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Tiivistelma

Taman tutkimuksellisen kehittAmistydn tarkoituksena on I6ytaa ratkaisukeskeisyytta ja osalli-
suutta lisdavia ja vahentavia tekijoita tydyhteisdjen palaverikaytannoissa. Kehittamistyon ta-
voitteena on lisata osallisuutta ja ratkaisukeskeisyytta tyoyhteisojen palaverikaytantdihin. Ke-
hittamistehtavan aihe nousi suoraan tyéelamasta. LAB ammattikorkeakoulussa ja Sosiaali- ja
terveyspiiri Eksotessa on huomattu, ettd tydyhteisdjen palaverit eivat ole ratkaisukeskeisia.

Kehittamistydn nakokulma oli laadullinen ja aineisto keréttiin kolmen teemahaastattelun ja
kahden yhteiskehittdmisen tydpajan avulla. Kehittamistyon lahestymistapana kaytettiin palve-
lumuotoilua. Kehittamista tehtiin tydpajoissa kahden organisaation henkilostdsta koostuvan
kehittdjaryhméan kanssa. Tydpajoissa pohdittiin ratkaisukeskeisyytta lisdavia ja vahentavia
tekijoita tydyhteisdjen palaverikaytannoissa, laadittiin palaveriin osallistujien persoonakortteja
ja luotiin unelmien palaveripolku.

Aineistosta nousseet tulokset voidaan jakaa kokouskaytantdihin liittyviin tuloksiin, vuorovaiku-
tukseen liittyviin tuloksiin ja organisaatio- ja tydkulttuuriin liittyviin tuloksiin. Tarkeimpé&na rat-
kaisukeskeisyytta lisdavana tekijana nadhdaén palaverien suunnitelmallisuus seké luottamuk-
seen ja tuttuuteen liittyvat tekijat. Taman liséksi organisaatioiden palaverikokoonpanoja on
uudistettava niin, etté palavereita ei jarjesteta turhaan ja palavereihin kutsutaan ainoastaan
avainhenkil6t kasiteltdvan asian kannalta.
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Abstract

The purpose of this research and development work is to find factors that increase and dec-
rease solution-orientation and participation in the meeting practices of work communities. The
goal of the development work is to increase involvement and solution-orientation in the mee-
ting practices of work communities. The topic of the development task arose directly from wor-
king life. LAB University of Applied Sciences and South Karelia Social and Health Care District
(Eksote) have noticed that the work community meetings are not solution-oriented.

The perspective of the development work was qualitative, and the material was collected
through three theme interviews and two co-development workshops. Service design was used
as an approach for this development work. Development was carried out in workshops with
developer groups consisting of personnel of the two organizations. In the workshops, partici-
pants reflected factors that increase and decrease solution-orientation in meeting practices of
work communities. Participants also made person cards of the participants in a meeting and
created a meeting path of their dreams.

The results emerging from the data can be divided into results related to meeting practices,
results related to interaction, and results related to organizational culture and work culture.
The most important factors that increase solution-orientation in meetings are planning mee-
tings carefully and factors related to trust. Organizations should not organize unnecessary
meetings and organize meetings only when it is a necessity. When a meeting is organized,
only key persons are invited to the meetings in terms of the matter being discussed.
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1 Johdanto

Sosiaali- ja terveysala on ison muutoksen edessa, kun sosiaali- ja terveyspalvelujen seka
pelastustoimen jarjestdmisvastuu siirtyi kunnilta 18 hyvinvointialueelle vuoden 2023 alus-
sa. Tybvoiman kysyntd tuo haasteita nyt ja tulevaisuudessa. Sosiaali- ja terveysalalla
tyontekijdpulaa lisdad koronapandemian vuoksi kertynyt hoitovelka, vaeston ikarakenne,
elékdityminen ja palvelutarpeen kasvu. Myds lainsaadantd asettaa vaatimuksia tyonteki-
jéiden riittavyydelle. Tyontekijatarvetta lisdavia tekijoita ovat hoitajamitoituksen nosto, hoi-
totakuu ja vaatimukset hoidon saatavuudelle. Hallituksen esityksessa on arvioitu, etta so-
siaali- ja terveysalalle tarvitaan noin 200 000 uutta tyontekijaéd vuoteen 2035 mennessa.
(Tevameri 2021.)

Tyontekijapulan vuoksi ei ole yhdentekevaa, miten tyontekijat kayttavat tydaikaansa. Pa-
laverit vievat paljon tyontekijdiden tybaikaa, kansallisen kokousbarometritutkimuksen mu-
kaan tyontekijat kayttavat palavereihin osallistumiseen noin 10 tuntia viikoittaisesta tyo-
ajastaan. Taman lisdksi palavereihin valmistautumiseen liittyviin toimiin kaytetdan yli 6
tuntia viikossa. Kokousbarometriin vastanneista, yli 500 tydntekijasta noin puolet koki, etta
palaverit vievét liikaa heidan tyfaikaansa. (Kansallinen kokousbarometri 2015.) Palave-
reiden kokoonpanot ja tarkoitukset vaihtelevat kasiteltavan asian mukaan. Organisaatioi-
den johto ja esihenkilét vastaavat siitd, ettd yhteiset palaverikdytdnnét ovat toimivia ja
tyontekijoiden osaaminen tulee hyddynnetyksi. (Surakka 2006, 9—10.) Hoglundin (2015,
38-39) mukaan palaverin jarjestamisen on tuotava jokin lisdarvo verrattuna siihen, ettei

palaveria jarjesteta.

Tama kehittdmistyon aihe on valittu LAB ammattikorkeakoulun SoteCampuksen toimeksi-
annosta. Kehittamistydn tarkoituksena on loytaa ratkaisukeskeisyytta ja osallisuutta lisda-
via ja vahentavia tekijoita tydyhteisojen palaverikaytdnndissa. Kehittdamistytn tavoitteena
on lisata osallisuutta ja ratkaisukeskeisyytta tyOyhteistjen palaverikaytantdihin palvelu-
muotoilumenetelmien avulla kahden organisaation henkilostésta koostuvan kehittajaryh-

man kanssa.



2 Tutkimuksellisen kehittdmistydn tausta
2.1 Tarkoitus, tavoite ja tutkimuskysymykset

Taman kehittamisty6n tarkoituksena on loytaa ratkaisukeskeisyytta ja osallisuutta lisdavia

ja vahentavia tekijoita tyoyhteisdjen palaverikaytannoissa.

Kehittamistydn tavoitteena on lisata osallisuutta ja ratkaisukeskeisyytta tyéyhteisdjen pa-
laverikaytantoihin palvelumuotoilumenetelmien avulla kahden organisaation henkildstosta

koostuvan kehittajaryhman kanssa.
Tutkimuskysymykset ovat:
- Mitka tekijat lisaavat ratkaisukeskeisyytta tydyhteison palaverikaytanndissa?

- Mitka tekijat vahentavat ratkaisukeskeisyytta tydyhteison palaverikaytan-

noissa?

- Miten osallisuuden kokemusta ja osallisuutta voidaan lisata tydyhteison pa-

laverikaytantoihin?

- Miten ratkaisukeskeisyytta voidaan lisata tydyhteison palaverikaytantéihin?
2.2 Kehittdmistyon kohdeorganisaatio

Kehittamistydn kohdeorganisaatio on LAB ammattikorkeakoulun Sote Campus, jossa LAB
ammattikorkeakoulu ja Etela-Karjalan sosiaali- ja terveyspiiri Eksote tekevat tiivista yhteis-
tyota. Yhteistydn avulla luodaan uutta liiketoimintaa, sujuvoitetaan sosiaali- ja terveysalan
palvelumalleja seka vahvistetaan alueen vetovoimaisuutta. Kaytanndssa yhteistyomalli
vahvistaa organisaatioiden henkiléstdon osaamisen kehittymista erilaisten koulutusten ja

tyokierron avulla. SoteCampuksen tavoitteena on

1. Digitaalisten ratkaisujen kayttbonoton ja hyédyntamisen vahvistaminen
2. Johtamiseen ja tyon kehittdmiseen liittyvan osaamisen vahvistaminen
3. Tiedon hyddyntadmisen ja tietojohtamisen vahvistaminen.

Tama kehittdmistyo liittyy johtamiseen ja tyon kehittdmiseen liittyvan osaamisen vahvis-
tamiseen. SoteCampus haluaa kehittdd kustannustehokkaampia ja henkildston hyvinvoin-
tia edistdvia tapoja toimia ja tehdd tyota Etela-Karjalassa. (LAB ammattikorkeakoulu
2022))



3 Ratkaisukeskeisyys ja osallisuus tyoyhteisdjen palaverikaytanndissa
3.1 Tyoyhteisojen palaverikaytannot

Palaverista kaytetaan erilaisia termeja; kokous, info, tyGpaja, tapaaminen, neuvottelu,
riippuen siitd miksi palaveri jarjestetaan. Palaverin tarkein anti on se, etta yhdessa mietti-
malla saadaan usein parempia ideoita tai paatoksia kuin miettimalla yksin. Palaveri ei siis
ole itseisarvo, vaan valine saavuttaa jotain. Palaverin tarkoituksena ja tavoitteena voi olla
esimerkiksi ideointi, paatoksenteko, tiedottaminen, tilannekatsaus tai jonkun ongelman
ratkaisu. (Koski & Kortesuo 2012, 18-19.) Kansallisen kokousbarometritutkimuksen mu-
kaan tyontekijat kayttavat palavereihin osallistumiseen noin 10 tuntia viikoittaisesta tyo-
ajastaan. Taman lisdksi palavereihin valmistautumiseen liittyviin toimiin kaytetdan yli 6
tuntia viikossa. Kokousbarometriin vastanneista, yli 500 tydntekijasta puolet koki, ettéd pa-
laverit vievat liikaa heidan tydaikaansa ja palavereita jarjestetdan maarallisesti liian paljon.

(Kansallinen kokousbarometri 2015.)

Palaverien toimivuus koostuu monesta tekijasta. Palaverien toimivuutta arvioidaan usein
esimerkiksi tyotyytyvaisyystutkimuksessa olevilla kysymyksilla. Tyo6tyytyvaisyystutkimuk-
sen kysymykset ovat usein helpoin tapa tarkastella asiaa, mutta eivat kuitenkaan anna
palaverien toimivuudesta kokonaiskuvaa. Palaverien toimivuutta voidaan tarkastella myos
organisaatiokulttuurin ndktkulmasta. Organisaatiokulttuuri rakentuu organisaation raken-
teista, prosesseista, toimintatavoista, adneen sanotuista arvoista ja yhteisistéa odotuksista.
Palaverien toimivuutta organisaatiokulttuurin nakdkulmasta voidaan tutkia esimerkiksi
havainnoimalla ja keskusteluilla. (Surakka 2006, 18-21.) Kokousbarometritutkimuksen
mukaan 40 % organisaatioiden palavereista koetaan tehottomiksi. Eniten &rsytysta aiheut-
taa esityslistan ulkopuolisten asioiden kasittely, mydhastely ja asiaan paasemattomyys.
MyOs asioiden ratkaisemattomuus ja toimimattomat palaveritytkalut koetaan hankaliksi.
Toimimattomia elementteja palavereissa voidaan kuitenkin ehkaista keskittymalla tiettyihin
asioihin palaverin eri vaiheissa taulukon 1. mukaisesti. (Kansallinen kokousbarometri
2015.)



Toimivien palaverien huoneentaulu

Ennen Alussa Aikana Lopussa Jalkeen
Mietitéaan, tarvi- | Jokainen osallistuja | Aikataulusta pide- | Osallistujat mietti- | Varmistetaan, etta
taanko palaveria | tulee palaveriin | tdan kiinni ja pala- | vat yhdessa saavu- | kaikki tekevat, mita
ylipaataan. myo6hastymatta. veri lopetetaan | tettiinko tavoitteet. palaverissa on
sovittuna aikana. sovittu.
Maaritelladn pidet- | Palaverin agenda Kerrataan mita
tavalle palaverille | ja aikataulu selvite- | Osallistujat ovat | sovittin ja mitd | Mietitdan, oliko
tarkein tavoite. taan kaikille. seka fyysisesti ettéa | jokaisen osallistu- | palaverissa joitain
henkisesti lasna. jan on tehtava | ei toimivia element-
seuraavaksi  ker- | teja.
raksi.

Taulukko 1. Toimivien palaverien ohjeet (mukaillen Kansallinen kokousbarometri 2015)

Surakan (2006, 39-53) mukaan palavereiden suunnittelu on ratkaisevassa asemassa,
kun mietitdan palavereiden toimivuutta ja ratkaisukeskeisyytta. Palaverin vetdjan huono
suunnittelu nayttaytyy palaveriin osallistujille valinpitaméattémyytend, joka johtaa usein
ajatukseen "tdma ei koske minua, voin tehda samalla jotain muuta tarkeampaa”. Valmis-
tautuminen on aina palaveriin liittyva tarkein tehtavéa ja sen avulla osallistujille tehd&én
selvéksi, etta palaveriin osallistuminen on jokaisen ty6tekijan tarkein ty6tehtava silla het-
kellda. Kuviossa 1. esitellaén palaverin suunnitteluun liittyvat vaiheet. Palaverin suunnittelu
aloitetaan aina palaverin tarkoituksen maarittamiselld, palaveria ei ole tarpeen jarjestaa,
mikali sille ei pystytd maarittAmaan tarkoitusta. Suunnittelu jatkuu kasiteltavien asioiden
valitsemisella ja niihin liittyvien tavoitteiden maarittelylla. Tavoitteiden maarittelyn jalkeen
laaditaan asialista ja valitaan palaverin tavoitteen toteutumista tukevat menetelmét. Tar-
kedna tehtavand on myoés palaveriin osallistujien valmistautumisen tukeminen esimerkiksi
vastaamalla osallistujien kysymyksiin ja tukemalla osallistujien alustusten laatimista. Rat-
kaisukeskeisessa tydskentelyssa tavoitteiden laatimisessa onnistuminen varmistaa pa-
remman mahdollisuuden hyvien ratkaisujen syntymiselle. Hyvin muotoiltu tavoite on konk-
reettinen, mitattavissa ja saavutettavissa oleva seka realistinen ja ajallisesti maaritelty.
(Ahola & Furman 2015, 48-49.)

: S Kasiteltaviin Asialistan Palaveriin
Palaverin Kasitelavien S . o . e
: o asioihin liityyvien laatiminen ja osallistujien
tarkoituksen asioiden o : - .
e : . tavoitteiden menetelmien valmistautumi
maarittaminen valitseminen

madrittely valinta sen tukeminen

Kuvio 1. Palaverin suunnitteluun liittyvat vaiheet (mukaillen Surakka 2006, 39-53)




Ratkaisukeskeisessa palaverien vetamisessa on paljon yhteista onnistuneen fasilitoinnin
kanssa. Kanerin (2014, 32—-37) mukaan fasilitaattorin tehtéava on tukea jokaista osallistu-
jaa ajattelemaan parhaalla tavalla. Lisaksi fasilitaattorin tulee osata johdattaa ryhmaa
hyodylliseen ja tarkoituksenmukaiseen paamaaraan (Sipponen-Damonte 2020, 9). Viro-
lainen ja Virolainen (2019, 116-122) korostavat, ettd palaverissa pitaisi pyrkia aktiivisuu-
teen, niin ettd osallistujat osallistuvat palaverin kulkuun kertomalla omia mielipiteitaén,
ideoimalla ja antamalla palautetta vetgjalle, eivatkd kuuntele vain passiivisesti vetdjan
puhetta. Kokouksen ajankohtaan on myos kiinnitettava huomiota miettimalla, milloin tyon-

tekijéilla on paras mahdollisuus osallistua aktiivisesti.

