tama tarkoittaa kay-
tanndssa, etta palavereihin osallistutaan omalta tyopisteelta tai vaihtoeh-
toisesti samassa toimipisteessa tyoskentelevat ovat yhteisessa tilassa osal-
listuen palaveriin. Samassa toimipisteessa tyoskentelevat olivat palaverin
luonteen mukaan yhteisessa tilassa tai omilla tyopisteilldan. Varsinaisia oh-
jeistuksia palavereihin ei haastateltavien mukaan ole kdytossa. Palaverei-
den aikatauluista keskustellessa esiin nousi useilla haastateltavilla, etta pa-
lavereihin tulisi varata riittavasti aikaa ja usein palavereiden lopussa jou-
dutaan kiirehtimaan. Yksi haastateltavista mainitsi erikseen palaverien
heikkoudeksi ajankdyton hallinnan ja liilan vahaisen ajan.

”"No mun mielesta siis periaatteessa ihan hyva, et niihin ois enemman ai-
kaa, koska ei ne niinkun yleensa turhista jutuista veny. ... Ma oon joo sita
mieltad vois olla jopa pikkusen pidempii palavereita, mutta just vaha jarjes-
tely kysymsha varmastikkin on, mut monesti tarvis enemman aikaa” (H2)

”"Useimmiten loppu menee aina kiireeks, jos nayttaa et ollaan tosi pahasti
myo6hassa, nii sitte suosiolla jatetdaan joku asia pois vauhdissa. Keskitytaan
sitten tarkemmin muihin asioihin ja tehdan uus palaveri. ... Nii sit usein jou-
tuu jarjestaa viela jatkopalaverin.” (H4)

Haastateltavat tyoskentelevat erilaisissa rooleissa toimeksiantajalla, mika
nakyi heidan vastauksissaan keskusteltaessa palavereihin kaytettavasta
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ajasta ja muista kaytanndista. Neljalla kuudesta vastaajasta palavereihin
kului aikaa noin kaksi tuntia viikosta ja kahdella muulla vastaajalla alle tunti
viikossa. Viikkopalaverien osalta hyva kdytanto on pitaa aikavaraus ehdol-
lisena, jos kasiteltdvana ei ole kyseiselle viikolle tarkeitad asioita (Vaahtio,
2008, s. 30). Vaahtion esiin tuoma nakokulma nakyi haastateltavien vas-
tauksissa, jotka jakautuivat mydnteisiin ja kriittisiin kysyttdessa palaverei-
den maarasta ja siihen kuluvan ajasta. H2 koki tilanteen ristiriitaisesti. H2
mielesta palaverit on pieni osa paivasta eika siihen kuluva aika haittaa lu-
kuun ottamatta tilanteita, kun joskus palaverin aiheita jouduttiin keksi-
malla keksimaan. H4 kertoi maaran olevan hyva, palaverit mihin haastatel-
tava osallistuu ovat tarpeellisia. H5 mukaan maara on sopiva ja palave-
reissa on asiaa. H6 mielesta palavereita on vahan liikaa ja niista voisi tinkia
etenkin tilanteissa, joissa tiimilla on muita kiireita.

Palaverein tavoitteista keskusteltaessa haastateltavien vastaukset erosivat
toisistaan selkeasti. Kaksi haastateltavista nakee, etta palavereilla on sel-
kea tavoite ja kaksi tiedostaa tavoitteen, vaikka tavoitetta ei ole erikseen
maaritelty. Kaksi mainitsi vastauksissaan, ettei palavereille ole asetettuja
tavoitteita.

”... Yleensa kun tiedotetaan, etta palaveri on. Niin aika pitkalle tulee ilmi et
mita siind palaverissa on tarkotus tehda ja mika sen palaverin tavote on...”
(H4)

"Ei oo kylla minkaalaisii tiedoksannettuja tavotteita, ettd ma niiku itse na-
kisin ja olettaisin, tavotteet niissa liittyy kdytdnndssa, ettd saadaan ne
asiat, uutiset, muutokset, ilmotukset kerrottu, sille kohderyhmalle kuka
sen tarvii. Ma oletan et se on niiden palavereiden tavote ja tarkotus, mutta
ei olla mitenkaan mihinkaan palaveriin maaritelty, etta mika on silla tavalla
tavote tai millon se olis onnistunu.” (H2)

7.1.2 Palavereihin valmistautuminen ja palavereissa kasiteltavat asiat

Palaveriin valmistautumisen ja ennakkotyon tekee usein vain palaverinve-
taja. Muiden osallistujien valmistautumisen mahdollistamiseksi kasitelta-
vat asiat kuuluisivat olla hyvissa ajoin osallistujien tiedossa, jotta palaverin
keskeiset tavoitteet ja asiat ovat kaikkien tiedossa tapaamisen alkaessa.
(Juholin, 1999, s. 144; Kortesuo & Koski, 2012, s. 51) Nama asiat nousivat
esille keskusteltaessa haastateltavien kanssa. Kolme haastateltavaa mai-
nitsivat valmistautuvansa omaan puheenvuoroon ja lisdksi kolmen vas-
tauksesta kavi ilmi heidan valmistautuvan kasiteltaviin aiheisiin.

”Jos annetaan joku asia minka esimerkiks mina esittelen tai kayn lapi. Nii
sillon ma valmistaudun siihe, mut en ma oikeestaa muuten. Tietysti jos tu-
lee niiku, kun se tietda sen asian nii, jos siihe asiaan liittyen on sitte kysy-
myksiin, nii tietysti ne yrittaa laittaa sillee muistiin” (H5)
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Yhden haastateltavan kanssa valmistautumisen rooli nousi myds esiin
myohemmadssa vaiheessa, kun keskusteltiin, miten aiheita ehdittiin kasi-
telld palavereissa.