Dialogisuus mahdollistaa toimivamman vuorovaikutuksen palavereissa. Isaacs (1999, 83—
84,110-112,134, 159-160) on maaritellyt dialogisuuden nelja perusperiaatetta, jotka aut-
tavat tasavertaisemman dialogin luomisessa. Dialogisuus lahtee oman itsensa ja muiden
aktiivisesta kuuntelemisesta seka oman itsensa ja muiden kunnioittamisesta. Tarke&a on
my0Os hidastaa omaa ajattelua ja sita kautta tulkintojen tekemista. Kun jonkun asian esit-
taa, on tarkeaa puhua aina suoraan ja avoimesti omasta nakdkulmasta. Dialogilla viita-
taan kollektiiviseen ajatteluun, joka on yksinajattelua tuottavampaa. Dialogin tavoitteena
on ymmartaa ja nahda uusia, itselle vieraita vaihtoehtoja seka oppia toisilta rakentamalla
yhteista, molemmille uutta todellisuutta. (Syvanen ym. 2015, 35.) Erkkila (2012, 219-220)
on tutkinut johtoryhmien palaverikaytantdja dialogisuuden nékokulmasta. Han korostaa
johtoryhmén puheenjohtajan tarkeda roolia uutta luovan dialogin synnyttdmisessa. Pu-
heenjohtaja voi esimerkiksi kysymyksilla ja tarkennuksilla saada osallistujat dialogiin, joka

vie kasiteltavaa asiaa eteenpain.

Valtioneuvaoston tydolobarometrin (2021, 7) mukaan yhdeksan kymmenesta tydntekijasta
kayttaa tyossaan digitaalisia valineita. Digitaaliset vélineet ovat tulleet tydyhteisdjen vuo-
rovaikutukseen ja sitd kautta myos palaverikdytantdihin nopeasti vuosien 2015-2020 ai-
kana. Monet palaverit kdydaan nykyisin etdnd sahkdisten valineiden kuten Teamsin véli-
tyksellda. Van Der Lippe ja Lippényi (2019) ovat tutkineet etatytn vaikutusta tiimityéhon.
Tutkimuksesta selvisi, etté digitaaliset valineet eivat voi korvata fyysista vuorovaikutusta ja
taman vuoksi tiimityé oli huonompaa, kun tiimin jasenet olivat yhteydesséa vain digitaali-
sesti. Etatyoskentely aiheutti tutkimuksen mukaan sosiaalista ja ammatillista eristaytymis-

ta. Eristdytyminen voidaan nahda sitoutuneisuuden vastakohtana.

Aivoilla on luontainen tapa reagoida kaikkiin digitaalisiin &rsykkeisiin saman aikaisesti.
Neurologisesti katseltuna tama ei ole tehokasta ajankayttod, koska keskittymisemme her-
paantuu meneilladn olevasta asiasta heti kun keskitymme johonkin toiseen arsykkeeseen.

(Hougaard & Kalajo 2016, 27.) Multitaskaus aiheuttaa haasteita palavereihin etenkin eta-



aikana, koska palaveriin osallistujille voi tulla houkutus vastata sahkoposteihin tai tehda
jotain muuta. Mikali keskittyy kahden tai useamman asian hoitamiseen saman aikaisesti
toinen tehtava karsii aina, koska ihminen voi tehda vain yhta asiaa kerrallaan keskitty-
neesti. (Koskelo 2021, 134.)

Sipponen-Damonten (2020, 52-59) mukaan digitaaliset vélineet eivéat palvele ihmisyydes-
tdmme nousevia tarpeita kohdata, tulla ndhdyksi ja kuulluksi, eivatka siis nain ollen pysty
samalla tavoin edistamaan luottamusta palavereihin osallistuvien valilla. Ozenc ja Fajardo
(2021,7-11) ovat loytaneet nelja haastetta virtuaalisissa kokouksissa. Ensimmainen haas-
te on se, etté virtuaalinen todellisuus ei mahdollista kaikkien aistien kayttoa, tama voi ai-
heuttaa sekavuutta ja vaarinymmarryksia vuorovaikutuksessa. Toiseksi tekniikkaongelmat
ovat edelleen arkipaivaa. Kolmanneksi sosiaaliset odotuksemme muita osallistujia koh-
taan ovat epaselvia; miten aloittaa keskustelu ja miten poistua keskustelusta. Viimeiseksi
virtuaalitodellisuus on ihmisille viela melko uutta, eika sielld toimiminen ole viela luontai-

nen tyoskentelytapa.

Videoneuvotteluvasymys on termi, joka kuvaa virtuaalisesti jarjestetyista palavereista seu-
raavaa joko lyhytaikaista vasymysta ja pidempiaikaista uupumustilaa. Virtuaalisesti neuvo-
tellessa aistit ja kognitiiviset taidot altistuvat suuremmalle rasitukselle, kuin luonnollisessa
vuorovaikutuksessa. Videoneuvottelut tuovat kuitenkin my6s helpotusta tyontekijoiden
stressiin, kun videoneuvotteluissa kaytavat palaverit mahdollistavat neuvotteluihin osallis-
tumisen omalta tyOpisteeltd kasin palaveriin matkustamisen ruuhkaisessa liikenteessa
sijaan. (Doring ym. 2022, 13—-15.) Kameran auki pitaminen on tarke&a palaverien aikana,
koska kuuloaisti ei ole ainoa aisti, joilla havainnoimme tydtoveriemme viesteja. Etapalave-
reissa tarvitaan enemman osallisuutta lisdavia valineita kuten valkotaulua, viesti-ikkunaa
tai ryhmahuoneita. Etdkokouksissa palaverien vetdjan, fasilitaattorin tarkein tehtava on
pitdd ylla hyvaa energiatasoa esimerkiksi pitamalla kokoukset riittdvan lyhyind, tauotta-
malla sekd huomioimalla oman aanen selkeys ja esiintyminen koko palaverin ajan. (Sip-
ponen-Damonte 2020, 52-59.)

3.2 Ratkaisukeskeisyys tyoyhteisoissa

Sosiaali- ja terveysalalla tehtava auttamistyé ndhdaan usein ongelmakeskeisena. Asia-
kastyossa selvitetddn usein asiakkaan ongelmia, joihin lahdetdan miettimaan yhdessa
ratkaisuja. Ongelmiin ei yleensa loydy yhta yksittaista ratkaisua, eika kaikkia ongelmia
pystyta ratkaisemaan heti. Tyon luonteesta johtuvien seikkojen vuoksi ei ole harvinaista,
ettd myds tyoyhteisdissa kaytavat keskustelut ovat ennemminkin ongelmakeskeisia kuin
ratkaisukeskeisia. (De Jong & Insoo 2016, 18-19.) Laapotti ja Mikkola (2015, 48-49) ovat

tutkineet vuorovaikutuksen tehtéavakeskeisid funktioita sairaalajohtoryhmissa. Tutkimuk-



sesta selvisi, etta vaikka johtoryhmien palavereissa kaytetddn noin kymmenesosa ajasta
ongelmien esiin tuomiseen, ne jatetaan kuitenkin ratkaisematta ja tuodaan ennemminkin
tiedoksi sekd muistioon kirjattavaksi. Tutkimuksen mukaan johtoryhmén jasenet eivat

miella johtoryhmatydskentelyd ongelmanratkaisufoorumiksi.

Ratkaisukeskeinen ajattelu pohjautuu myoénteiseen tapaan kohdata erilaisia inhimillisen
elaman haasteita ja pulmatilanteita. Ratkaisukeskeisyys innostaa kehittimaan haasteisiin
luovia ratkaisuja korostamalla toiveikkuutta, voimavaroja ja yhteistyota. Ratkaisukeskei-
sessé lahestymistavassa keskeisind arvoina ovat tulevaisuuteen suuntautuminen, inhimil-
lisyys, leikillisyys, 1&mpd, luovuus, huumori, tasa-arvoisuus, armollisuus ja joustavuus.
(Ratkes 2022.) Ratkaisukeskeisyyden juuret ovat 1950-luvun Yhdysvalloissa ja sita on
kehitetty voimakkaasti 1970-luvulta lahtien (Juuti 2016, 104). Suomessa ratkaisukeskeiset
menetelmat otettiin  kayttoéon 1970-luvulla. Menetelmid sovellettin  ensimmaiseksi A-
klinikkasaation nuorisoasemilla terapiatydssa, mutta nykyisin kayttd on laajentunut moni-
puoliseen asiakastyohon, oppimisen ja uravalinnan ohjaukseen, valmennukseen seka
esihenkilotyohon. (Niemi-Pynttari 2015.) Ratkaisukeskeisyyden kaytanndnlaheiseen pe-
rusfilosofiaan kuuluu kolme ohjetta; ala korjaa sitéa mika ei ole rikki, tee lisaa sitd mika toi-

mii ja jos jokin ei toimi, tee jotain toisin (Ratkes 2022).

Ratkaisukeskeisessa ajattelussa on téarkead, ettd ongelma on aina erillinen ongelman koh-
taavasta ihmisestd. Tama vahentaa tydyhteisdssa syyttelyn ja syyllisyyden aiheuttamaa
taakkaa, joten ratkaisu voidaan tehda ilman syyllisten etsintda. (Juuti 2016, 104-105.)
Ratkaisukeskeisyyden on tieteellisesti todettu olevan tavoitteellinen, helposti ymmarretta-
va, kaytadnnonlaheinen, ihmisia osallistava ja hyvassa vuorovaikutuksessa eteneva tyos-
kentelytapa, joka tuottaa tuloksia nopeasti. (Kurttila ym. 2010, 15; Ratkes 2022.) Ratkai-
sukeskeisyydessa korostetaan, ettd kieli tuottaa todellisuuden, jossa elamme, olipa se
sitten ongelmakeskeinen tai ratkaisukeskeinen. Ongelmakeskeisessa puheessa korostu-
vat preesensissda puhuminen ja yleistykset. Ratkaisukeskeisessa puheessa yleistykset

kuten "aina” ja "kaikki” korvataan sanoilla "joskus” tai "useimmat”. (Juuti 2016, 107.)

Ratkaisukeskeisyyden tarkeinad ratkaisupalikkoina ovat yksilén motivaatio ty6téansa koh-
taan seka innovatiivisuus. Esihenkilon tehtdvana on l6ytaéa keinoja, jotka edistavat tiiminsa
jasenten motivaatiota ja sitd kautta kehittamismyonteisyytta. Motivaatio on tarkedd myos
luovuuden kannalta, ilman luovuutta ei synny hyvia ratkaisuja. Motivaatio syntyy tyéyhtei-
sosséa hyvien tunnekokemusten kautta, joissa keskidssa ovat hyvat ihmissuhteet ja turval-
linen, toisiaan tukeva ilmapiiri. (Nummelin 2007, 8.) Rantanen ym. (2020, 34) esitteli tut-

kimuksen, jossa oli selvitetty ihmisten ongelmanratkaisukykya. Tutkimuksen mukaan 13 %



huonolla tuulella olevista koehenkildista ratkaisi annetun ongelman maaraajassa ja hyval-

|& tuulella olevista koehenkil6ista ratkaisuun samassa maaréajassa paasi jopa 78 %.

Innovatiivisuus on kyky& omaksua uusia ajatuksia, toimintatapoja ja ideoita. Innovatiivisen
organisaation piirteitd ovat toimiva vuorovaikutus, kannustus, uusien asioiden kokeilu,
jatkuvat parannukset ja hyva tiedonkulku. (Nummelin 2007, 127-128.) Inspiroituminen
liittyy vahvasti innovatiivisuuteen, inspiroitumisen taso maarittd& kuinka tuottava ihminen
on tydskennellessédén. Inspiroituneisuuden tasoja on nelja; tyytymaton, tyytyvainen, sitou-
tunut ja inspiroitunut. Virolaisen ja Virolaisen mukaan (2019, 192-193) mukaan tyytyma-
ton tyontekija on 29 % vahemman tuottava kuin tyytyvainen tyontekija. Sitoutunut tyonteki-
ja on taas 44 % tuottavampi kuin tyytyvainen tydntekijd. Suurin ero on inspiroituneen ja
tyytyvaisen tyontekijan valilla. Inspiroitunut tyéntekija on 125 % tuottavampi kuin tyytyvai-
nen tyontekija. Johdon sitoutuneisuutta pidetaan merkittdvana henkiloston sitoutumisen
kannalta. Johtoryhman ollessa erittdin sitoutunut tydhdnsa, esihenkildiden néhtiin olevan
39 % todennakdisemmin sitoutuneita. Sama vaikuttaa organisaatiotasolla myds alaspain,
esihenkildiden ollessa erittdin sitoutuneita tydhonsa, tyontekijat ovat 59 % todennakdi-

semmin sitoutuneita.

Innovatiivisuuteen tarvitaan luovuutta. Kosken ym. (2005, 23) mukaan "luovuus on uusien
ajatusten ajattelemista ja asioiden tekemistd aiemmasta tai totutusta poikkeavalla tavalla”.
Luovuus ei ole vain taiteilijoiden kyky, vaan kaikki ihmiset ovat jossain maarin luovia. lh-
misen luovuus syntyy usein sopivan pienessa ryhmassa. Suuressa ryhmassa ihminen
ahdistuu ajatellessaan mita muut ajattelevat hanen ideoistaan, eika han nain ollen uskalla
esittaa ideoitaan muille. Suuressa ryhmassa toimiessaan osa ihmisen energiasta menee
muiden kanssa kommunikointiin, eikd energiaa luovuudelle. Liséksi suuressa ryhmassa
on aina ihmisia, jotka arvostelevat ja lyttdavat muiden ideoita. Edellisten lisdksi ryhman
paine saa useimmat ihmiset ajattelemaan samalla tavalla kuin muut, jolloin eridvia ideoita
ei synny. Syvasen ym. (2015, 175-176) mukaan luovuutta voidaan johtaa tytyhteisoissa.
Johtamisella voidaan vaikuttaa tyontekijoiden luovuustekijéihin ja rakentaa luovuutta edis-
tavaa ilmapiirid koko organisaatioon. Kuviossa 2. esitetaan tyontekijan luovuuteen liittyvid

tekijoitd. Kontekstuaaliset tekijat ovat padosassa, kun tarkastellaan luovuuden johtamista.



Kontekstuaaliset tekijat:

Yksilolliset Tyon kompleksisuus, téiden
tekijat: suunnittelu,

. johtamiskayttaytyminen,
Persqonalhsuus, suhteet esihenkild6n ja
sisdinen ty6tovereihin,tavoitteet,
m.OtIVBE.ltIO, turvallisuus, arviointi-
kehittymishalu ,palaute ja
palkitsemisjarjestemat
Tyontekijan
luovuuden
taso

Kuvio 2. Tyontekijan luovuuden tasoon vaikuttavat tekijat (Mukaillen Syvanen ym. (2015,
175)

Koskelo (2021, 230-232) korostaa ratkaisukeskeisen ilmapiirin mahdollistavan tunnelman
merkitysta ihmisten valisessé vuorovaikutuksessa. Vuorovaikutuksen onnistuminen nojaa
ihmisten sosiaalisiin perustarpeisiin. Kuviossa 3. kuvataan ihmisten kuusi sosiaalista pe-
rustarvetta. Status, ennustettavuuden kokemus, itsendisyys, kyky vaikuttaa, yhteenkuulu-
vuuden kokemus ja reiluuden kokemus. Nama viisi perustarvetta toimivat joko uhkana tai
mielihyvan kokemuksena palaveriin osallistuvilla tydntekij6illa. Sosiaalisen turvallisuuden
tunne ruokkii naitd viittd perustarvetta ja turvallisessa ilmapiirissé on mahdollisuus ky-
seenalaistaa ja kayda vaikeitakin keskusteluja hyvassé vuorovaikutuksessa. Onnistunut
vuorovaikutus on edellytys onnistuneelle ongelmanratkaisulle. Palaverin ratkaisujen tekijat

ovat aina ihmisi&, joten ihmisyyden kokonaisvaltainen huomioiminen on tarkeaa.

Status

Ennustet

Reiluus
tavuus

N

Sosiaaliset
perustarpeet

Yhteenkuuu Itsendisyys
vuus

Kyky
vaikuttaa

Kuvio 3. Sosiaaliset perustarpeet (mukaillen Koskelo 2021, 230-232)

Laitinen ja Valo (2016) ovat tutkineet virtuaalitimeissa tapahtuvaa tunteiden imaisua.
Tyoéntekijat ilmaisivat eniten huvittuneisuuden, tyytyvaisyyden ja ilon tunteita. Negatiivisis-
ta tunteista eniten ilmaistiin huolen ja epavarmuuden tunteita. Virtuaalitimien runsas tun-
teidenilmaisu kertoo tiimin tunneilmaisun sallivasta normistosta ja hyvastéa vuorovaikutuk-
sesta tiimin sisalla. Tiimien yhteisella tyohistorialla todettiin olevan positiivista vaikutusta
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virtuaalitimeissa tapahtuvaan tunneilmaisun maaraan ja sen hyvaksyttavyyteen. Spannari
ym. (2017, 246) korostavat hyvaksyvyyden, empatian seka mydtatunnon merkitysta inno-
vatiivisen ja luovan ratkaisukyvyn mahdollistajana. Toimiva vuorovaikutus, luottamukselli-
set suhteet seka jaettu ymmarrys ovat innovatiivisuuden ja ratkaisukeskeisyyden perus-

edellytyksia.

Ratkaisukeskeisyytta luodaan turvallisessa tilassa niin, ettd uutta innovatiivisuutta raken-
netaan vanhan osaamisen paalle. Hakkarainen ym. (2012, 16—17) ovat tutkineet innovaa-
tioiden kehittdmista yhteisdissa. Tutkimustulosten mukaan ihmiset kehittéavat parhaita in-
novaatioita kollektiivisen alykkyyden avulla silloin kun uutta innovointia voidaan luoda niin,
ettd uudet innovaatiot rakentuvat vanhojen kokemusten ja osaamisen paalle. 95 % ihmis-
ten kayttaytymisestda on automaattista, jolloin paatdksetkin tehdaan alitajuisesti tuttujen
toimintamallien ja jo omaksutun tiedon perusteella. Alitajuista toimintaa voi kuitenkin alkaa
hairitd tiedostamalla omat toimintamallit ja muuttaa niitd vahan kerrallaan. (Virolainen &
Virolainen 2019, 123.) Dixonin (2017) mukaan tiimissa yhdessa oppimiseen vaikuttavat
avoimesti sovitut tavoitteet, kokeilukulttuuri ja luottamuksellinen ilmapiiri. Tutkimuksen
mukaan oppimista tapahtuu yhta paljon virtuaalitimeissa seké lasnaolotiimeissa. Virtuaa-
lisesti tapahtuvaa oppimista on kuitenkin hyva vahvistaa arkisilla kohtaamisilla, jolloin yh-

dessa tyoskentely ja luottamus helpottuu virtuaalisesti tydskenneltédessa.

Uken ym. (2016, 313,322-324) ovat tutkineet ratkaisukeskeisen lahestymistavan kayt-
téonottoa lahisuhdevakivaltaa kohtaavien kanssa tyota tekevissa tydyhteisbissa. Tutkitta-
essa ratkaisukeskeisten lahestymistavan vaikutuksia tydyhteisoon voitiin huomata, etta
ratkaisukeskeisen lahestymistavan avulla tydyhteisén yhteishenki ja halu auttaa tydtove-
reita vahvistui. Tyétoverien heikkouksien sijaan alettiin kiinnittdd enemman huomiota vah-
vuuksiin. My6s palaverit muuttuivat yhdessa tekemiseksi aiemman kuuntelun ja maarays-
ten annon sijaan. Ylipaataan se, miten asiakkaisiin ja tyotovereihin suhtaudutaan, muuttui

huomattavasti aiempaa positiivisemmaksi.

Ihmisten valinen vuorovaikutus on yksi tarkeimmista tekijoista kaikissa tydyhteisoissa.
Asioiden eteneminen ei useinkaan ole kiinni itse asiasta vaan siitd, miten se esitellaan
muille ja miten siitA kommunikoidaan. Vaikeatkin asiat etenevat, kun niitd mietitdan yh-
dessa, toinen toistansa kunnioittaen. (Salonen 2017, 33—34.) Ratkaisukeskeisyyden toteu-
tumiseen tarvitaan toimivaa vuorovaikutusta. Vuorovaikutusosaaminen liittyy kaikkeen
kommunikointiin ja suhteiden luomiseen, se on tarkein tekija, kun mietitdan tuloksellisuutta
asioiden eteenpéin viemisessa. Ihmisten vélinen vuorovaikutus perustuu vastavuoroiseen
suhteeseen, jossa yksilot ovat sidoksissa toisiinsa niin sanallisesti kuin sanattomasti.
(Ménkkénen ym. 2019, 50-51.) Myds Virolainen ja Virolainen (2019, 118-121) korostavat
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hyvaa vuorovaikutuksellista tunnetilaa toimivien ja ratkaisukeskeisten palaverien luomi-
sessa. Keskeinen asia palaverin onnistumisen kannalta on tunnedly; se, ettd tunnistaa

omat ja toisten tunteet ja pystyy vastamaan niihin.

Vuorovaikutusta voidaan tarkastella organisaatioiden ja asioiden vélisena suhteena tai
erilaisissa verkostoissa tapahtuvana ihmisten valisind suhteina. Toimiva vuorovaikutus
auttaa menestymiseen ja toimii keskeisena voimavarana seka tydyhteison etta yksittaisen
ihmisen kehittymisessd. Toimiva vuorovaikutus tydyhteisoissa tyydyttdd lisaksi ihmisen
turvallisuuteen ja sosiaalisuuteen liittyvia perustarpeita. Henkilokohtaiset vuorovaikutus-
taidot nousevat keskioon ihmisten valisen vuorovaikutuksen toimivuutta tarkasteltaessa.
Vuorovaikutustaidot lahtevat oman itsensa tuntemisesta, muiden ihmisten tuntemisesta ja
tilannetajusta. Vuorovaikutustaitoja ovat my6s Kiinnittyminen ihmisiin ja tilanteisiin seka
iimaisutaito. Tarkeita taitoja ovat myods kuuntelemisen, kyselemisen ja keskittymisen taito
sekd empatia. Kun ihminen tuntee itsenséa heikkouksineen ja vahvuuksineen, hanelle ra-
kentuu terve itsetunto, joka on kytkdksissa noyryyteen. Noyryys on myds yksi vuorovaiku-
tustaito, joka mahdollistaa empaattisen ja lasna olevan vuorovaikutustilanteen muiden
kanssa. (Kamensky 2015, 216—-222.)

Kuviossa 4. esitetaan ratkaisukeskeisen ilmanpiirin mahdollistavan toimivan vuorovaiku-
tuksen 5K:n periaate. Toimivaan vuorovaikutukseen tarvitaan kunnioitusta, kuuntelua,
keskittymistd, keveyttad ja karsivallisyytta. Kunnioitus liittyy siihen, miten ajattelemme tyo-
tovereistamme. Kunnioituksen lahtokohtana on avoin ja arvostava kohtaaminen, joka
mahdollistaa vuorovaikutuksen kehittymisen syvemmaksi. Aito kuunteleminen on sitg, etta
kuuntelija pyrkii rakentamaan mielessaan kuvaa siita mita kuulee ja jattdd kuulemansa
my6ta mieleen pyrkivat omat kokemukset taka-alalle. Keskittyminen lahtee tilanteen rau-
hoittamisesta ja tilaan asettumisesta fyysisesti ja henkisesti. Keveyden ja leikkimielisyy-
den lisddminen vuorovaikutustilanteeseen lisaa luovuutta, ystavallisyytta ja yhteistd ym-
marrysta. Karsivallisyys tarkoittaa yhteisten ideoiden ja ratkaisujen hakemista karsivalli-
sesti valmiina menemaan taaksepain, jos ratkaisua ei synny, luottaen siihen, etta ratkaisu
Idydetaan ajallaan. (Hirvihuhta & Litovaara 2011, 71-80.)
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Toimiva
vuorovaikutus

Kuvio 4. Toimivan vuorovaikutus 5K:n periaate (mukaillen Hirvihuhta & Litovaara 2011,
71-80)

Kauffeldin ja Lehmann-Willenbrockin (2012) mukaan vuorovaikutus palaveriin osallistujien
valilla voi vaikuttaa palaverien toimivuuteen seka positiivisesti ettd negatiivisesti. Osallistu-
jat kokevat toimivimmiksi palaverit, jotka ovat ongelmia ratkaisevia ja tulevaisuuden suun-
nitteluun tahtaavia. Negatiivinen vuorovaikutus esimerkiksi turha kritiikki voi kuitenkin vai-
kuttaa palaverien toimivuuteen niin paljon, etta se poistaa jo syntyneen ongelmanratkai-

sua eteenpdin vievan hyvan vuorovaikutuksen.

TyOyhteison palaverit eivat ole erillinen osa organisaation kaikesta sisdisesta viestinnasta
ja siihen liittyvasta vuorovaikutuksesta. Vuorovaikutuksella on aina yhteys ty6ilmapiiriin,
tydmotivaation muodostumiseen ja sitd kautta myos siihen millainen ilmapiiri palavereissa
on ja miten siella syntyy ratkaisuja. (Malkavaara 2006, 78—79.) Puusa ja Ala-Kortesmaa
(2019, 197) ovat tutkineet toimivaa tydyhteisévuorovaikutusta. Vuorovaikutusta tutkiessa
voidaan tarkastella erikseen organisaation Yyleista viestintdkulttuuria, esihenkilo-
tyontekijatasoa ja tiimien sisdista suhdetasoa. Taulukossa 2. esitelladan naiden kolmen
tason vuorovaikutuksen piirteitd ja tyoyhteisokulttuuria. Tarkeina tekijoiné taulukosta nou-

sevat avoimuus, joustavuus, toisen kunnioittaminen ja yhteisty6 eri muodoissaan.
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Toimivan tydyhteisévuorovai- | Tydyhteisokulttuuri

kutuksen piirteet

Organisaation yleinen viestin- | Lampimyys Perhemaisyys

takulttuuri Valittdmyys Matalahierarkkisuus
Avoimuus Yhteisollisyys
Valittdminen

Epéamuodollisuus

Esihenkild-tydntekija Avoimuus Matalahierarkkisuus
Joustavuus Tasavertaisuus
Kunnioittaminen Selkeé vastuunjako

Tiimien sisdinen vuorovaikutus | Myonteisyys Yhteisollisyys
Avoin tiedonjako Yhteistyd
Kollegiaalinen tiimiviestinta Jaettu vastuu

Aktiivinen kiinnostus muita koh-

taan

Taulukko 2. Toimivan tydyhteisbvuorovaikutuksen piirteet ja tydyhteisokulttuuri (mukaillen
Puusa & Ala-Kortesmaa 2019,197)

3.3 Ratkaisukeskeisyytta uhkaavat tekijat tydyhteisdissa

Tyoterveyslaitoksen (2022) mukaan noin 17 % tyontekijoistd kokee paljon tai melko paljon
stressioireita. Stressi johtuu usein tyon kuormittavien vaatimusten ja hyvinvointia lisd&vien
voimavarojen epatasapainosta. lhminen selviaé isosta maarastakin kuormittavuutta tyos-
saan, mikali myds hyvinvointia lisddvia voimavaroja on riittdvasti. Kun tyontekija on karsi-
nyt pitkdén stressioireilusta, hdnen voimavaransa ehtyvat ja vaarana voi olla tyduupumus.
Tybuupumukseen liittyy usein vasymys, kognitiiviset vaikeudet, kyynistynyt asenne tyota
kohtaan ja heikentynyt ammatillinen itsetunto. Pitkalle kehittyneessa tyduupumuksessa
esiintyy useita oireita samanaikaisesti. Janssen ym. (2018) ovat todenneet tutkimukses-
saan, etta tydperainen uupumus on tarkein syy sitoutumisen menettamiseen. Tydpaikoilla
tarvitaan tekijoita, jotka suojaavat tydperaiselta stressilta ja uupumiselta ja nain ollen va-

hentda sitoutumattomuutta.

Ammatillisen itsetunnon heikentyminen aiheuttaa pelkoa virheiden tekemisesta. Pelko
virheiden tekemisesta tai epaonnistumisesta on ratkaisukeskeisyyden ja luovan ajattelun
este. Virheet liittyvat kuitenkin aina luovaan ongelmanratkaisuprosessiin, eikd niiden te-
kemista pida pelata. Ideoiden ja ratkaisujen myonteinen kasitteleminen kehittdd ammatil-
lista itsetuntoa. Ratkaisukeskeisen ja luovan tunnelman luomisessa voidaan kayttaa yh-
teisesti hyvaksyttyja sopimuksia, joissa kielletd&n esimerkiksi arvostelu ja toivotaan paljon
ideoita. (Lavonen ym. 2020, 83—-84.) Palaverin vetgja voi rohkaista osallistujia kertomaan

omia mielipiteitdan ja ratkaisuehdotuksiaan kysymalla esimerkiksi, ettd "mitd muut ajatte-
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levat tdsta?” Rohkaisu auttaa joitakin osallistujia rentoutumaan ja paasemaan asiaan pa-
remmin kasiksi (Kaner 2014, 50).

Kyynisyys on usein ratkaisukeskeisyyden jarruna. Rantasen ym. (2020, 142—-145) mukaan
l&hes puolet tydntekijoista on jossain maarin kyynistyneitd tyotansa kohtaan. Kyynistymi-
nen johtaa usein katkeroitumiseen, joka on kyynisyyttta vaikeampi muoto. Katkeroitumi-
nen voi aiheuttaa jannitteitd ja myrkyttdd koko tyoyhteison, koska katkeroituneen tyénteki-
jan tyopaiva pyorii koetun vaaryyden ymparilla ja motiivi tehda tydta nousee tarpeesta
saada hyvitys kokemastaan vaaryydesta. (Jarvinen 2013, 110.) Johdolle kyyniset tyonteki-
jat voivat nayttaytya kiinnostuksen tybhonsé menettaneind, mutta kysymys on usein siita,
etteivat he enda uskalla kiinnostua. Esihenkild pystyy tukemaan kyynistynytta alaistaan
perinteisen tunnejohtamisen keinoin; virittymalla samalle tunnetaajuudelle, ottamalla tun-
teet puheeksi, kysymalla aidosti kiinnostuneena ja arvostaen kyynistyneen tydntekijan
tilanteesta seka kohtaamalla hanet ihmisena. Kyynistynyt tyontekija tarvitsee paljon kor-
jaavia kokemuksia, kuten tunnetta siitd, etta hanen ideansa ja toiveensa kuullaan. (Ranta-
nen ym. 2020, 142-145.)

Lehman-Willenbrock ym. (2016) on tutkinut palaverien vaikutusta tyontekijoiden sitoutumi-
seen ja uupumukseen. Tuloksissa painotettiin, etta palaverit ovat suuressa osassa tyonte-
kijoiden tydarkea, joten niiden vaikutus tydsséa jaksamiseen on merkittdva. Mikali organi-
saatiot haluavat pitaa tyontekijat tydkuntoisina ja sitoutuneina, palaverikaytantojen toimi-

vuuteen ja tyydyttavyyteen on kiinnitettdva aiempaa enemman huomiota.
3.4 Osallisuus tyoyhteistssa ja osallisuutta edistava johtaminen

Osallisuus on tunne, joka syntyy, kun ihminen on osallisena jossakin yhteisdssa. Yhtei-
sbissa osallisuus ilmenee jasenten arvostuksena, tasavertaisuutena ja luottamuksena,
sekd mahdollisuutena vaikuttaa oman yhteistn asioihin. (THL 2022.) Osallisuutta voidaan
kuvailla portaiden avulla. Toinen kolmesta portaasta on osallisuus ymparoéivissa yhteisois-
s4, tassa portaassa kyse on kiinnittymisesta johonkin yhteis6on tai ymparistéon, esimer-
kiksi tyoyhteisdon. Keskeista toisessa portaassa on yhteenkuuluvuus, turvallisuus ja oi-

keudenmukaisuus. (Jamsen & Pyykkonen 2014, 9.)