”"No ei ei oikestaan voi valmistautuu, kun kyl niinku yhdeksankymmenta
prosenttisesti ei oo tiedossa mita palaverissa tullaan kasitteleen” (H1)

”0Oma kriittinen havainto et nda on jaany monesti se keskustelu just naissa
vahan kesken vahan auki, et vaikka sille ois varattu se kaks kolmetuntia, nii
ehka vahan huonosti valmistauduttu siihen asiaan kaikki osaltaan. Ja ei sita
sitte 0o saatu oikee loppuun vietya tapaamisessa tai palaverissa. Nii tun-
tuu, et jaa aina vaha niinku ilmaan” (H1)

Palavereissa kasiteltavista asioista keskusteltiin haastateltavien kanssa
useasta eri ndakdkulmasta, jotta toimeksiantajalle ja opinnadytetyon teki-
jalle muodostuu selkea kuva palaverin sisallon laadukkuudesta ja palaverin
osallistujien kokemasta hyodysta. Kasiteltavia asioista keskusteltiin tiedot-
tamisen, maaran ja tarkeyden nakokulmasta. Haastateltavat kokivat pala-
vereissa kasiteltavat hyodylliseksi ja merkitykselliseksi oman tyon kan-
nalta. Palavereissa kasiteltavien aiheiden maara ei herattanyt haastatelta-
vissa kovinkaan suurta keskustelua. Ainoastaan muutama haastateltava
nosti aiheen ympariltd ndkemyksia, mutta ongelman ei koettu olevan kasi-
teltdvien asioiden maarassa vaan useammin aikataulutuksessa ja valmis-
tautumisessa.

”0n kylld ihan tarkeetd, ettd ne tavallaa joku on kasannu ajankohtaset tar-
keet asiat nippuu ja kuulet niista sita kautta. Varsinki ehka naissa asiak-
kuuspalavereissa ja tammosissa tulee muutakin, kun tdta omaa asiaa,
vaikka kortteihin tai verkkopankkii mihin tahansa liittyen muutoksia. Nii
kylla niista varmaan ois aika pihalla, jos ei niita kasiteltds noissa palave-
reissa...” (H3)

"Kyl sielt saa aina niiku aika laajalti kaikkee tietoo mita tarvii tas paivittai-
sessa tyossa” (H6)

Palavereiden merkityksesta keskusteltaessa haastateltavat mainitsivat li-
saksi palaverien mahdollistavan vuorovaikutuksen ja oppimisen seka yhte-
naistavan linjaa. Ainoastaan yksi haastateltavista mainitsi kokevansa par-
jaavan ilman palavereita, mutta koki ne tasta huolimatta tukea antavana.

Juholin toteaa kirjassaan Sisdinen viestitd, ettd palavereissa kasiteltavat
asiat kuuluisivat olla osallistujien tiedossa hyvissa ajoin ennen kokoontu-
mista. Kasiteltdvat asiat voidaan listata ja valittaa osallistujille ennen ta-
paamista esimerkiksi sdhkopostilla. (Juholin, 1999, s. 144) Juholinin tekstiin
pohjautuen palavereissa kasiteltdvien asioiden tiedottaminen on osittain
puutteellista toimeksiantajalla. Aiemmin tutkimuksessa esiteltiin H1 kom-
mentti keskusteltaessa valmistautumisesta. H1 ei voi valmistautua palave-
reihin, koska ei tieda mita aiheita palavereissa kasitellaan. Kaikkiaan nelja
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kuudesta haastateltavasta kertoi, etta ei tieda mita aiheita oman tiimin pa-
laverissa tullaan kasittelemaan. Vastaavalla tavalla ei kuitenkaan toimita
kaikissa palavereissa, vaan kaksi haastateltavaa kertoivat saavansa tiedon
kalenterikutsussa tai sdhkopostissa vahintdaan kaksi pdivaa ennen palave-
ria. Pddasiassa kaikki haastateltavat mainitsivat, etta osallistujamaaraltaan
suuremmissa palavereissa kasiteltdavat asiat ovat tiedossa noin viikko en-
nen palaveria.

7.1.3 Sisdinen viestinta

Sisdinen viestinta pitaa sisallaan organisaation palaverit, minka vuoksi ylei-
nen keskustelu haastatteluissa muusta sisdisesta viestinnasta oli opinnay-
tetyon tekijan nakoékulmasta tarpeellista. Teoriaosuudessa kerrotaan Kau-
hasen (2009, s. 174) esittelemana sisdisen viestinnan keskeisimmat tehta-
vat. Sisdisen viestinnan tehtaviin kuluu pitaa henkilosto tietoisen organi-
saatioin asioista, parantaa toiminnan sujuvuutta ja tehokkuutta. Sisdisen
viestinndan merkitykseen otetaan myds kantaa teoriaosuuden Weickin or-
ganisaatioprosessin teoriassa, jossa painotettiin toimintaan vaikuttavan
tiedon liikkumista ja sen merkitysta organisaation toimivuuden kannalta.
(Puro, 1996, s. 60-61) Haastateltavat kokevat sisdisen viestinndn kokonai-
suuden padaasiassa haastavaksi, johtuen useista viestinta kanavista.

”"No se on mun mielesta tosi sekava, ku ite mietit, et jossai ma nain sen
tiedon, mut missa ma ndi sen. Pitda tosiaa monesta vadlineesta ettia ja jossa
saattaa toimia hakusana, mika ny tietenki helpottaa mut ei se aina toimi...
Tavallaa pitais jonkin verran ite tietda ja muistaa et mista kannattaa mitaki
tietoa ettid” (H3)

"Tulee viesteja, intraan, teamsiin ja yammeriin eli aika hajallaan ehka talla
hetkelld on.” (H6)

Omaan tyohon liittyva asioiden tiedottaminen on kuitenkin padosin haas-
tateltavien nakemyksen mukaan kunnossa ja haastateltava kokevat saa-
vansa hyvin tietoa heitd koskevista asioista. Muutama haastateltava nosti
esiin omaa tyota koskevan tiedonsaannin vaativan hieman oma-aloittei-
suutta.

”Vaatii vdhan oma-alotteisuutta. Ma naan sen niin ettd yammerii tarvii
seurata tiettyja kanavii melko hyvin, koska intrassakin on uutisia, mut niit
on tosi paljon ja sinne sekottuu sellasii uutisii mitka ei ittee kosketa... Sen
yammerin kautta ja se o ihan hyva, et on otettukkin nii, etta jokasen tarvis
jotai kanavaa seurata. ... Ei niihin nyt nii paljo viestii tuu ettei niit vois kat-
too lapi, mutta tietysti kertaus on tarkeeta. Sitte ku sen ndkkee yamme-
rissa nopeesti ja lukee mydski teamsista tai kuulee palaverissa kyl se var-
masti paremmin jaa mieleen” (H2)

"Kylld se varmaan meidn omassa pankissa on kohtuulisen hyvaa, etta just
aika hyvin noi tarkeet asiat kaydaa naissa palavereissa kuitenki lapitte, etta
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0saa ja ymmartaa ettia lisatietoo, jos tarvii. Ehka noi omat omat teams ryh-
mat, mita on nii ne aika hyvin pysyy hallussa” (H3)

7.2 Palaverin toteutus

Palavereissa kasitellddan tiedottamiseen, paatoksentekoon ja kehittami-
seen liittyvia aiheita. Palavereissa tapahtuvat asiat jaettiin kahteen koko-
naisuuteen opinndytetyo tutkimuksessa. Ensimmaisessa kokonaisuudessa
kasitellaan palavereiden rooleja ja motivointia. Toisessa osassa keskustel-
tiin haastateltavien kanssa paatoksenteosta ja ideoinnista seka siihen vai-
kuttavista tekijoista. Vastauksissa ei ole tiukasti rajattu kokonaisuuksia,
koska haastateltavat nostivat ajoittain vastauksissaan myods toisten osioi-
den kokonaisuuksia esille.

7.2.1 Palaverien roolit ja motivointi

Palaverin ohjaajan tehtavana on puheenvuorojen jakaminen ja huolehtia
palavereiden tavoitteiden saavuttamisesta. Palaverissa ohjaaja huolehtii
my0s osallistujien keskittymisesta ja pitaa ylla jarjestysta. (Vaahtio, 2008,
s. 95-97) Teoriaosuudessa esiin tuodut palaverien rooleihin vaikuttavat te-
kijat nakyivat myos haastateltavien vastauksissa.

”"No se varmaan tekee siitad just sujuvan, etta siellda on joku, joka pitda ne
langat kasissda. Muuten lahtee ronsyaa se juttu iha muualla pian” (H3)

"Yleensa se, joka kutsuu palaverin koolle. Nii se melkei on yleensa toimii
puheenjohtajana ja seuraa, ettd edetdan asioissa ja aika riittda. Joskus ha-
nen harteillaan on mydskin, etta toimii samalla sihteerin roolissa ja kirjaa
ylos niitd mita sitten paatetaan” (H4)

Roolien vaihtuminen ohjaajan ja sihteerin osalta lisda osallistujien vastuun-
kantamista seka vahentaa palavereiden kaavamaisuutta. (Karhu ym., 2008,
s. 119) Haastateltavat kertoivat roolien pysyvan suurelta osin muuttumat-
tomana. Yksi haastateltavista kertoi tiimissa olevan kaytossa vaihtuvat roo-
lit. H4 naki kiinteiden roolien tekevan tyoskentelystd palavereissa tehok-
kaampaa, mutta ajoittainen vaihtelu voisi tuoda erilaista nakékulmaa pa-
lavereihin. Keskustelu roolien vaihtumisesta ja sen merkityksessa H5 tii-
missd nousi positiivisesti esiin. Haastateltava koki roolien vaihtumisen tuo-
van mielenkiintoa palavereihin ja tarjoavan mahdollisuuden oman persoo-
naan esiintuomiseen.

"Palavereissa meil saattaa olla esimerkiks silla tavalla, ettd helmikuussa
maaratyt henkilot vetivat keskiviikko aamunhetken... Me ite saatiin suun-
nitella se, et miten me sitd viedaa ja miten me se asia esitelldaa meijan po-
rukalle...Se on niiku vapaasti toteutettavissa” (H5)



29

”Se luo sellasta kivaa positiivista pohinda tahan. Kyl ma koen sen taas esi-
miehen suunnalta luottamuksena, ettd annetaan vetovastuu ja tavallaa se,
et jokainen tietaa, et jossain vaiheessa se on mullaki edessa. Ei se 0o vaan
ne tietyt ja samat ihmiset, jotka on vaan siina. Tietda et joku paiva se osuu
sunkin kohalle” (H5)

Palavereiden ilmapiirista ja osallistujien keskittymisesta keskusteltaessa,
haastateltavilla ei noussut esiin erityisia huomioita. Haastateltavat kehui-
vat padosin palaverien keskustelulle avointa ilmapiirid. Keskittyminen arvi-
oitiin olevan palavereissa kohtalaisen hyvaa ja ainoastaan muutamissa ti-
lanteissa keskittyminen on heikompaa. Yksi haastateltava, mainitsi keskit-
tymisen olevan heikompaa, joissa palaveriin osallistutaan etayhteydella ja
palaverin vetdja on toisessa toimipisteessd. Toinen haastateltava kertoi
keskittymisen olevan heikompaa isommissa palavereissa. Isompien pala-
vereiden heikompaa keskittymista tukee myds teoriaosuudessa nostettu
osallistujien valintaan vaikuttavat tavoitteet. Palavereissa tulisi tavoitella
alle 10 hengen osallistujamaaraa, jotta mahdollistetaan keskusteluyhteys
palaveriin osallistuvien valilla. (Karhu ym., 2005, s. 113) Huomioitavaa on
myos Huhtisen (2002, s. 106) esiin nostama 2/3 saanto, jolla tarkoitetaan
vahintaan 2/3 asialistalla olevista asioista tulee koskea palaveriin osallistu-
jaa.