Osallisuutta kuvataan usein perinteisesti kolmen perusedellytyksen ndkodkulmasta. Allardt

(1974, 33) on jasennellyt osallisuutta ihmisen perustarpeiden kautta:
1. Ihmiselld on kaytdssaan riittavat aineelliset resurssit (having)
2. H&an on omaa elamaansa koskevassa paattksenteossa toimijana (acting)

3. Hanella on sosiaalisesti merkityksellisia ja tarkeité suhteita (belonging)
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Tassa kehittamistydssa keskitytaan Alladrdin maarittelemien perustarpeiden kohtaan 3.
belonging. Yhteisty6ta ja sosiaalista yhteenkuuluvuutta tukeva organisaation ja johtamisen
rakenne synnyttaa turvallisuutta ja mahdollistaa oppimisen. Oppiminen ja turvallisuus ovat
motivaation edellytyksid. Motivoitunut tyontekija suorittaa tydnsa paremmin. (Térmala ym.
2015, 24.)

Osallisuuden sisarussanana pidetaan usein yhteisollisyyttéa. Yhteisollisyys ndhdaan tydyh-
teison merkittdvand voimavarana. Menestyvan organisaation edellytyksend on aineeton
paaoma, joka koostuu sosiaalisesta -ja psykologisesta padomasta. Sosiaalista paadomaa
kerryttdd yhdessa tekeminen ja jaetut kokemukset. Psykologista padomaa kasvattaa yksi-
I6iden asenteet ja henkiset voimavarat. Psykologinen ja sosiaalinen paaoma vaikuttavat
koko ajan toisiinsa, mikali toisessa tai molemmissa on ongelma, se vahentaa tydyhteison
yhteisollisyyttd ja voimavaroja. Yhteisollisen ryhméatydskentelyn etuna on kehittyminen.
Mitd enemman ryhma tydskentelee yhdessa, sitd enemman organisaation osaamispaa-
oma kasvaa. Yksin tydskennellessa ihminen rakentaa omaa statustaan, mutta ryhmassa
tydskennellessa koko ryhman onnistuminen motivoi yksiléékin tydskentelemaan parhaalla
mahdollisella tavalla. (Laaksonen & Salin 2019, 24; Ristikangas & Ristikangas 2017,44.)

Aiemmin tyontekijan osallisuus nahtiin kaksijakoisena, osallisuudesta ammattiyhdistysliik-
keeseen ja tehtaan organisaatioon. Johtaminen oli usein hierarkkista, jolloin alaisten toimi-
juus ei useinkaan toteutunut. Keskustelu tyontekijoiden osallistumisesta tydpaikkojen ke-
hittamistyohon kaynnistyi 1960-luvulla, mutta laajemmin tyontekijat ovat osallistuneet ke-
hittdmiseen vasta 1990-luvulta lahtien. 1990-luvulla kdynnistettiin monia osallisuusohjel-
mia, joiden avulla tydntekijdiden osaaminen vauhditti tuotteiden, palveluiden ja toimintata-
pojen kehittamista. Kehittamisprosessien ylatavoitteina oli edistda tybelaman laatua ja
tyontekijoiden osallisuutta. (Kettunen 2021, 28,37,53.)

Osallisuudesta puhuttaessa on tarke&déa puhua osallisuuden kokemuksesta. Kokemus syn-
tyy osallistujan sisdsyntyisena tunteena, ei ulkopuolelta kasin. Osallisuuden kokemus on
subjektiivinen, tunneperdinen ja tilannesidonnainen. Kokemus osallisuudesta voi vaihdella
huomattavasti samassa tilanteessa olevien ihmisten kesken. Tydntekijoiden osallisuuden
tukemisen katsotaan vaikuttavan suoraan positiivisesti tyéhyvinvointiin, oman osaamisen
parempaan hyddyntdmiseen ja tunteeseen oman panoksen antamisen tarkeydesta. (Ket-
tunen 2021, 53; Kivinen ym. 2020, 269.)

Kettusen (2021, 53) mukaan osallisuuden kokeminen auttaa tyéntekijaa;
e Nakemaan oman tybpanoksensa osana suurempaa kokonaisuuta

e Lisdamaan hallinnan tunnetta asioihin, jotka vaikuttavat hanen tyéhonsa
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e Loytamaan merkityksellisyytta omaa tyotansa kohtaan
¢ Nakemaan hyvaa tydssaan
e Sitoutumaan ty6honsa entista paremmin

Osallisuutta tukevaan johtamiseen kuuluu tarkeédna osana avoin kommunikaatio; tyonteki-
jat tulevat kuulluksi ja informoiduksi sek& ovat liséksi mukana paatoksenteossa. Osallista-
van johtamisen pé&é&piirteisiin kuuluu myés oman ajattelun salliminen, yhdessa tekeminen,
neuvottelut, kuuntelu, luottamus, tiedon, vallan ja vastuun jakaminen seka delegointi. De-
legoinnin on huomattu parantavan tyontekijoiden itseluottamusta ja ammatillista kehitty-
mista. Tarkeinté osallistavassa johtamisessa on esihenkilén roolin muuttuminen maarays-
ten antajasta tiedon ja tuen antajaksi. (Sarosi 2018, 7—-8.) Osallistavan johtamisen ytimes-
sa on kaksisuuntainen vuorovaikutus. Esihenkilon on pystyttdva viestimaan asioista, mut-
ta samalla kuunnella tyontekijéiden kommentteja ja ajatuksia. Esihenkil® ei vastaa hyvasta
vuorovaikutuksesta yksin vaan kaikkien tydyhteison jasenten taytyy olla valmiita avoimeen
ja vastavuoroiseen kommunikointiin. Kun tydssa korostuvat tydntekijdiden oma harkinta-
valta ja osallistuminen heitd koskevaan paatoksentekoon, tytssa kehittyminen ja tybhy-
vinvointi kasvavat. Luottamus siihen, etta jokaisen mielipiteella on valia luo pohjan hyvalle

dialogiselle vuorovaikutukselle. (Boxal ym. 2014; Laaksonen & Salin, 2019, 25.)
3.5 Luottamus tydyhteisdjen palavereissa

Osallisuuden kokemukseen liittyy aina luottamus. Costa (2003) toteaa tutkimuksessaan,
ettd toimiva tiimityd ja tavoitteisiin sitoutuminen edellyttda luottamusta. Luottamus on ty6-
yhteis6jen ja organisaatioiden tarkein yhteytta ja kehittymista ylapitava tunne. Luottamuk-
sen avulla tydyhteistissa selvitdén vaikeista ajoista, rakennetaan parempaa tyohyvinvoin-
tia ja luodaan pohja ratkaisukeskeisyydelle. Ihmisten vélinen luottamus voidaan jakaa
neljadn osa-alueeseen; avoimuus, kyvykkyys, sanansa pitdminen ja hyvantahtoisuus.
Luottaessani samassa palaverissa olevaan henkildén, minun on luotettava siihen, etta
han osaa asiansa, pystyy jakamaan tarvittavat asiat kanssani ja haluaa parasta palaverille
ja minulle. (Salonen 2017, 188-189.)

Luottamus rakentuu ihmisten valisen vuorovaikutuksen, kanssakaymisen ja yhteisty6n
seurauksena. Luottamus synnyttaa luottamusta; hyvien vuorovaikutuskokemusten seu-
rauksena on helpompi luottaa my0ds uusiin ihmisiin (Harisalo & Miettinen 2010, 29). Tyon-
tekijoiden valilla luottamus nadkyy siina, ettd ihmiset kokevat kaikkien puhaltavan yhteen
hileen ja tekevan parhaansa yhteisten tavoitteiden eteen. Luottamuksellisen ilmapiirin
vallitessa, jokainen tuntee tulevansa hyvaksytyksi omana itsendén ja uskoo saavansa

apua, jos sita tarvitsee. Luottamusta osoitetaan teoilla ei sanoilla. Esihenkilo-tydntekija
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suhteessa tama nayttaytyy siten, ettda mikali esihenkild sanoo luottavansa tydntekijaén,
han ei kayta kontrollitoimenpiteitad eika vahenna tyontekijan paatdsvaltaa. (Salonen 2017,
190-191))

Nesic ym. (2020) ovat tutkineet sosiaalisen luottamuksen ja sitoutuneisuuden yhteytta.
Tyoyhteistn jasenten keskindinen luottamus parantaa yksilon sitoutuneisuutta ty6téaan ja
organisaatiotaan kohtaan. My6s Toth ym. (2019) korostavat tutkimuksessaan
luottamuksen ja sitoutuneisuuden valistd yhteytta. Tutkimuksessa keskityttiin
luottamukseen freelancereiden valilla. Freelancerit tydskentelevét itsendisesti, mutta
samoilla digitaalisilla alustoilla. Tutkimuksen mukaan luottamus freelancereiden valilla
parantaa tyOsuoritusta ja sitd kautta sitoutuneisuutta. Kun tutkimustulokset tuodaan
palaverikontekstiin, voidaan huomata, ettd luottamus etdkokouksissa osallistujien valilla
on tarkeassa osassa kun mietitdan osallistumista ideoiden tuottamiseen ja

ratkaisukeskeisyyteen sitoutumista.

Luottamuksen rakentumisessa tydyhteison palavereissa on olennaista, etta osallistujilla
on yhteisia intressejd, joihin luoda paamaaria. Nama intressit synnyttavat luottamusta ja
sitd myota motivaatiota osallistua yhdessa ratkaisukeskeiseen tytskentelyyn. Yksittaisissa
palavereissa, joissa osallistujat vaihtuvat ei ole perusteita syvélliselle luottamukselle eik&
nain ollen myoskdan yhteisten intressien viemiseen loppuun asti. (Hallamaa 2017,
144,148.) Palavereihin osallistuu usein moniammatillinen tiimi, joka koostuu eri alojen
asiantuntijoista. Moniammatillisten tiimien toimintaa tutkittaessa on huomattu, etta eri osa-
puolet toimivat usein erilladn, tdman vuoksi yhteistd agendaa tarkastellaan usein vain
omasta nakokulmasta. Erillisen tarkastelun vuoksi osallistujat eivat paase tasavertaiseen
ratkaisunetsintddn yhdessa eika mydskaan heidan osaamisensa paase kehittymaan. Mo-
niammatillisten palavereiden ja tiimien tulisi luoda yhteista identiteettia oman alan identi-
teetin sijaan. (Kekoni ym. 2019, 22-23.)

Maunu (2018) on tutkinut sosiaalista luottamusta ryhmailmiénd opiskelijaryhmassa.
Tulokset osoittavat, ettd sosiaalista luottamusta seké laajemmin yhteisollisyytta voidaan
kehittdd ja oppia. Opiskeluryhmissa ryhmanohjaajien rooli luottamuksen lisadmisesséa
suuri.  Siirrettdessa tutkimustulokset tyoyhteisbéon, esihenkilon rooli sosiaalisen
luottamuksen kehittdjana ja esiin nostajana on térked. Osallistujien keskindinen
vuorovaikutus on avainasemassa ratkaisukeskeisten palaverien luomisessa. Huonosti
toimiva vuorovaikutus turhauttaa ja passivoittaa seka vaikuttaa ylipaatdan siihen, onko
ihminen valmis antamaan panoksensa palaverin onnistumiseen. Rajamaki (2021,7)

korostaa tutkimuksessaan, ettd perusta yhteistydon luomiselle rakennetaan aina
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tyoyhteis6on tai tiimiin liittymisen kautta. Asiantuntijuuden arvostamisen ja tydtehtaviin

vaikuttamisen koettiin vahvistavan tydyhteisoon liittymista.
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4  Tutkimuksellinen kehittamisty6
4.1 Tutkimuksellisen kehittdmistydn prosessi

Kehittaminen on konkreettista toimintaa, jolla pyritaan johonkin ennalta méaéritellyn tavoit-
teeseen toteuttamiseen. Kehittdminen liittyy aina muutokseen, jolla tavoitellaan jotain pa-
rempaa tai toimivampaa kuin olemassa olevat toimintarakenteet. Kehittdminen on tavoit-
teellista toimintaa, jota tehdaan esimerkiksi organisaation rakenteiden tai prosessien pa-
rantamiseksi. Tutkimuksellinen kehittdminen on yleiskasite, jolla kuvataan tutkimustoimin-
nan ja kehittamistoiminnan yhteytta. (Toikko & Rantanen 2009,14-15,21.) Salosen ym.
(2017,40) mukaan tutkimuksellisen kehittamistyon kaytannonlaheisyyden takia kehittamis-
tyota on tehtava heidan kanssaan, joiden kaytannon tydhon ja arkeen kehittdminen vaikut-
taa. TyOntekijdiden tai asiakkaiden kehittdmisessd mukana olo tuo tutkimukseen luotetta-

vuutta seka toimii osallistujien voimauttavana tekijana.

Kuviossa 5. esitetddn tutkimuksen ja kehittdmisen risteyspaikka. Tutkimuksellista kehitta-
mistoimintaa voidaan tarkastella seka kehittamisen ettd tutkimuksen nakokulmasta. Tut-
kimuksen nakokulmasta tarkasteltuna voidaan puhua kehittdvasta tutkimuksesta, jossa
prosessi suuntautuu kysymyksenasettelusta ja metodologian pohtimisesta konkreettiseen
kehittamistoimintaan. Kehittdmistoiminnasta kasin tarkasteltuna yhteys nahdaan tutkimuk-
sellisena kehittamisend, jossa kehittaminen on pddosassa, mutta tutkimukselliset asetel-

mat ja menetelmat ovat kehittamisen tukena. (Toikko & Rantanen 2009, 21.)

Kehittava tutkimus Tutkimuksellinen kehittdminen

Kuvio 5. Tutkimuksen ja kehittdmistoiminnan risteyspaikka (mukaillen Toikko & Rantanen
2009, 21)

Tutkimuksellinen kehittdmisty6 saa usein alkunsa organisaaton kehittdmistarpeista. Tut-

kimuksellinen kehittdmisty® keskittyy k&ytdnnon ongelmien ratkaisemiseen tai uusien ide-
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oiden, kaytantdjen ja palveluiden toteuttamiseen. Tieteellinen tutkimus ja tutkimuksellinen
kehittaminen eroaa prosessin paamaarassa. Tieteellisessa tutkimuksessa pyritddn loyta-
maan ilmidista uutta teoriaa ja tutkimuksellinen kehittdmisen avulla luodaan kaytannon

parannuksia ja uusia ratkaisuja. (Ojasalo ym. 2014, 19.)

Kuviossa 6. esitetddn Ojasalon ym. (2014, 24-26) tutkimuksellisen kehittAmishankkeen
prosessi. Prosessi ei etene lineaarisesti vaan prosessissa liikkutaan eteenpdin ja taakse-
pain. Prosessi alkaa kehittdmiskohteen ymmartamisella. Seuraavana prosessissa kehit-
tamiskohteesta haetaan tietoa perehtymalla teoriaan seka muihin kirjoitettuihin [&ahteisiin.
Kolmanneksi teoriatiedon ja muun aiheeseen tutustumisen pohjalta laaditaan tarkempi
kehittamistehtava ja rajataan kehittdmisen kohde. Neljantena laaditaan tietoperusta, vali-
taan lahestymistapa ja kehittamismenetelmat. Viidentena kehittdmishanke toteutetaan ja
julkaistaan. Viimeisena kehittdmistyt arvioidaan sekéa kehittdmisprosessin etta tuotoksien
perusteella keskittyen myos prosessin eettisyyteen. Koko prosessin ajan keskitéssa on
jarjestelmallinen tekeminen, kriittisyys kaikkea tekemista kohtaan, aktiivinen vuorovaikutus

seka eettisyys koko toiminnan lapaisevané arvona.