Haastateltavien kanssa keskusteltiin palavereiden motivointi keinoista ja
motivoinnin hyddyntamisesta palavereissa. Kaikki haastateltavat kokivat
motivoinnin palavereissa eri tavalla, mutta pdaasiassa haastateltavat ker-
toivat motivointia kaytettdvan vahan. H1 kertoi, ettd konkreettista moti-
vointia ei kaytetty palavereissa. H2 koki, ettd motivointi hyddynnettiin
suullisilla kiitoksilla ja omat mielipiteet tulevat paremmin kuulluksi aktiivi-
suudella. H3 puolestaan naki palaverin vetdjan voivan motivoida osallistu-
jia aktivoimalla ja huomioimalla heita. H4 kertoi motivointi kdytettavan sa-
tunnaisesti luomaan kevennysta ja erilaista tunnelmaa. H5 mukaan osallis-
taminen palavereiden toteutukseen toimivan hyvanda motivointina. H6
mainitsi motivoinnissa hyodynnettavan palkitsemista projektien saavutta-
miseksi.

7.2.2 Paatoksenteko ja ideointi

Haastateltavien kanssa kasiteltiin heidan palavereissansa tehtavia paatok-
sid ja miten he kokevat oman roolinsa paatdksenteossa. Vastauksia verrat-
tiin Puron (1996, s. 43-46) kirjassa esittelemaan Westleyn ja MacLeanin
ryhmaviestinnan malliin, jonka mukaan eri ndakemyksista alkava keskustelu
on mahdollista paatya yhteiseen paatokseen. Westleyn ja MacLeanin mal-
lissa kaikkien nakdékulmat otetaan huomioon. Taman toteutumista tarkas-
teltiin haastateltavien vastauksissa liittyen paatoksentekoon ja myéhem-
min vuorovaikutukseen palaverien aikana. Haastateltavien vastauksista oli
loydettadvissa yhtalaisyyksid Juholinin kirjassa (1999, s. 78-80) esitettyyn
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tutkimukseen. Juholinin tutkimuksen tuloksena tyontekijdiden tyytyvai-
syys sisdiseen viestintdan oli riippuvainen tyontekijoiden mahdollisuu-
desta vaikuttaa omaan tyohon. Haastelevien vastauksista pystyttiin myos
havaitsemaan heidan sitoutumisensa paatoksentekoon, kun he ovat osa
paatdksentekoa. (Karhu ym., 2005, s. 115) Haastateltavat nostivat omissa
vastauksissaan aidon mahdollisuuden vaikuttaa ja oman vaikuttamisen
olevan riippuvainen aktiivisuudesta. Muutaman haastateltavan kohdalla
nousi esiin, etta palavereissa kasiteltiin harvoin paatoksia vaativia asioita.
Haastateltavien vastauksissa oli nahtavissa, etta paatoksenteossa koetaan
kaikkien mielipiteiden vaikuttavan.

"Hyvinkin paljon se on ihan omasta aktiivisuudesta kiinni, et kylla meilla
sellanen hyvin avoin keskustelu ja kaikkien nakemykset otetaan hyvin huo-
mioon. Et se vahan niinku sanottu, et kui paljon ite haluu keskusteluun
osallistua. Toiset vdhdan enemman ja toiset vahdan vahemman.” (H1)

"Kylla me se yleensa yhdessa pystytdan, se paatos tekee. Tietysti se kirja-
taan kansiin, ndin on paatetty toimia. Suurin osa asioista tulee annettuna,
mut tan tyyppisissa paastaan itekki vaikuttaa” (H3)

”Joo on et se on vaan omasta aktiivisuudesta kiinni, etta miten sitten tuo
esille vai tuoko sita esille. Kylla mun mielesta kaikilla on sitten mahdollisuus
tahan” (H4)

Yhteinen keskustelu on parhaimpia tapoja kehittda asioita ja ryhmatyos-
kentelylla mahdollistetaan luovien seka useampien ratkaisuvaihtoehtojen
syntyminen. (Vaahtio, 2008, s. 28; Karhu ym., 2005, s. 115) Juholin (1999,
s. 143) kertoo palavereiden olevan tydyhteisdjen vuorovaikutuksen perus-
asioita ja palavereissa kaytavan luottamuksellisen ja epamuodollisen kes-
kustelun mahdollistavan osallistujien ideoinnin ja mielipiteiden jakamisen.

Ideoiden ja mielipiteiden jakamista lahdettiin selvittamaan toimeksianta-
jan palavereissa, keskustelemalla haastateltavien kanssa. Haastateltavat
kertoivat kokemuksistaan palavereiden vuorovaikutuksesta ja ideoiden
huomioimisessa. Haastateltavien keskuudessa ideointi ei herattanyt
suurta keskustelua ja toimintatavat palaverissa ideoinnin osalta ovat eri-
laisia. Yksi haastateltava kehui tiiminsa ideointia ja sen toteutumista pala-
vereissa.

”Juu siis ideoita syntyy ja niitd heitetdan monestikki palavereissa ja toiset
on toteuttamiskelposia ja toiset ei... Se esitelladn muille ja me voidaan teha
sinne lisdyksia, et joku tekee sit sen pohjan jonkun yhteenvedon ja se viela
muokataan meijan ndakdseks” (H5)

”Jos meil on jotai kehitysehdotuksia nii kyl ne otetaan huomioon ja niit py-
ritdan sit toteuttaa.” (H5)
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"Ehka vahan harvinaisempii tilanteita, et tulis mitada tommosta ideaa, mika
siin hetkes ny isommi merkittis tai jais ilmaan. Valilld niis tulee paatos siin
saman palaverin aikana, etta toimitaan jatkossa nai. ”(H2)

Vuorovaikutuksen toimivuudesta haastateltavilla oli hyvin erilaisia vas-
tauksia keskendan. Kolme haastateltavaa kokivat, etta palaverit voisivat
olla enemman vuorovaikutteisia.

"Tottakai vahan siita omasta tydnkuvasta eli osaaminen vaikuttaa tietysti
ihan hirveesti, jotkut hiljasempia joo seki vaikuttaa ja sit tietysti se, et mista
asiasta vahan puhutaan...” (H1)

"Vois ehka olla enemman osallistavampaa, etta aika pitkalle se on nii, et
jollai on joku asia ja sitte se esitelldaan. Muut ei juurikaan siihen kommen-
toi, ellei sitten oo nimenomaan palaveri, etta sitte siina on tarkotuksenaki,
etta pelkastaan keskustellaa ja kommentoidaa. Etenkin nyt ndi Teamsi ai-
kaan sanoisin, ettda on ehka jopa vahan vahentyny se keskustelun maara.”
(H4)

7.2.3 Ristiriidat

Palavereissa paatoksiin voidaan paasta kaymalla pitkia ja syvallisia eri na-
kokulmista, joissa ideoita kasitellaan rakentavan kriittisesti. Paatoksen voi-
vat syntyd myds nopeasti, kun kaikki osallistujat ovat samaa mielta kasitel-
tavasta aiheesta. Nopealla ja yhden ehdotuksen paatoksella ei saavuteta
parasta vaihtoehtoa, koska kaikkia nakdkulmia ei ole huomioitu. Teoria-
osuudessa kasiteltiin koheesion eli ryhman yhteenkuuluvuuden hyotyja ja
haittoja organisaatiossa. Haastateltavien vastauksien eroavaisuuksia pys-
tytdan ymmartamaan paremmin, kun koheesion vaikutuksia tarkasteltiin
kahdesta eri nakokulmasta. Koheesion tueksi teoriassa kasiteltiin palave-
reissa syntyvien ristiriitojen hyotyja. Opinndytetyo tutkimuksessa haluttiin
selvittdd, kokevatko haastateltavat konfliktien vaikuttavan positiivisesti
paatoksiin ja selvittdmaan miten haastateltavat kokevat kritiikin seka eri-
mielisyydet palaverissa.

Vastauksissa nousi esiin, etta kasiteltavista asioista ollaan usein samaa
mieltd. Haastateltavat mainitsivat keskeisimmiksi syiksi toimeksiantajan
alan tiukan sdantelyn, tyontekijoiden yhteisen ndakemyksen kasiteltavista
aiheista ja hyvat yhteiset kaytannot. Hyvan koheesion ryhmissa yhteisym-
marrys l6ydetaan helposti ja ongelmallisista tilanteista selvitdan keskuste-
lemalla. (Littlejohn, 1996, s. 286) Toimeksiantajan palavereissa voidaan
olettaa haastattelujen perusteella vallitsevan hyva koheesio.

”"No kylla aika usein ollaan samoilla linjoilla, etta kaikilla on kumminki ne
samat ongelmat tavallaan, ettd mista niita ratkasuja haetaan” (H2)

"Kyl paasaantosesti ollaan hyvin samaa mieltd, et no kaikki onneks nahaa
asiat samalla tapaa. Tietenki joskus tulee varsinki jos puhutaan ihan ... se
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nyt o ihan selvaa etta kaikki... ei oo aina samaa mielta. Niis ehk ollaanki
aluks vahan eri mieltda, mut ne on monesti, et ne edellyttda sit jokainen
osaltaa sen asian jatkoselvittamistad ja viela asiaa perehtymista ja palaa-
mista” (H1)

Teoriaosuudessa nostettiin esiin myos liiallisen koheesion vaaroja. Liialli-
sen koheesion ongelmia on, ettd omia mielipiteita ei uskalleta esittdaa roh-
keasti. Vaarana on my0s, ettd asioista ajatellaan samalla tavalla muiden
mielipiteiden myota. (Puro, 1996, s. 58) Haastateltavat nostivat esiin ajoit-
taisen kriittisen keskustelun positiivisena ilmidna, joten toimeksiantajan
kohdalla ei tutkimuksen perusteella esiinny liiallisen koheesion ongelmia.
Yksi haastateltavista mainitsi, etta parempi valmistautuminen ja perehty-
minen voisi tuoda mukanaan laajempaa kriittista keskustelua.

"Mun mielestd sehdn on kauheen hedelmallistd, et ei oo mitaa sellasta yh-
taa ainoota totuutta. Mika otettas heti niinku mukisematta vastaan, vaan
taytyy uskaltaa ja osata kayda se keskustelu. Mun mielesta se toimii hyvin,
et kukaan ei ota niiku hernetta nenaa, jos tavallaan oman asian arviointi
vahan kyseenalaistetaa” (H1)

”"Meilla kylla joo joku asia tuo monenlaista mielipidetta on ja joo tulee kri-
tiikkidkin ja et jos jotai ei voida toteuttaa, nii kyl se kasitellaa siind koh-
dassa. Meil kyl ihmiset uskaltaa sanoo sen oman mielipiteensa. Ma ite ai-
naki koen sen, etta tota uskalletaan olla avoimia ja sanoo se mita ajatellaa.
Eikd vaan joojoo toi on hyva. Ma oon sitda mieltd et meijan esimies on se,
joka on luonu meille semmosen kulttuurin meijan tiimissa, etta sield voi
sanoo jokainen ja uskaltaa sanoo sen mikd on oma mielipide” (H5)

7.3 Palaverin jilkeen

Palaverin jdlkeen keskitytaan huolehtimaan sovittujen toimenpiteiden to-
teuttamisesta. Osiossa kdydaan lapi, minkalaisia jatkotoimenpiteitd paa-
toksien jalkeen tehdaan ja kuinka haastateltavat kokevat paatosten toteu-
tumisen ja seurannan. Haastateltavien kanssa keskusteltiin yleisesti myds
palavereiden vahvuuksista ja heikkouksista, jonka keskeisida havaintoja ka-
sitelldan lopuksi.

Palavereissa jatkotoimenpiteissa on tarkeda sopia vastuuhenkil6t ja selkea
aikataulu tehtavien suorittamisesta. (Kansanen, 2002, s. 70-73) Taman toi-
mivuus nakyi haastateltavien vastauksissa. Kaksi haastateltavaa nostivat
esiin jatkotoimenpiteiden toimivuuden, he myos kertoivat tiimissa olevan
selked toimintapa jatkotoimenpiteille. Nelja haastateltavaa puolestaan
mainitsivat asioiden jadavan hieman kesken tai unohtuvan paatoksien jal-
keen.