2.Kehittamiskohteeseen
perehtyminen teorian ja
kdytdnnon kautta

1.Kehittamiskohteen
tunnistaminen ja alusta-
vien tavoitteiden maa-

rittely
3.Kehittdmistehtdvan
Jarjestelmallisyys madrittely ja rajaami-
Kriittisyys nen
Vuorovaikutus
Eettisyys

6.Kehittdamishank
keen arviointi

4. Tietoperustan
laatiminen, ldhes-

5.Kehittamishank ’ tyml.stavan Ja ke'h't'
keen toteuttami- tdmismenetelmien

nen ja julkistami- valinta
nen

Kuvio 6. Tutkimuksellisen kehittdmistytn prosessi (mukaillen Ojasalo ym. 2014, 24)
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Vilkka (2021, 57) jakaa tutkimuksellisen kehittdmistyon prosessin viiteen vaiheeseen.
Ideavaiheessa maaritetdan tutkimusongelma ja teoreettinen viitekehys toimeksiantajan
kanssa tiiviisti keskustellen, koska tutkimuksellisella kehittamistydlla halutaan usein rat-
kaista joku ty6elamaan liittyva kaytanndén ongelma. Tutkimuskysymysten laadinta on hyvin
tarkea osa ideavaihetta, tutkimuskysymysten rajaus on tarkeaa siksi, ettei tutkimus laaje-
ne liikkaa ja sitd myoten tutkimushanke jaa tuloksiltaan merkityksettdmaksi. Sitoutumisvai-
heeseen kuuluu tutkimus- ja rahoitussuunnitelmien laatiminen ja tutkimuslupien hakemi-
nen. Toteuttamisvaiheessa hankitaan tutkimusaineistoa, joka luokitellaan, analysoidaan ja
tukitaan tutkimustuloksiksi, johtopaatoksiksi ja kehittamisehdotuksiksi. Kirjoittamisvai-
heessa laaditaan tutkimusteksti kdyden koko ajan keskustelua toimeksiantajan kanssa.
Tiedottamisvaiheessa tutkimustulokset ja kehittdmisideat jalostetaan tiedotettavaan muo-
toon esimerkiksi blogitekstiksi. (Ojasalo ym. 2014, 19; Vilkka 2021, 58-86.)

Salonen ym. (2017, 56) jakavat kehittamistyon kaytanndén menetelmat keskustelua edista-
viin, osallistaviin ja esittaviin menetelmiin. Keskustelua edistavia menetelmia ovat dialogi-
nen keskustelu, arvostava haastattelu, erilaiset ryhmaty6t ja paneelit. Osallistavia mene-
telmid ovat SWOT-analyysin tekeminen ryhmassa, asiakasraadit ja erilaiset kokeilut. Esit-

tavia menetelmia taas ovat erilaiset kasitekartat, seinatekniikat ja roolipelit.
4.2 Laadullinen tutkimus kehittdmistyon nakokulmana

Laadullinen tutkimus perustuu todellisen elamén kuvaamiseen. Laadulliseen tutkimukseen
kuuluu, etta kohdetta tutkitaan mahdollisimman kokonaisvaltaisesti. Laadullisessa tutki-
muksessa pyritdan loytamaan ja paljastamaan totuuksia, eika todistamaan todeksi jo ole-
massa olevia vaitteitd. Tutkimuksen kohteena ovat ihmisen ajatukset, tunteet, kasitykset
ja tulkinnat jostain tutkittavan omakohtaiseen kokemukseen perustuvasta asiasta. Laadul-
lisessa tutkimuksessa on otettava huomioon, etta tutkimusaihe saattaa muuttua tutkimuk-
sen edetessa. Aineiston hankinnassa voidaan tdrmata johonkin uuteen ja mielenkiintoi-
seen asiaan, joka muuttaa tutkimusta ja tietoperustaa. Taman vuoksi tietoperustan aset-
taminen tutkimuksen alussa voi olla haasteellista. Tietoperustaa on usein laajennettava ja
tutkimuksen rajausta mahdollisesti tismennettava aineistonkeruuvaiheen jalkeen. Laadul-
liselle aineistolle ominaista on ilmaisullinen rikkaus, monitasoisuus ja kompleksisuus, jotka
voivat tuoda haasteita myds aineiston analysoinnille. (Alasuutari 2011, 83-85; Hirsjarvi
ym. 2009, 156-161; Puusa & Juuti 2020, 80-81.)

Laadullisen tutkimuksen tutkimusote on avoin ja joustava. Avoimuutensa takia laadullisen
tutkimuksen vaiheet; aineistonkeruu, analyysi, tulkinta ja raportointi kietoutuvat yhteen
siihen asti, kunnes tutkija on rakentanut johtopaatoksensa aineistosta ja arvioinut Kriitti-

sesti tutkimustaan. Laadullisen aineiston keraamisen tavoitteena on sisalléllinen laajuus



22

aineiston maaran sijaan. Vaikka haastattelumateriaalia olisi paljon, voi olla, etta se ei vas-
taa tutkimuskysymykseen, joten suurestakaan méérastd materiaalia ei saada hyotya.
(Puusa & Juuti 2020, 80; Vilkka 2021, 129.)

Laadullisen tutkimuksen prosessin vaiheissa on samaa tutkimuksellisen kehittamistyon
prosessin kanssa. Laadullisen tutkimuksen prosessi alkaa aiheen valinnalla ja tavoitteiden
asettamisella. Tamén jalkeen laaditaan tutkimuskysymykset ja rajataan tutkimus. Rajauk-
sen jalkeen laaditaan tietoperusta seka valitaan lahestymistapa ja tutkimusmenetelmat.
Tutkimusmenetelmien valinnan jalkeen hankitaan aineisto ja analysoidaan se. Viimeiseksi
kirjoitetaan tutkimuksen tulokset, laaditaan raportti sekad arvioidaan prosessia ja tutkimuk-
sen luotettavuutta. Sekéa laadullisessa tutkimuksessa etta tutkimuksellisessa kehittamis-
tyossa luotettavuuden tarkastelu on tarkedssa osassa koko tutkimuksen ajan. Laadulli-
sessa tutkimuksessa luotettavuus ilmenee eri lailla tutkimuksen eri vaiheissa ja tutkijan on
koko tutkimuksen teon aikana tarkkailtava itsedan tutkijana. (Aaltio & Puusa 2020,180—
181; Juuti & Puusa 2020, 12.)

Aineiston kerdaaminen teemahaastattelun avulla

Laadullisen tutkimuksen tekija kayttaa tutkimuksen vélineena keskustelua ja havainnoin-
tia. Laadullisen tutkimuksen téarkein ja kaytetyin tiedonkeruumenetelma on haastattelu.
Kyselya ja haastattelua verrattaessa keskidossa on se, mita tiedonantaja tekee tutkimus-
vaiheessa. Haastattelussa aineistonkeruuta voidaan saadella joustavasti ja tilanteen edel-
lyttamalla tavalla, minka lisaksi haastatteluvastauksia on mahdollista tulkita esimerkiksi
kyselyvastauksia enemman. Joustavuus mahdollistaa sen, etta haastattelija voi selventaa
haastattelun aikana vaarinkasityksia, selventaa ilmausten sanamuotoa ja olla kyselya
luonnollisemmassa vuorovaikutuksessa haastateltavan kanssa. (Tuomi & Sarajarvi 2002,
85; Hirsjarvi ym. 2009, 204-205.)

Haastattelun tarkein tehtdva on selvittda haastateltavan ajatuksia keskustelulla, jota haas-
tattelija johdattelee. Perinteisesti voidaan ajatella, ettd haastattelussa tutkija esittdd kysy-
myksen, johon haastateltava vastaa. Haastattelu on vuorovaikutustilanne, joten haastatte-
ljan on otettava huomioon fyysiset, sosiaaliset ja kommunikaatioon liittyvat seikat. Haas-
tattelun aikana tutkijan on luotava luottamuksellinen ilmapiiri, jotta haastateltava kokee,
ettd hanen on turvallista vastata kysymyksiin. Haastattelu ei saa muistuttaa kuulusteluti-
lannetta, vaan pikemminkin luonnollista keskustelua. Tutkijan on otettava huomioon inhi-
milliset seikat, haastateltava saattaa jannittdd haastattelua tai sen nauhoitusta. Taman
lisaksi ihmisilla on usein taipumus vastata kysymyksiin niin ettd ne noudattavat yleisesti
hyvaksyttyjen vastausten linjaa. (Eskola & Suonranta 2008, 85; Puusa 2020, 107-109.)
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Teemahaastattelussa haastattelun teemat ja aihepiirit ovat etukateen maaritelty, mutta
kysymyksilla ei ole tarkkaa muotoa ja jarjestystd. Haastattelijan on huolehdittava, etta
kaikki teemat tulevat kasitellyksi jokaisen haastateltavan kanssa. On kuitenkin mahdollis-
ta, ettd teemojen jarjestys ja laajuus vaihtelevat haastateltavan mukaan. Haastattelija
valmistautuu haastatteluun kaytanndssa tekemalla listan kasiteltavista asioista. Teemojen
suunnittelu on tehtava huolellisesti, koska teemojen valinta on yksi tarkeimmista tutkimus-
ta onnistuneesti eteenpdin vievista vaiheista. (Eskola & Suoranta 2008, 84-90; Puusa
2020, 112-113))

Teemahaastattelun etuna on strukturoimattomuus, jolloin haastateltava paésee puhu-
maan avoimemmin ja omasta nakdkulmastaan ilman, etta haastattelija kontrolloi haastat-
telua kokonaan. Teemahaastattelua kaytettdessa haastattelijan on oltava riittavan sisalla
tutkittavassa aiheessa, jotta héan voi ohjata haastattelua puhumalla samaa kieltd haasta-
teltavan kanssa. Teemahaastattelun teemat muodostavat kehikon, joka varmistaa, etta
valitut teemat kasitellaan jokaisessa haastattelussa. Kehikko auttaa myds aineiston ana-
lyysivaiheessa, jolloin litteroitua aineistoa voidaan kasitella jasentyneesti. (Eskola & Suo-
ranta 2008, 84-90; Puusa 2020, 112-113.)

Laadullisen tutkimusaineiston analysointi teemoittelun avulla

Laadullista tutkimusta tehtdessé aineistoon tutustumisen ja aineiston analysoinnin voi
aloittaa jo aineistonkeruuvaiheessa, jotta kynnys analysoinnin aloittamiseen ei kasva liian
suureksi. Jos haastatteluaineisto on aanimuodossa, tutkija padsee helpommin tutustu-
maan aineistoon litteroimalla eli muuttamalla aanitiedostot tekstimuotoon. Tutkimuksen
tavoite maarittdd sen, miten kokonaisvaltainen, huolellinen ja pikkutarkka litteroinnista on
tehtava. Mikali tutkimuksen tavoite sallii, litterointi voidaan tehda vain osittain painottamal-
la tutkimuksen teemoja. Teki litteroinnin sitten kokonaan tai osittain, sen tulee vastata
haastatellun suullisia lausuntoja, eli litteroinnissa haastateltavan sanomaa ei saa muuttaa.
(Hyvarinen ym. 2017, 11-13; Vilkka 2020, 137-138.)

Laadullista aineistoa on yleensa litteroinnin jalkeen paljon. Kun tutkija on kaynyt aineiston
l&pi paéapiirteittdin, han alkaa tarkastella sita yksityiskohtaisemmin. Aineiston alkuperéisil-
maisuja on usein pelkistettava, mika auttaa rajaamaan laajaa aineistoa. Aineiston luokitte-
lu on yksinkertaisin laadullisen aineiston analyysi. Siind aineisto maaritellaan luokkiin ja
lasketaan, kuinka monta kertaa jokainen luokka esiintyy aineistossa. Teemoittelu on luo-
kittelun kaltaista, mutta siind maéaran sijaan etsitaan aineistosta erilaisia teemoja, vastaus-
ten eroja ja yhtenevaisyyksid seka peilataan aineistoa ennalta maaritettyihin tutkimusky-
symyksiin ja tietoperustaan. Teemoittelua jatketaan muodostamalla aineistoista kategori-

oita. Kun alakategorioita yhdistetaan, syntyy ylakategoria, joka nimetaan kategorian sisal-
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téa kuvaavalla kasitteella. Analyysissa muodostetut kategoriat auttavat vastamaan tutki-
muskysymyksiin. Kun aineiston kay lapi huolellisesti, siita voi l6ytya kiinnostavia asioita,
jotka eivat kuitenkaan liity ollenkaan ennalta maarattyihin tutkimuskysymyksiin ja taman
vuoksi ne on jatettava aineiston ulkopuolelle. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 105; Puusa 2020,
151-152))
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5 Tutkimuksellisen kehittdmistydn toteutus
5.1 Palvelumuotoilu kehittdmistydn lahestymistapana

Tutkimuksellinen kehittamisty® toteutettiin kayttaen palvelumuotoilua tutkimuksellisen ke-
hittdamisyon lahestymistapana. Ojasalon (2014, 71) mukaan palvelumuotoilu soveltuu eri-
tyisesti julkisen sektorin kehittdmistyohon ja on tullut suosituksi lahestymistavaksi etenkin
silloin, kun palveluita halutaan kehittdd ihmislahtdisesti. Palvelumuotoilu pohjaa muotoi-
luajatteluun, muotoiluajattelu on yrityksen kykya toimia luovasti, sopeuttaa toimintaa muu-
tokseen ja antaa tyokaluja muutosjohtamiseen. Muotoiluajattelu mahdollistaa ratkaisukes-
keista toimintaa, jossa muotoilun menetelméat mahdollistavat uusien ratkaisujen ja toimin-
tatapojen kehittamisen yhdessa. (Miettinen 2014, 9-10.) Muotoiluajattelussa kysymys on
ennen muuta ihmiskeskeisesta suunnittelusta, jossa ihminen tarpeineen, toiveineen ja
vaatimuksineen otetaan mukaan suunnittelu prosessin kaikkiin vaiheisiin. Muotoiluajatte-
lussa keskeistéd on visuaalisuus, kaytettavyys ja esteettinen kokemus. Perinteisessa muo-
toilussa pyritddn suunnittelemaan ihmisen arkeen sopivia ergonomisia ja esteettomia rat-
kaisuja. Samat tavoitteet sopivat my6s abstraktien palveluiden tai toimintamallien muotoi-
luun. (Miettinen 2021, 15-18.)

Tuulaniemi (2012, 12,23) toteaa, etta palvelumuotoilun maarittely yksiselitteisesti on haas-
tavaa, mutta tavoitteena palvelumuotoilussa on aina asiakaslahtbisyyden toteutuminen.
Palvelumuotoilu yhdistda palvelun kayttdjien toiveet ja tarpeet organisaatioiden liiketoi-
minnallisiin tavoitteisiin. Palvelumuotoilu on muotoilun osaamisala, joka keskittyy palvelu-
jen ja asiakas- ja tyontekijakokemuksen kehittdmiseen. Palvelumuotoilu mahdollistaa uu-
sien palveluiden innovoinnin, positiivisten tyontekijakokemusten kehittdmisen ja laajemmin
koko liiketoiminnan kehittdmisen. Palvelun kayttaja on kaiken kehittamisen keskipiste.
(Koivisto ym. 2021, 34-35.) Tassé kehittdmistydssa keskipisteena on palaveriin osallistu-
ja.