”Kylla niitda mun mielesta seurataan aika hyvin, etta jos on semmonen joku
ollu, ettd joo tata varten, vaikka katotaan ja aika usein sit katotaan etta
miten on kadyny niissa” (H6)
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”Se varmaan riippuu asiasta. Joissaha saattaa olla sellasta seurantaa, etta
mitenka se toteutuu. Ehka toivoisin tassaki tapauksessa jonkin sortin seu-
rantaa vois olla, koska muutenhan se helposti jaa. Etta ideoidaa hienosti,
mutta kukaan ei vie niita kaytantoon. Kylla siind varmaan tarvis olla joku
seuranta, ettd kuinka kukakin on noudattanu niita uusia ohjeistuksia.” (H3)

Palaverien vahvuuksista ja heikkouksista keskusteltaessa haastateltavilla
oli mahdollisuus tuoda vahvemmin nakyviin omaa kokonaiskuvaa palave-
reista. Haastateltavien vastauksista pyrittiin huomioimaan, onko tutkimuk-
sen tekija pystynyt huomioimaan keskeisimmat palavereihin vaikuttavat
tekijat. Kysymyksen tarkoituksena oli myds varmistaa, onko tutkimuksen
tekija ymmartanyt haastateltavien keskeisimmat nakokulmat oikein. Heik-
kouksia voidaan kasitella tutkimuksen yhteydessa myos kehitettavina osa-
alueina.

H1 ja H5 vastauksissa oli yhtalaisyksia keskusteltaessa vahvuuksista. Mo-
lempien mielesta isoin vahvuus oli avoin keskustelu. H1 mainitsi toiseksi
vahvuudeksi paatoksenteon ja H5 palavereiden sisallon. Muita haastatte-
luissa nousseita toimeksiantajan palavereiden vahvuuksia on muun mu-
assa saannollisyys, selked runko ja tiedottaminen. Heikkouksista keskustel-
taessa H1 ja H2 nostivat esiin asioiden kesken jaamisen. Samankaltaisuutta
on havaittavissa my0os H2 ja H4 vastauksesta, jotka puhuivat palaverien tar-
peellisuudesta.

”Nii se et valilla on niiku on tarkeita asioita oman tyon kannalta, mita py-
sahtyy miettii ja kiinnittdmaan itteensa. Mut toisaalta my6ski mahtuu jouk-
koo semmosii, et ei juuri kosketa ittee” (H2)

"Ehka heikkoutena on se, ettd osittain ehka pitais miettia tarkemmin, etta
kenelle on mikakin palaveri kohdistettu. Ei ehka tulis sitd, etta tullaan val-
mistautumattomana paikalle, kun ei koeta sitd asiaa niin tarkeeksi eika
itelld sellasta selkeeta roolia. Siltd osin ehkd meian palaverikdytanteissa ois
mietittavaa, etta ketka oikeesti osallistuu mihinki palaveriin. Ja se etta jos-
kus on ehka semmosia asioita minka osalta ei tarttis ehka jarjestaa erillista
palaveria” (H4)

Palavereiden kehittamisesta keskusteltaessa haastateltavilla nousi esiin
vahadinen mahdollisuus yhteisiin lasndolo palavereihin tiimissa. Tutkimuk-
sessa mainittiin aiemmin, etta suurin osa haastateltavien palavereista jar-
jestetadn Teams-sovelluksen valitykselld. Haastateltavat nakivat tiimin yh-
teisen lasndolon parhaimmaksi tavaksi kehittdaa yhteisia kaytantoja. Use-
amman haastateltavan tiimissa on kaytossa ldasndolopalavereita, mutta
ndissa aika on usein rajallista. Samaan aiheeseen liittyvia heikkouksia mai-
nitsivat H3 ja H6. H3 mielesta henkilditd, jotka eivat pysty olemaan palave-
rissa fyysisesti lasna, pitdisi pystyd huomioimaan paremmin. H6 mainitsi
heikkoudeksi, etta esittdja ei ole fyysisesti lasna kaikissa palavereissa.
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8 JOHTOPAATOKSET JA YHTEENVETO

Tutkimuksen tavoitteena oli selvittada OP Etela-Hameen nykyisia palaveri-
kaytantoja ja tarjota toimeksiantajalle tyokaluja palaverikaytantdjen kehit-
tamiseen. Teoriaosuudessa luotiin tutkimuksen kannalta mahdollisimman
kattava yleiskuva palavereiden sisallsta ja toimivista kaytanndista. Tee-
mahaastattelulla pyrittiin luomaan kokonaiskuva palavereiden vahvuuk-
sista ja l0ytamaan mahdollisia kehittdmisen osa-alueita. Haastateltavilta
selvitettiin, mita tapahtuu ennen palaveria, palaverissa ja palaverien jal-
keen. Tutkimus suoritettiin haastattelemalla kuutta OP Etela-Hameen toi-
mihenkilda eri tiimeista.

8.1 Johtopaatokset

Tassa luvussa esitelldaan johtopaatoksen koskien tutkimuskysymyksia seka
kehitysehdotukset toimeksiantajalla palaverikdaytantdjen kehittamiseksi.
Tutkimuksella pyrittiin vastaamaan toimeksiantajalle, miten toimihenkil6t
kokevat palavereiden hyodyllisyyden ja mita toimenpiteitd palavereiden
tuottavuuden eteen voidaan tehda.

Juholinin (1999, s. 144) mukaan kaikkien osallistujien tulee valmistautua
palaveriin. Haastateltavilta kysyttiin, miten he valmistautuvat palavereihin
ja koska he saavat tiedon palavereissa. Tama kertoo, miten huolellisesti
palavereihin valmistaudutaan ja millaiset mahdollisuudet palavereihin val-
mistautumiselle on. Vastaukset vaihtelivat merkittavasti riippuen vastaa-
jasta ja millainen palaveri oli kyseessa. Yleisesti vastaajien mukaan osallis-
tuja maaraltdan isommissa palavereissa ja kestoltaan pidemmissa on hy-
vissd ajoin tiedossa kdsiteltavat asiat, mutta pienimmissa palavereissa puo-
lestaan ei. Haastateltavat valmistautuivat padaosin omaan puheenvuoroon
tai jos kasiteltdava aihe on tiedossa ennen palaveria, he pohtivat mahdolli-
sia kysymyksid. Tutkimuksen perusteella toimeksiantajan palavereissa val-
mistautuminen on kohtuullisella tasolla, mutta kdytannoissa on kehitetta-
vaa. Palavereiden kasiteltavat asiat tulisi olla osallistujien tiedossa hyvissa
ajoin, jotta palaverit [ahtevat tehokkaammin kdyntiin ja paatokset syntyvat
nopeammin. Tama tehostaa palavereiden kokonaisuutta, kun osallistujilla
on mahdollisuus valmistautua keskusteluun.

Toimeksiantajalla on useita erilaisia palaverimuotoja. Tiedottamista koske-
vat palaverit ovat tarkeda pitdda mahdollisimman lyhyena (Kortesuo &
Koski, 2012, s. 44) ja haastateltavien mukaan tdma toteutui hyvin. Isom-
man osallistuja maaran palaverit koettiin myos kokonaisuudeltaan hyviksi.
Palavereiden joustavuutta voitaisiin kuitenkin haastateltavien mukaan pa-
rantaa. Pddosin palaverit koettiin hyddyllisiksi ja merkityksellisiksi oman
tyon kannalta. Haastateltavat ovat myds tyytyvaisia palavereissa kasitelta-
viin asioihin ja sisaltoon. Kuitenkin kolme haastateltavaa kertoi kokevansa
joitakin palavereista turhina. Toimeksiantajan toimesta voidaan pohtia pa-
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lavereiden ehdollisia aikavarauksia ja joustavuuden lisdamista, jos palave-
reissa ei ole kasiteltdvana tyon kannalta keskeisid asioita. Palavereiden
osalta tulee my6s miettid osallistujien valintaa, jos kyseessa on keskuste-
luun pohjautuva palaveri. Osallistujien valinnassa tulee pohtia, keiden
osallistuminen tuo lisdarvoa palavereille. Passiiviset osallistujat eivat hyo-
dyta palavereita, koska he eivat osallistu vuorovaikutukseen. (Lohtaja &
Kaihovirta-Rapo, 2007, s. 133) Osassa palavereissa voidaan myos pohtia
opinndytetydssa esiteltyjen luovien palaverimuotojen hyddyntamista.

Haastateltavien mukaa palaverien roolit ovat padosin muuttumattomat.
Palaverin ohjaajan tehtavana on huolehtia palavereiden tavoitteiden saa-
vuttamisesta, keskustelulle avoimesta ilmapiirista ja pyrkia pitamaan ylla
jarjestysta. (Koski & Kortesuo, 2012, s. 59-60; Vaahtio, 2008, s. 97) Opin-
nayteyon tutkimuksen mukaan palaverin ohjaaja luo edellytykset palave-
reiden onnistumiselle. Haastateltavat kokevat ilmapiirin hyvaksi ja palave-
reiden tavoitteet ovat padosin tiedostettu. Palavereiden vahaista moti-
vointia on mahdollista lisata toimeksiantajan palavereissa, kierrattamalla
palaverien ohjaajan roolia. Ohjaajan roolin kierrattamisellda vahennetaan
saannollisten palaverien kaavamaisuutta ja lisatdan osallistujien vastuun-
kantamista. (Karhu ym., 2008, s. 119) Haastatteluissa H5 mainitsemat ko-
kemukset ohjaajan roolin vaihtumisesta, edesauttavat toimeksiantajaa ko-
keilemaan toimintatapaa muihinkin tiimeihin.

Toimeksiantajan palavereissa paatoksenteko ja ideointi koetaan haastatel-
tavien mukaan olevan avointa. Haastateltavat nostivat esiin vastauksis-
saan useasti, etta palavereiden osallistujilla on mahdollisuus vaikuttaa paa-
toksentekoon. Paatoksia vaativia asioita ei esiintynyt kaikkien haastatelta-
vien palavereissa saannollisesti. Tutkimuksen perusteella toimeksiantajan
palavereissa paatokset tehdaan yhteisesti ja kaikkien nakemykset huomi-
oidaan paadtoksenteossa. Palavereiden vuorovaikutukseen vaikuttavia te-
kijoita on haastattelujen perusteella kasiteltavan aiheen tuntemus ja per-
soona. Vuorovaikutukseen vaikuttaa myos haastateltavien mukaan pala-
verin ohjaajan osallistaminen. Osa haastateltavista kokee, ettad palaverit
voisivat olla nykyista enemman osallistavia toimeksiantajalla.

Hyvan koheesion ryhmissa yhteisymmarrys saavutetaan helposti ja ristirii-
doista selvitddan keskustelemalla ratkaisuhakuisesti. (Littlejohn, 1996, s.
286) Hyvan koheesion vaikutukset on havaittavissa toimeksiantajan pala-
vereissa. Haastattelujen perusteella palavereissa kaytavia asioista kasitel-
[aan lahtokohtaisesti yhteisymmarryksessa. Yhteisymmarrykseen paase-
mistd edesauttaa haastattelujen mukaan yhteiset kdaytannoét, yhteinen na-
kemys ja alan tiukka sdaantely. Toimeksiantajan palavereissa ei kuitenkaan
pelata esittda eridvia nakemyksia kasiteltavasta aiheesta ja omat mielipi-
teet uskalletaan tuoda rohkeasti esiin, joka rikastuttaa palavereita. (Koski
& Kortesuo, 2012, s. 135) Ajoittain syntyva kriittinen keskustelu koettiin
positiivisena ilmiéna toimeksiantajan palavereissa, jonka myo6ta liiallisen
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koheesion vaaroja ei ilmene palavereissa. Tutkimuksen perusteella palave-
rin aiheista keskustellaan ratkaisuhakuisesti ja omat mielipiteet uskalle-
taan tuoda ilmi avoimen ilmapiirin myota.