Palvelumuotoilussa kehittamista tehdéén usein yhteiskehittdmisen menetelmin. Menetel-
mat ovat kdytdnnonlaheisia ja visuaalisia (Ahonen 2017, 7). Strandmanin ja Palon (2017,
136-146) tekeman tapaustutkimuksen mukaan yhteiskehittdmisen viitekehys rakentuu
dialogisuudesta, tasavertaisesta osallisuudesta, luottamuksesta ja vastuullisuudesta. Tut-
kimuksessa dialogi paransi yhteiskehittamiseen osallistuneiden valistd arvostavaa vuoro-
puhelua ja sitd myoéta luottamusta. Dialogin avulla jokainen osallistuja pystyi kommentoi-
maan kehitettdavad asiaa tasavertaisesti. Dialogi menetelmana auttoi myds luomaan tun-

netta tasavertaisesta toimijuudesta sekd osallisuudesta. Dialogi yhteiskehittdmisessa ei
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ole vain aktiivista kuuntelemista, vaan jaettua oppimista ja kahden yhdenvertaisen ongel-

manratkaisijan vuoropuhelua (Prahalad & Ramaswamy 2004, 6-7).

Ideat tai ratkaisut eivat synny ilman fasilitaattorin ohjausta, ideoiden syntyyn vaikuttavat
valitut kehittamismenetelmat. Yhteiskehittamistad tehdaan kaytdannéssa usein tydpajoissa,
joihin ty6pajan fasilitaattori valitsee kehittdmismenetelmét yleensé kehitettdva asia, luo-
vuus ja hauskuus valintaperusteina. Kun ihmiset ajattelevat ja tyéskentelevat innovatiivi-
sesti ja leikillisesti kriittisyys omaa ajattelua ja ideoita kohtaan vahenee ja kehittdmisen
tuloksena voi syntya helmia. (Koskelo 2021, 154-155.)

Tuplatimanttimalli

Palvelumuotoiluprosessi etenee usein tuplatimanttimallin mukaisesti. Prosessi esitetdan
kahtena toisiaan seuraavana timanttina, joiden avulla kehittamista tehdaén. Palvelumuo-
toilun jokaisessa prosessin osassa kaytetaan osalle ominaisia menetelmia luovasti. Pro-
sessi etenee iteratiivisesti eli kehittamista tehtdesséa palataan tarvittaessa takaisin edelli-
seen vaiheeseen. (Koivisto ym. 2021, 42.) Kuviossa 7. esitetddn kokonainen tuplatimant-
tiprosessi. Tuplatimanttimallin I0yd&-vaiheessa kerataan tietoa kehitettdvasta asiasta, ke-
hittdmisen reunaehdoista ja kohdeorganisaation tarpeista, maarita-vaiheessa tieto analy-
soidaan ja tulkitaan ymmarrykseksi. Maarita-vaiheen tuloksena syntyy maadritetty ongel-
ma. Molempien timanttien ensimmaiset osat ovat luonteeltaan divergentteja eli vaihtoehto-
ja lisdavia, timanttien jalkimmaiset puoliskot ovat puolestaan konvergentteja eli vaihtoeh-
toja rajaavia. Divergentin ja konvergentin ajattelun vuorottelu on ominaista lapi koko tupla-
timanttimallin mukaisen kehittdmisprosessin. (Koivisto ym. 2021, 42—-46.) Kehittamistyo
toteutettiin tuplatimanttiprosessin 16yda ja méaarita -vaiheilla. Kehittdmistyon kohdeorgani-
saatio jatkaa kehittdmista tuplatimantin jalkimmaisellda puoliskolla, jolloin 16ydettyyn on-

gelmaan konseptoidaan ja tuotetaan ratkaisuja.

Kuvio 7. Tuplatimanttiprosessi kehittamistydssa (mukaillen Koivisto ym. 2021, 43)
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Kehittamistydn prosessi aloitettiin toukokuussa 2022 ja paatettiin tammikuussa 2023. Ke-
hittdmisprosessi mukaili Ojasalon kehittamisprosessia. Kehittamistyd alkoi kohdeorgani-
saation tarjottua opinnaytetyon aiheeksi ratkaisukeskeisyyden lisdamista palaverikaytan-
téihin. Ratkaisukeskeisyyden vahaisyys oli huomattu seka Etela-Karjalan sosiaali- ja ter-
veyspiirin ja LAB ammattikorkeakoulun ty6éyhteiséjen ja johtoryhmien palaverikaytanndois-
sa. Seuraavana kehittamiskohteesta haettiin tietoa perehtymalld teoriaan sek& muihin
kirjoitettuihin |&hteisiin. Tietoperusta rakentui suunnitteluvaiheessa ratkaisukeskeisyyden,
osallisuuden ja palaverikaytantjen pohjalle. Kolmanneksi teoriatiedon ja muun aiheeseen
tutustumisen pohjalta laadittiin tarkempi kehittdmiskohde, tarkoituksena oli 10ytaéa ratkai-
sukeskeisyytta ja osallisuutta lisaavia ja vahentavia tekijoita tydyhteistjen palaverikaytan-
ndissa. Neljanneksi valittiin kehittdmismenetelmat. Koko prosessi vietiin lapi kayttaen tup-
latimanttiprosessin ensimmaista puolikasta ja aineistonkeruumenetelmind kaytettiin tee-
mahaastatteluja seka yhteiskehittdmisen tybpajoja. Viidenneksi kehittamistyd toteutettiin
ja kehittamistyosta laadittiin raportti, joka julkaistiin Theseus-tietokannassa alkuvuodesta
2023. Viimeisena kehittamistyd arvioitiin seka kehittamisprosessin etta tuotoksien perus-
teella eettisyysnakokulmat huomioiden. (Ojasalo ym. 2014, 24-26.)



5.2 Aineiston keruuprosessi

Kuviossa 8. esitellaan kehittamistydn aineistonkeruuprosessi. Prosessi alkoi kolmen esi-
henkilon teemahaastattelulla. Aineiston keruu jatkui kahdella eri sisaltoisella tyopajalla.
Aineiston analysoinnin jalkeen tuotoksena syntyi ratkaisukeskeisyyttd lisddvia ja vahenta-
via tekijoita, palaveriin osallistujien persoonakortteja, palaveripolkuja seka ratkaisukeskei-

syyden lisdamisehdotuksia.

Kuvio 8. Aineistonkeruuprosessi ja tuotokset
Ensimmainen aineistonkeruuvaihe

Kehittamistydssa haastateltiin kolme esihenkilda, jotka tydskentelevét Eteld-Karjalan sosi-
aali- ja terveyspiiri Eksotessa tai LAB ammattikorkeakoulussa. Kohdeorganisaatio rekrytoi
haastateltavat kehittamistyota varten. Haastattelut toteutettiin heti kehittamistyén aluksi,
jotta tutkittavaan aiheeseen paastiin nopeasti kiinni. Haastattelujen kesto vaihteli puolesta
tunnista tuntiin. Haastattelut toteutettiin Teamsilla, kahdessa haastattelussa haastatelta-
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vien kamerat olivat kiinni teknisista syista ja yhdesséa haastattelussa haastateltavan kame-
ra oli auki. Haastattelija piti kameraa auki kaikissa haastatteluissa, joten haastateltava

naki haastattelijan reaktiot.
Haastatteluissa kasiteltiin neljaa teemaa, jotka olivat:
1. Palaverien maara ja sisaltd haastateltavan omassa ty0ssa
2. Osallisuus palavereissa
3. Ratkaisukeskeisyys palavereissa
4. Miten ratkaisukeskeisyytta ja osallisuutta voidaan lisata palaverikaytantdihin

Haastattelut nauhoitettiin ja litteroitiin. Litteroitua materiaalia kertyi yhteensa noin 4000
sanaa. Litteroidun aineiston haastateltavien vastaukset pelkistettiin, kaytiin 1&pi teemoitte-
lemalla eli pilkkomalla aineisto ja ryhmittelemalla se tutkimuskysymysten ja teemojen mu-
kaisesti. Taulukossa 3. on esimerkki haastatteluaineiston teemoittelusta ja kategorisoin-

nista.



Pelkistetty ilmaus

Alakategoria

Ylakategoria

Kun porukan tuntee pa-
remmin tietdd, mita pala-

verissa voi sanoa

Tuttuus, luottamus

Vuorovaikutus

Palavereissa on joskus

negatiivinen ilmapiiri

Tunnelma palaverissa

Vuorovaikutus

Kaikki ovat valmistautu-
neet palaverin omata

osaltaan

Palaveriin valmistautuminen

Kokouskaytannot

Osallistujat pitavat kame-
roita kiinni palaverin aika-
na, koska tekniikka ei
mahdollista  kameroiden
auki pitamista

Kameroiden kayttd

Kokouskaytannot

Toivon, ettei minua kutsut-
taisi palaveriin, joka ei

koske minun omaa ty6tani

Palavereiden osallistujat

Kokouskaytannot

Jos tyodntekija ei ole sitou-
tunut tyéhonsé, han ei ole
mydskaan sitoutunut rat-
kaisujen tekemiseen pala-

vereissa

Sitoutuminen

Organisaatio- ja tyo-

kulttuuri

Taulukko 3. Esimerkki haastatteluaineiston teemoittelusta ja kategorisoinnista

Toinen aineistonkeruuvaihe
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Kehittamistydssa toteutettiin kaksi eri siséltdista ja kolme tuntia kestavaa tyopajaa LAB:n

ja Eksoten 8 tyontekijasta koostuneelle kehittdjaryhmalle. Kohdeorganisaatio Sote-

Campus rekrytoi osallistujat kehittdjaryhmiin. Osallistujista kaytetddn nimitystd kehittaja-

ryhma, eika heidan tytskentely-yksikkfdan esitella anonymiteetin sailyttdmiseksi. Ensim-

mainen tybpaja jarjestettiin lokakuussa 2022. Tydpajan aluksi esiteltiin kehittamistyota

kokonaisuudessaan. Fasilitaattori pyrki luomaan ty6pajaan rentoa tunnelmaa avaamalla

keskustelun arkisilla asioilla. TyOpajan sisélldllisen osuuden aloitti kohdeorganisaation
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tyontekija, joka kertoi kehittamistydn taustasta, erityisesti siitd miksi ratkaisukeskeisyys
palaverikaytannoissa -aihe oli noussut tarkeaksi kehitettavaksi asiaksi. Tyopajan fasilitaat-
tori esitteli tydpajan kulkua, kertoi salassapitoasioista, turvallisen tilan periaatteista ja
suostumuslomakkeista. TyOpajaan osallistujien tutustuminen toteutettin persoona-
adjektiivien avulla. Péydalle oli koottu esihenkiléhaastattelun perusteella koottuja persoo-
natyyppeja, joista osallistujat valitsivat ne persoonatyypit, jotka kuvastavat heita itsedan

palaveriin osallistujana.

Esihenkildhaastattelun perusteella luodut persoonat olivat:

1. Titta Tiimipelaaja

2. Reeta Ratkaisunetsija

3. lina ldeoija

4, Taina Turvallisuushakuinen
5. Janna Jampti-Suorittaja

6. Taina Tarkkailija

Kehittdjaryhman jasenet eivat pystyneet valitsemaan vain yhté persoonaa, johon samais-
tuivat, mutta ryhmasta l6ytyi eniten Janna Jampti-Suorittajia, Titta Tiimipelaajia ja Reeta

Ratkaisunetsijoita.

Ty6pajan toiminnallinen osuus aloitettiin kayttamalla menetelmana ideakavelya. Flappitau-
luille oli kirjoitettu haastatteluista nousseisiin teemoihin liittyvia kysymyksia, joihin osallistu-
jat kirjoittavat ensimmaisella kavelykierroksella oman vastauksensa. Toisella kavelykier-
roksella osallistujat tutustuivat vastauksiin parin kanssa ja danestivat muiden vastauksista
parille parhaiten sopivaa. Menetelmén tavoitteena oli syventaa haastatteluista saatua ai-

neistoa.
Ideakavelyn kysymykset olivat:
¢ Millainen tunnelma ratkaisuja yhdessa etsivissa palavereissa on?
e Monta tuntia viikostasi kuluu palavereihin osallistumiseen?
¢ Millainen palaveri saa sinut osallistumaan yhteisen ratkaisun etsimiseen?
e Millaisissa palavereissa et osallistu yhteiseen keskusteluun?
¢ Mika saa sinut loistamaan palavereissa?

o Mikd méattada palavereissa? (jos méattaa)
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Ideakavelyosuus paatettiin fasilitaattorin yhteenvetoon vastauksista, jonka jalkeen osallis-
tujat nostivat elainaiheisen fiiliskortin ennen kahvitaukoa. Téssa vaiheessa ei keratty sa-

nallista palautetta, vaan fiilis osoitettiin visuaalisesti.

Palvelumuotoilussa kayttajien ajatusten ja arjen ymmartaminen on kriittisinta. Kayttajien
arkea voidaan ymmartaa ja tehda nakyvéksi asiakasprofiloinnin avulla. Profiili on kuvaus
tietyn palvelun kayttajan toimintaa ja valintoja ohjaavista arvoista ja ajatuksista. (Tuula-
niemi 2011, 154-155.) Kahvitauon jalkeen tytpaja jatkui persooniin painottuvalla tytsken-
telylla. Toisena menetelména kehittdjaryhma laati persoonakortit palaveriin osallistujista.
Persoonat oli luotu esihenkildhaastattelujen perusteella ja osallistujat olivat paasseet tu-
tustumaan persooniin jo tybpajan alussa. Kehittajaryhmalaiset miettivat jokaista persoo-
naa palaveriin osallistujana, mita arvoja, tarpeita, toiveita, pelkoja ja estoja kyseisella per-
soonalla on palaveriin osallistumisen kannalta. Menetelma aloitettiin tayttamalla itsedén
parhaiten kuvaava persoonakortti itsendisesti. Itsenéisen tydn jalkeen koottiin persoona-

kortit lopulliseen muotoon ryhmissa, joiden kokoonpanot vaihtuivat tydskentelyn edetessa.

Kuvioissa 9. ja 10. kuvataan kahden palaveriin osallistujan persoonakortit. Titta Tiimipe-
laajalle tiimin tuki ja osallistuminen ovat tarkeitd. Pelkona Titta Tiimipelaajalla on huono
tiimidynamiikka ja lilan suuri maara inmisia samassa palaverissa. Reeta Ratkaisunetsijélle
on tarkeaa, etté palaveri etenee suunnitelmallisesti ja ratkaisuja I0ydetaan. Reetan pelko-
na on, ettd osallistujat tekevat muita asioita palaverin aikana, eivatka keskity ratkaisujen

etsimiseen.
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Arvoni

-Kaikkien mielipide on yhta
tarkea

Toiveeni palaverikéytantdihin

littyen:

-Osallistuva porukka

Mika saa minut etsimaan
ratkaisuja palavereissa:

-Sopivan kokoinen porukka
-Myénteinen ilmapiiri

Miké& est&da minua osallistumasta
palaverissa kaytavaan keskusteluun:

< Yhdessda olo keskigssa—> Sisalts keskiossa

Omaehtoinen
Ratkaisukeskeinen

Bysyvyys>
Kiireinen

Ongelmia esiin tuova
Uutuus

Suunnitelmallinen

-Liian iso porukka
-Dominoiva, tilaa vievé persoona

Pelot tai ei toivottavat kokemukset kun
osallistun palaveriin:

-Tiimilts ei tukea
-Huono tiimidynamiikka
-Ei me-henked
-Ajatukseni lytataan

Mitka asiat varmistaisivat minulle

-Yhteen hiileen puhaltaminen

hyvan palaverikokemuksen:
-Kaikki osallistuu

-Yhteinen tavoite

Kuvio 9. Titta Tiimipelaajan persoonakortti

Toiveeni palaverik&ytantsihin

littyen:

-Aikataulut pitaa
-Kaikki voi puhua ja osallistua
-Selked asialista ja tavoite
-Hyvin suunniteltu ja
valmisteltu palaveri

Mik& saa minut etsimaén
ratkaisuja palavereissa:

-Yhteinen suunta
-Selked ratkaistavan asian
kuvaus

Mik& estdd minua osallistumasta
palaverissa kaytavaan keskusteluun:

Arvoni

-Kunnioitan omaa ja muiden
asiantuntijuutta
-Kuuntelen muita ihmisia

Yhdessd olo keskissé

Omaehtoinen
Pysyvyys
Kiireinen
Spontaani

Ongelmia esiin tuova
Uutuus

Qon

Suunnitelmallinen

-Huonosti johdettu palaveri
-Aiheet ronsyilee
-Tavoitteet eivat ole selkeita

Pelot tai ei toivottavat kokemukset kun
osallistun palaveriin:

Mitka asiat varmistaisivat minulle
hyvén palaverikokemuksen

-Kaikki keskittyvét asiaan

-Ei pysyta asiassa, asiat ronsyilee
-Osallistujat tekevét muita asioita
kokouksen aikana, eivitka keskity

Kuvio 10. Reeta Ratkaisunetsijan persoonakortti

-Suunnitelmallisuus

Persoonakorttien eli asiakasprofiilien laatimisen yhteydessa voi myds miettia, miten per-
soonat vaikuttavat toisiinsa (Stickdorn ym. 2018, 69-70). TyOpaja jatkui miettimalla ryh-

missa mita yhteistydn mahdollisuuksia ja kipukohtia on, kun kaksi erilaista persoonaa on

samassa palaverissa. Kuviossa 11. esitetddn mita kipukohtia voi liittya Titta Tiimipelaajan

ja Reeta Ratkaisunetsijan yhteistydhon. Yhteistyon mahdollisuudet liittyvét Titta tiimipelaa-

jan taitoihin osallistaa rynmaa ratkaisunetsintdan ja kipukohdat persoonien erilaiseen ta-

paan viestia sekd paatoksentekotaitoon.
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PERSOONA: PERSOONA:

Reetta Ratkaisunetsija Titta Timipelaaja

YHTEISTYON MAHDOLLISUUDET: YHTEISTYON KIPUKOHDAT:
-Titta ei ole tarpeeksi suunnitelmallinen
-Titta pystyy sitouttamaan ja Reetan mielestd
osallistamaan koko tiimin ratkaisun
etfsimiseen, mik& miellytta& Reetaa -Titta tarvitsee tiimin tuen, eiké& osaa

. rise tehdd itse paatoksia
-Titta saa koko porukan esittdmadn ja

kertomaan ajatuksiaan, talléin Titta ohjaa timié

ratkaisuideoita tulee enemman puhumaan/idecimaan likaa ja
keskustelu alkaa rénsyilld likaa Reetan
mielestd

Kuvio 11. Reetta Ratkaisunetsijan ja Titta Tiimipelaajan yhteistyén mahdollisuudet ja kipu-
kohdat

Persoonakorttiosuus paatettiin kummankin ryhmén tyéskentelyn perusteella saatujen téar-
keimpien oivallusten nostoon. Molemmat ryhmat painottivat erilaisten persoonien tarkeytta
palaverien ratkaisukeskeisyyden kannalta ja sité, ettei mikdan persoona nouse toisen yla-
puolelle mietittdessa ratkaisukeskeisyytta palavereissa. TyOpaja paatettiin fiilispiiriin, jossa
jokainen osallistuja nosti fiilistdan kuvaavan eldinkortin. Osallistujien fiilis tydpajan jalkeen

oli hyva, odotukset tydpajaa kohtaan ylittyivéat.

Toinen tyOpaja jarjestettiin saman kehittajaryhman kanssa marraskuussa 2022. Tydpaja
aloitettiin kehittajaryhmaléaisten odotusten kartoituksella. Odotuksia kartoitettiin nelikent-
tamenetelmalla. Flappipaperi oli jaettu neljddn osaan; odotuksiin tydpajaa kohtaan, kehit-
tajaryhmaa kohtaan, fasilitaattoria kohtaan ja omaa itsed kohtaan. Odotukset tydpajaa
kohtaan keskittyivat ensimmaisen ty6pajan asioiden jalostukseen seka uusien ideoiden ja
tiedon saantiin. Lisdksi odotettiin tydskentelyn lopputulosta. Kehittajaryhmalta odotettiin
aktiivista keskustelua ja osallistumista ideointiin. Fasilitaattorilta odotettiin selkeitd ohjeita,
positiivisen ja iloisen ilmapiirin yllapitamista seka uusien kehittdmismenetelmien kayttoa.
Omaa itsed kohtaan odotukset olivat saman suuntaisia; aktiivisuutta, uusia nakdkulmia

tuttuun tekemiseen ja hyvaa keskittymista.

Odotuksien jalkeen ryhma tutustui edellisessé tytpajassa tehtyihin tuotoksiin. Tuotoksista
oli koottu "nayttely”, johon kehittdjaryhma tutustui ja palautti mieleen edellisella kerralla
keratyt ideakévelyn vastaukset, luodut persoonat seka persooniin liittyvat yhteistydon mah-

dollisuudet ja kipukohdat.
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Edellisen kerran tuotoksiin tutustumisen jalkeen kehittdjaryhma jaettiin kolmeen pienryh-
maan. Pienryhmien tehtavana oli luoda unelmien palaveripolku. Unelmien palaveripolku
on kuvaus palaverista, jossa kaikki toimii. Unelmien palaveripolku luotiin palvelupolkutek-
niikalla ja palaveria tarkasteltiin aikajanalla ennen palaveria, palaverin aikana ja palaverin
jalkeen. Kooste ryhmien unelmien palaveripoluista on kuvattu kuviossa 12. Erityisen tér-

keat kohdat palaveripolulla on merkitty tdhdella.

UNELMIEN PALAVERIPOLKU

ENNEN AIKANA JALKEEN

X X X i

Saan saan Tiedan, Puheenjoh Asiat Tiedan, ?uheen]ahla Puhggnthta}a Puheen- Saan sovitut asiat
kutsun asialistan ottd Karkki taja kasitellain mita ja V?rrr!|st?a, !mllag minua johtaja Saan heti e ?vt‘ ut asial
palaveriin - ja muut tekniset osallistujat  aloittaa asialistan palaverissa stakakk P ”\'I%“;a' paattaa _p_a\avenn vastuuhen :ﬁ;iﬁagn ja
ajoissa palaverima vilineeton | oyat ajoissa ja Palaverin mukaisesti ja patettiin :vat toi ::kl‘;tué;ima palaverin | Jélkeen kiloilta usaks\'arklea
teriaalit tarkistettu | palaveri alkaa Selkedstija puheenjohtaja kun ommentet ia kertaa mitd ajallzzn kattavan miten he organisaatios
ajoissa ja jane ajallaan kertaa huolehtii puheenjoh neet B Stettiin | muistion, ovat Sag
tiedan toimivat palaverin puheaikojen tajaen KeseaE P Johan on distaneet
it ovoittesn rajasmisesta. sanonut asioita miten asiat merkitty eclstanes
minults pastokset etenevatja vastuuhenkilst palaverissa
odotetaan Jos asialistan selkeasti millain on paatetyille paatettyja
ulkopuolisia ja seuraava asioille aslolta
asioita paatosten palaveri
iimenee, eteenpain
puheenjohtaja viemiseen
antaa niille nimetaan
aikaa vastuuhen
kokauksen kild
lopussa tai
SeUraavassa
palaverissa

Kuvio 12. Kooste ryhmien unelmien palaveripoluista

Kun ryhmat olivat koonneet kolme unelmien palaveripolkua, he tutustuivat toistensa pol-
kuihin. Palaveripolkumenetelméa paatettiin kierrokseen, jossa jokainen nosti itselleen tar-
keat kohdat palaveripolulta. Tarkeaksi koettiin suunnitelmallisuus sekd ennen palaveria
ettd palaverin aikana. Asialistan saaminen ajoissa koettiin tarkeaksi samoin, kun se, etta
palaveri alkoi ja paattyi ajallaan. Puheenjohtajan tehtavaé palaverin etenemisen suhteen
korostettiin ja toivottiin etta palaverin teknisten valineiden toimivuus olisi tarkistettu jo en-
nen palaverin alkamista. Lisdksi unelmien palaverissa osallistujat tulisivat palaveriin ajois-
sa ja valmistautuneena. Palaverin jlkeen osallistujille toimitettaisiin selkeda muistio ja osal-

listujat tekisivat sen, mita palaverissa on sovittu.

Kun kehittajaryhmalaiset olivat nostaneet tarkeimmat asiat unelmien palaveripolulta, pidet-
tiin kahvitauko. Kahvitauon jalkeen kehittgjaryhmaléiset keksivét ideoita ratkaisukeskei-
syyden lisddmiseksi palavereihin. ldeoiden keksiminen toteutettin Crazy Eight -
menetelmalld, jossa osallistujat miettivat ensin kahdeksan hullua ideaa yksin, jonka jal-

keen he esittelivat ideat parilleen ja yhdesséa he valitsivat nelja sopivinta ideaa. Parity6s-



36

kentelyn jalkeen osallistujat jakaantuivat kahteen ryhmaan, joissa ryhmat valitsivat kaksi
parasta ideaa. Lopussa koko kehittajaryhma valitsi parhaimman idean valituista molem-
pien ryhmien kahdesta ideasta. Kehittajaryhma valitsi parhaimmaksi ideaksi P.S-palaverin
kayttoon ottamisen tydyhteistjen tiimipalavereissa. Taman jalkeen kehittdjaryhma muok-
kasi ja muotoili P.S-palaveri termia lisaa. Mikali palaverikutsussa on termi P.S, se tarkoit-
taa, etta jokaisella osallistujalla on puheenvuoro, eli osallistujat velvoitetaan kertomaan

oma mielipide kasiteltavista asioista.

Tybpaja paatettiin palautteen antoon adjektiivien avulla. Jokainen kehittajaryhmaélainen
valitsi pitkasta adjektiivilistasta kaikki adjektiivit, jotka kuvaavat kahden tydpajan tunnel-
maa ja kehittdmista. Lopussa jokainen osallistuja valitsi yhden adjektiivin, joka parhaiten
kuvaa kahta tyopajaa. Osallistujat nostivat kuvaavimmiksi adjektiiveiksi ajankohtaisen,

asiantuntevan, hullunkurisen, mukaansa tempaavan, mutkattoman, innostuneen ja aidon.
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6 Tulokset
6.1 Palavereihin kaytettava aika

Palavereihin kaytettavaa aikaa on kuvattu kuviossa 13. Vaaka-akselilla on kuvattu palave-
reihin kaytettava viikoittainen aika ja pystyakselilla on kuvattu kehittamistyéhon osallistu-
neiden kehittajaryhmalaisten ja haastateltujen maara. Kehittdjaryhmén ja haastateltujen
palavereihin kaytettava aika viikossa vaihteli 1-15 tunnin valilla. Nelja osallistujaa kaytti yli
10 tuntia viikoittaisesta tytajastaan palavereihin osallistumiseen ja seitsemén kaytti alle
10 tuntia. Palavereihin kaytettavassa ajassa ei ole huomioitu valmistautumisaikaa eikéa
palaverien jalkeen kaytettdvaad tydaikaa. Palaveriin osallistuminen vaihteli viikkotasolla,

joskus palavereja oli joka paiva, mutta joskus ei ollut yhtaan palaveria viikossa.

Palavereihin kaytettava aika viikossa

1-3 TUNTIA 4-6 TUNTIA 7-10 TUNTIA YLI 10 TUNTIA

Kuvio 13. Palavereihin kaytettdva aika viikossa

Osassa palavereista haastatelluilla ja kehittdjaryhman jasenilla oli palaverin puheenjohta-
jan tai sihteerin rooli. Palaverit olivat joko yksikdn siséisia tiimipalavereja tai moniammatil-
lisia yksikon/organisaation rajat ylittavia palavereja. Koronarajoitukset muuttivat palavereja

pysyvasti etdpainotteisemmiksi.

6.2 Ratkaisukeskeisyytta ja osallisuutta lisdavia ja vahentavia tekijoita palaveri-

kaytannoissa

Kehittamistyon tuloksia tarkasteltaessa huomattiin, ettd ratkaisukeskeisyyteen ja osalli-
suuteen vaikuttavat tekijat voidaan jakaa kokouskaytantoihin liittyviin tekijoihin, vuorovai-

kutukseen liittyviin tekijoihin sekd organisaatio- ja tyOkulttuuriin liittyviin tekijoihin. Toimi-
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mattomat kokouskaytannot, kuten suunnittelemattomuus ja tekniikkaongelmat eivat luo
mahdollisuutta ratkaisukeskeisyyteen ja toimivat samalla jarruna osallisuuden kokemuk-
selle. Kehittgjaryhma ja haastatellut toivat kuitenkin hyviad ideoita erityisesti osallisuuden

lisdamiseen kokouskéaytantdja muokkaamalla.

Kehittajaryhma arvioi tekijoita, jotka vaikeuttavat palaverin toimivuutta ja sita kautta osal-
listumista ja ratkaisukeskeisyyttd. Palavereissa arsyttavia asioita esitetdan kuviossa 14.
Kuviossa kuvataan palaverissa syntyvan arsytyksen keha. Arsytys voi alkaa jo ennen pa-
laveria, kun osallistujalle lahetetaan sekava esityslista. Arsytys syvenee palaverin alussa,
kun huomataan, ettéa palaverissa on osallistujia, joiden ei ratkaisun kannalta tarvitsisi olla
paikalla. My6s se, ettd osallistujat mydhastyvat aiheuttaa arsytysta muissa osallistujissa.
Arsytys jatkuu, kun osallistujat eivat keskity kasiteltin asioihin vaan tekevat palaverien
aikana muita toita. Arsytysta aiheuttaa myds ronsyilevat puheenvuorot, joihin puheenjoh-
taja ei puutu. Palaverin lopussa arsytysta aiheuttaa palaverin loppuminen myohéssa ja se
ettd asioiden pohtimisesta huolimatta ratkaisua ei ole syntynyt, eikd jatkotydskentelysta

ole sovittu.

(-Sekava esityslista

eLiian monta kasiteltavaa
asiaa

o Tiivis aikataulu

ePalaveriin on kutsuttu
henkildita, joita ei tarvita

eOsallistujat tulevat myohassa

Arsytys
ennen
palaveria

Arsytys
palaverin
alussa

Arsytys
palaverin )
EILENE]

Arsytys
palaverin
lopussa

eQOsallistujat eivat keskity

*Sovittu aikataulu ei palaveriin, tekevit omia

pida toitadn
eRatkaisuja ei saatu *ROnsyilevat
aikaiseksi J k puheenvuorot ja aiheet

Kuvio 14. Palaverissa arsyyntymisen keha
6.2.1 Kokouskaytantoéihin liittyvat tulokset

Haastatellut kertoivat osallistuvansa nykyisin pddosin eténd Teams-yhteydella pidettaviin
palavereihin. Lasn&olo- tai hybridikokouksia on nykyisin hyvin vahan. Haastatellut olivat
paaosin tyytyvaisia muutokseen.
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En ois enda palaamassa siihen, et tiimikokoukset ois hybrideja, helpompi et

ne on Teamsissa

Haastateltavat nostivat suunnitelmallisuuden tarkeéksi tekijaksi mietittaessa ratkaisukes-
keisyytta ja osallisuutta. Mikali palaveria ei ole suunniteltu, osallistujilla ei ole mielenkiintoa
osallistua palaverissa kaytavaan keskusteluun. Tarkeaksi koettiin myods se, etta palaveriin
osallistujat ovat valmistutuneet palaveriin huolellisesti ja tehneet heille annetut tehtavat.
Puheenjohtajan valmistautumattomuus nékyy osallistuille siten, etta puheenjohtaja yrittaa
saada palaverin aikana selvda esimerkiksi palaverissa kasiteltdvasta toimintaohjeesta,

koska ei ole aiemmin perehtynyt siihen.