Palaverien jalkeen tulee varmistaa toimenpiteiden aikataulu ja vastuuhen-
kilot. Palaveriin osallistujien tulee olla tietoisia, kuka on palaverin jalkeen
vastuussa sovittujen toimenpiteiden hoitamisesta ja toteutuksesta. Vas-
tuuhenkilé huolehtii palaverin jalkeen tydskentelyn kulusta ja tuloksien
tiedottamisesta muille osallistujille. (Kansanen, 2002, s. 70-73) Tutkimuk-
sen mukaan toimeksiantajan palavereiden jatkotoimenpiteissa on kehitet-
tavaa. Nelja haastateltavaa kokivat sovittujen toimenpiteiden jaavan kes-
ken tai unohtuvan palavereiden jalkeen. Toimenpiteiden heikko toteutu-
minen johtui haastattelujen mukaan huonosta seurannasta ja keskustelun
paattymisesta ennen konkreettista ratkaisua.

8.2 Yhteenveto

Tutkimuksen tavoitteena oli vastata tutkimuskysymyksiin ja tarjota toi-
meksiantajalle tietoa nykyisista palaverikdaytannoista seka nostaa esiin
mahdollisia kehitettavia osa-alueita. Tavoitteena oli selvittdaa miten tyon-
tekijat kokevat palaverien hyodyllisyyden ja kertoa toimenpiteista palave-
reiden tuottavuuden edistamiseksi. Kuuden haastateltavan myota pystyt-
tiin luomaan ymmarrys toimeksiantajan palavereiden vahvuuksista ja tar-
joamaan ehdotuksia palavereiden kehittdmiseksi. Pddasiassa haastatelta-
vat kokevat palavereiden olevan tyon kannalta merkityksellisia ja hyodylli-
sid. Tuloksista on kuitenkin nahtavissa, etta tyontekijat kokevat palaverei-
den hyodyllisyyden yksilollisesti.

Tutkimuksen teoriaosuudessa oli selkeita yhtalaisyyksia haastateltavien
vastausten kanssa. Haastattelut suoritettiin kevaalla 2020 ja haastatelta-
ville oli lahetetty teemahaastattelun kysymykset viikko ennen haastatte-
lua. Osa haastateltavista kertoi perehtyneensa kysymyksiin etukateen ja
pohtineensa aihetta. Haastateltavat tydskentelivat eri tyotehtavissa ja tii-
meissd, joka vaikuttaa vastauksien vertailukelpoisuuteen. Haastattelukysy-
mysten tulkinnassa oli eroavaisuuksia vastaajien valilla ja niita pyrittiin tar-
kentamaan haastattelussa.

Tutkimuskysymystd, mita toimenpiteitd palavereiden tuottavuuden eteen
voidaan tehd3, ei esitetty suoraan haastateltaville. Tutkimuskysymysta
pohdittiin kokonaisuuksien kautta ja sita peilattiin haastateltavien vastauk-
siin. Toimenpide ehdotuksia pystyttiin esittdmaan toimeksiantajalle,
mutta niiden soveltuvuutta kaytantoon ei pystytty tutkimuksessa arvioi-
maan.

Tassa tutkimuksessa on tutkittu toimeksiantajan palaverikdytantoja ylei-
sella tasolla. Haastateltavat nostivat esiin tutkimuksessa fyysisen lasnaolon
merkityksen ja etdayhteyden vaikutuksen palavereihin. Tama tarjoaa jatko-
tutkimus mahdollisuuden etayhteyden vaikutukseen palavereissa yleisesti
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ja etdyhteyden vaikutuksesta palavereiden tuottavuuteen. Toimeksiantaja
pystyisi saamaan tietoa, minkalainen vaikutus muuttuvilla palaverin toi-
mintatavoilla on palavereiden tuottavuuteen. Toinen vaihtoehto jatkotut-
kimukselle on toteuttaa tutkimus maarallisena tutkimuksena kyselylomak-
keen avulle, jonka myo6ta toimeksiantaja saisi kokonaisvaltaisemman ku-
van toimipisteen tyontekijoiden kokemuksista palaverikdaytantoja kohtaan.
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Liite 1
Haastattelukysymykset

1. Minkalaisia palavereita kuuluu normaaliin viikkoon ja kuinka paljon sinulla kuluu niihin
aikaa?

. Miten valmistaudut palavereihin?

. Miten koet palaverien maaran ja niihin kuluvan ajan?

. Miten palaverien aikataulusta huolehditaan?

. Millaisia ohjeistuksia palavereissa on ja miten palaverit toteutetaan OP:ssa

. Minkalaisena koet palavereissa kasiteltavien asioiden maaran?

. Miten saat tiedon palaverista ja palaverissa kasiteltavista asioista?

. Minkalaisia aiheita palavereissa kasitelldaan ja kuinka tarkeaksi koet kasiteltavat asiat
omassa tyossasi?

9. Minkalaisia tavoitteita OP:n palavereissa on ja miten saat tiedon naista tavoitteista?
10. Miten OP:ssa toteutetaan sisdinen viestinta?

11. Miten koet sinua koskevan asioiden tiedottamisen OP:ssa?

12. Millaisia rooleja palavereissa on ja muuttavatko ne?

13. Miten erilaiset roolit vaikuttavat palaverien kokonaisuuteen?

14. Millaisena koet palaverien ilmapiirin?

15. Millaisia motivointi keinoja palavereissa hydodynnetdan?

16. Kuinka koet palaveriin osallistujien keskittymisen kasiteltaviin asioihin?

17 Miten palavereissa tehtavat paatokset syntyvat ja minkalaisen koet oman roolisi?
18. Miten erilaiset ideat ja mielipiteet huomioidaan palavereissa?

19. Millaisena koet palaveriin osallistuvien aktiivisuuden ja vuorovaikutuksen?

20. Ollaanko kasiteltavista palaverin aiheista useimmin saman mielisia vai erimielisia?
21. Kuinka kritiikkia kasitelldan palavereissa?

22. Mitka asiat ovat palaverien vahvuudet/heikkoudet OPssa?

23. Minkalaisia jatkotoimenpiteitd paatoksien jalkeen tehddan?

24. Kuinka koet palavereiden ideoiden ja paatosten toteutumisen ja niiden seurannan?
25. Millaisena koet palaverien merkityksen omassa tydssasi?
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