Pitais olla taydellisesti suunniteltu, itsekin paasis orientoitumaan, kun sap-

luunat ois selvilla jo etukateen

Asialistan huolellinen laatiminen helpottaa osallistumista. Haastatellut kertoivat, ettéd kun
eivét ole saaneet huolellisesti laadittua asialistaa, ei ole ollut mahdollista tieta&, mita pala-
verissa on tarkoitus kasitella. Taman vuoksi osallistujien aika palaverissa menee siihen,

ettd he yrittavat selvittda palaverin tarkoitusta.

Mun mielesté dioille pitéis laittaa vaikka paakohdat mita kasitellaan, yleensa

vaan selataan yhdessa sita lomakemaaraa

Kehittdjaryhman unelmien palaveripolulla suunnitelmallisuus nousi myds esille. Kokouk-
sen asialista olisi tarke&a lahettaa ajoissa ja puheenjohtajan tulisi huolehtia siita, etta osal-
listujat tietdvat mitd heiltd odotetaan. Se, ettd kaikilla palaveriin osallistujilla on tiedossa
palaverin syy, tarkoitus ja tavoite auttaa heitd osallistumaan yhteisen ratkaisun etsimi-
seen. Aihepiiri ei saa olla liilan laaja, vaan puheenjohtajan tehtdvana on rajata aihepiiri
tarvittavan suppeaksi, jolloin aihetta ehditaan miettid monelta nakdékannalta ja ratkaisun

etsimiseen riittdé energiaa.

Puheenjohtajan tarke&a roolia korostettiin myos palaverin aikana. Mikali puheenjohtaja ei
pysty pitdma&an palaveria ohjattuna, se vaikuttaa myds yhteisen keskustelun onnistumi-

seen.
aanekkaimmat keskustelee keskendan, eik& puheenjohtaja kysy muilta

Puheenjohtajana toimiminen ei ole aina ole kuitenkaan helppoa. Haastatellut kertoivat
tekevansa puheenjohtajana kierroksen, jonka aikana kaikki osallistujat sanovat mielipi-
teensé kasiteltdvaan asiaan. Kierros vie kuitenkin liikaa aikaa. Osallistujien osallistaminen

tuntuu eraasta haastateltavasta vaikealta:
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en tiid pitaiské alkaa tenttaamaan jokaista yks kerrallaan vai mita, ne on
enemman (minun) yksinpuhelua, vaikka ne on tydntekijoita varten jarjestetty,

ois oiva tilaisuus puhua

Etakokousaikana teknisten valineiden toimivuus aiheuttaa jannitystd. Osa haastatelluista
kertoi, etté palavereissa ei voi pitd& kameroita auki, koska nettiyhteys ei riitéd. Yksi haasta-
teltava nosti kameroiden auki pitamisen osallisuuden ja ratkaisukeskeisyyden kannalta
tarkedna asiana. Kameroiden auki pitaminen lisda vuorovaikutusta, koska ilmeista ja
eleistd voi aistia kokouksen tunnelmaa. Toinen haastateltava totesi kameroiden auki pit&-

misesta nain:

Ei oikein voi aistia tunnelmaa, meilla on aina kamerat kiinni, naa ei oo viela

valmiita nda meidan laitteet

Kaksi haastateltavaa kertoi, ettd Teamsin teknisid valineitd ei juurikaan kayteta palave-
reissa. Yksi haastateltava kaytti ryhmahuoneita ja totesi ryhmahuoneiden kaytén tuovan
keskusteluun syvyyttd. Yksi haastateltava nédkee mahdollisuuden Teamsin valineiden kay-

tossa, vaikkei itse kaytakaan niitd vetamissaan palavereissa.

Jos joku organisaation ulkopuolinen vetaa sen palaverin, niin silloin on kay-
tetty (Teamsin ryhméhuoneita), se on kyl hyva et ne hiljaisimmatkin paasee

silloin adneen

Kaksi haastateltua, joiden palavereissa Teamsin tyokalut eivat ole kaytéssa kertoivat kui-
tenkin kayttavansa keskustelupalkkia kokouksen aikana. Yksi haastateltava korosti, etta
han pyytdd keskustelupalkkiin kirjoittanutta avaamaan saman viestin vield sanallisesti,

koska silloin asiaa voidaan pohtia yhdessa syvallisemmin.
6.2.2 Vuorovaikutukseen liittyvat tulokset

Palaveriin osallistujien lukumaara vaikuttaa palaverien ratkaisukeskeisyyteen. Mita

enemman osallistujia, sen vaikeampi on sanoa omaa mielipidettdan tai ratkaisuehdotusta.
mutta jos on isompi porukka, niin ajattelee en sano mielipidetta

Haastatellut korostivat tuttuuden vaikutusta osallistumiseen. Omassa tutussa tiimissa on

helpompi osallistua.

oon huomannut, et on vahan karsastettu toisen tiimin jasenia, mie luulen etta

ihmiset vaan vierastaa toisiaan ja pelkdavat sanoa mielipiteitdén

Myods kehittdjaryhman jAsenet korostivat pienen osallistujamaran tuovan turvallisuutta

palaveriin, ja sitd kautta antavan rohkeutta osallistua yhteiseen ratkaisun etsimiseen.
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Haastattelujen ja kehittdjaryhman mukaan vieraat osallistujat palavereissa rajoittavat ha-
lua kertoa mielipiteita ja lahtea yhteiseen ratkaisunetsimiseen. Kun arjessa ei tehda yh-
teistydta, myodskaan palavereissa yhteisty®d ei onnistu luonnollisesti. Kun arkityén tekemi-
nen yhdessa on luonut tiimille luottamuksellisen suhteen, on helpompaa osallistua myos

palavereissa.
mutta tarkeda on, etta tuntee porukan, niin tietdd mité voi sanoa

Vaikka palaverien tunnelmaa on joskus vaikea havaita kameroiden kiinni pitamisen vuok-
si, yksi haastattelija on huomannut, etta ratkaisuja tehdaan joskus negatiivisessa tunnel-
massa. Negatiivisen tunnelman voi aistia eleista, ilmeista ja muusta sanattomasta viestin-
nastd. Erds haastateltava kuvailee negatiivista tunnelmaa ilmassa liikkuvana tunteena,

johon jaadaan kiinni. Ratkaisujakin syntyy, mutta ne syntyvat negatiivisuuden kautta.

Kehittdjaryhman mukaan ratkaisukeskeisessa palaverissa tunnelma on avoin, vuorovai-
kutteinen, odottava, rauhallinen, innostunut ja arvostava. Avoimuus ja toisten arvostami-

nen auttaa luomaan ratkaisukeskeisyytta lisdavaa tunnelmaa palavereissa.

kaikki ihmiset on samanarvoisia, millaan tittelilla ei oo merkitysta, kun ihmi-
nen puhuu ihmiselle, meilla on erilaista osaamista ja vastuita, mutta ihminen

ihmiselle kuitenkin

Erés haastateltava sanoi, ettd palavereissa suurin osa osallistujista on kuunteluoppilaina.
H&n arvioi, ettd vain vajaa kolmannes osallistuu aktiivisesti. Vastavuoroisuus puheenjoh-
tajan ja osallistujien vélilla koettiin tarkeaksi. Osallistujien aidon lasnéolon ja halun osallis-

tua voi tunnistaa.

ovat aidosti lasna, se nakyy keskustelussa ja se nakyy niissa kysymyksissa

ja se nakyy siing, etta ne kaikki asiat vie eteenpdin sita palaveria

Palaveriin osallistujien vireystaso vaikuttaa myos ratkaisukeskeisyyteen. Kehittajaryhman
jasen korosti, ettd kun on levannyt ja energinen olo, mahdollisuus osallistua ja ideoida
kasvaa. Eras haastateltava kuvasi tilannetta, jossa han on kysynyt osallistujalta mielipidet-
ta johonkin asiaan, johon osallistuja on vastannut, ettéd han ei jaksa ajatella mitdan, kun on
niin vasynyt. Yksi haastateltava toi esille, ettd palaverit voivat antaa pienen hengahdys-

hetken hektisen arkityon keskelle.

jos puoltoista tuntii saa huokaista jonkun kokouksen aikana niin se on jo hy-

va. Osa tulee lepuuttamaan
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Vasymyksen lisdksi my6s iso maard muuta ty6ta vaikuttaa siihen, jaksaako ja pystyyko
palaverissa osallistumaan. Haastatellut kokevat multitaskauksen syyllistymisena johonkin

kiellettyyn, mutta kokevat etté joskus multitaskausta on vain tehtava.

syyllistyn kylla siihen ettd teen muita hommia, kyllahan siina alkaa vaikka tal-
lentamaan lomia tai jotain muuta, kun kyllah&n tyot pitda saada tehtya tyo-

ajalla eika ylitdina

Kehittdjaryhma laati palaveriin osallistujista persoonakortit. Persoonat oli luotu haastatte-
luiden perusteella. Persoonia on esitelty kehittamistydn kohdassa 5.2. Palaverien ratkai-
sukeskeisyyden kannalta kaikkia persoonia tarvitaan palaverin onnistumiseen. Haastatte-
lujen mukaan palavereihin osallistuu suorittajajoukko, jotka osallistuvat ja tekevét tehta-
vansa jamptisti. Osa on tiimipelaajia, joille muut osallistujat ja heidan mielipiteensa ovat
erityisen tarkeitd. Palaverissa on myos hiljaisia osallistujia, jotka eivat uskalla tai halua
osallistua. Osa osallistujista on seuraajia, jotka eivat pysty tai halua olla eri mieltd muiden
osallistujien tai puheenjohtajan kanssa. Eras haastateltava luonnehti joitakin osallistujia
pankin rajayttgjina, jotka nauttivat siitd, kun pystyvat luomaan uusia ideoita seka ajattele-

maan luovasti ja joustavasti.

Erilaisten persoonien yhteisty6 on aina yhteensovittamista ja vaatii toimia my6s puheen-
johtajalta. Eras haastateltava kuvaili pystyvansa jo ennen palaveria ennakoimaan, ketka
osallistujista osallistuu keskusteluun ja ketka jaavat seuraajan rooliin. Myos se, etta kuka
todellisuudessa tekee sen paatoksen vaikuttaa palavereiden ratkaisukeskeisyyteen. Yksi
haastateltava toi esille, etta vaikka ihmiset miettivat tasavertaisesti ratkaisuja tilanteeseen
usein kuitenkin esihenkildbasemassa tekeva ihminen tekee lopullisen paatdksen. Roolit
vaikuttavat myo6s osallistumiseen. Kehittajaryhman jasenet pohtivat sihteerin roolissa ole-
van palaveriin osallistujan asemaa; vaikka sihteerilla olisi ratkaisun kannalta hyvia ideoita,
niitd on vaikea kertoa, koska muistion kirjoittaminen vaatii keskittymista. Lisaksi sihteerilta

ei aina odotetakaan osallistumista keskusteluun.
6.2.3 Organisaatio- ja tyokulttuuriin liittyvat tulokset

Haastattelujen ja kehittdjaryhman mukaan organisaatioissa jarjestetaan turhia palavereita,
vaikka asian voisi kasitella séhkopostilla. Osa haastateltavista toivoi, etta jotkut palave-
reista voisi korvata muistion tai muistiinpanojen lukemisella. Joihinkin palavereihin kutsut
tulevat monelle, vaikka asian k&sittelyn kannalta niin laaja osallistujajoukko on turha.
Haastateltavat toivoivat, ettd palaverin suunnitteluvaiheessa keskityttaisiin paremmin sii-
hen, kenelle kutsu laitetaan. Haastateltavat ja kehittdjaryhman jasenet toivat esille, etta

osallistuvat saanndllisesti tydonsa kannalta tarpeettomiin palavereihin.
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kutsujan pitéis miettii keta tda asia koskee, ketka on ne avainhenkil6t, jotka

pitaa olla palaverissa

Yhden haastateltavan mukaan organisaatioissa on nykyisin paljon reunaehtoja, mutta
myds valjyyttd. Toisen haastateltavan mukaan palavereita jarjestetaéan eri tavoin riippuen
yksikdsta. Yhteiset pelisdannot yksikoiden valilla toisivat palavereihin suunnitelmallisuutta,

joka lisdisi ratkaisukeskeisyytta.

Haastateltavat kokivat, ettd nykyisin tyéhon liittyy paljon kehittémista ja muutoksia. Erilai-
sia kehittdmisprojekteja aloitetaan, mutta projekteja ei usein vieda loppuun. Projektien
jattaminen kesken vaikuttaa my®s haluun etsia ratkaisua palavereissa. Osa haastatelta-
vista kokee, etta ei pysty vaikuttamaan asioihin, koska organisaatiotasolta tulee koko ajan

uusia vaatimuksia.

meillakin on sellaista tiedotusta ja vaatimusta, vasymysta tulee, et se on ihan

sama mita mie tahan (palaverissa) sanon, silla ei oo mitaan merkitysta

Haastateltavat ja kehittdgjaryhman jasenet toivoivat, etta palavereissa syntyneet ideat vie-
taisiin loppuun asti, eivatka ne unohtuisi palaverin jalkeen. Kehittdjaryhma toivoi, etta pa-
laverin lopussa kerrattaisiin paatokset ja sovittaisiin, mita niille tehdaan ennen seuraavaa
kokousta. Palavereissa syntyneisiin paatoksiin ja toimintamalleihin olisi tarkeda sitoutua

koko organisaatiossa.

Sitoutuminen tyo6hon ja organisaatioon on yhden haastateltavan mukaan kytkoksisséa pa-
laverissa osallistumiseen ja ratkaisukeskeisyyteen. Haastateltava koki, etta tyontekijat
etenkin terveysalalla eivat ole niin sitoutuneita tydpaikkaansa kuin aikaisemmin ja talla on

vaikutuksensa myos palavereiden dynamiikkaan.

“jos ihminen ei ole sitoutunut siihen tyépaikkaan, niin ei se oo sitoutunut nii-

hin paatdksiin tai ratkaisujen tekemiseen”

Kehittajaryhmalta kysyttiin mika saa osallistujat loistamaan palaverissa. Kehittajaryhméa
nosti esille asiantuntijuuden, itseddn koskettavan teeman ja sen, etta ratkaisu helpottaa

omaa tai tykaverien tyontekoa.
6.2.4 Ratkaisukeskeisyyden lisadmisehdotukset

Kehittdjaryhma ideoi tytpajassa ratkaisukeskeisyyden lisaamisehdotuksia organisaatioi-
den palaverikaytantoihin. Kehittdjaryhma valitsi kehittamistdan ideoista parhaimmaksi
P.S-kokouksen. Mikali palaverikutsussa on termi P.S, se tarkoittaa, ettd jokaisella palave-

riin osallistujalla on puheenvuoro, joka velvoittaa kertomaan oman mielipiteen. Palaveriin
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osallistujat tietavat, mita P.S tarkoittaa ja miten toimitaan, kun palaveri on merkitty kysei-
sella termilla. P.S-palaverit soveltuvat erityisen hyvin toteutettavaksi tiimipalavereissa.
Termin kayttéa voidaan laajentaa my6s esimerkiksi johtoryhmien palavereihin niin, etta
asialistaan merkitdan jonkun kasiteltdvan asian kohdalle P.S, jolloin tassa kohdassa pala-
veria kaikilla osallistujilla on puheenvuoro ja heiltd odotetaan mielipidetta tai ideaa. P.S-
palaverissa toivotaan my6s negatiivisten asioiden esiin nostamista rohkeasti. Jokaisen
osallistujan puheenvuoro tuo palavereihin tasavertaisuutta, kun jokainen tietaa, etta kaikil-
ta odotetaan puheenvuoroa. P.S-menetelm& tuo palavereihin uusia ideoita, kun velvolli-

suus jakaa ideoitaan on kaikilla, eika vain aanekkaimmilla.

P.S-palavereissa vaihdetaan puheenjohtajan ja sihteerin rooleja. Tiimin jasenet ottavat
vuorollaan puheenjohtajan roolin. Jokainen tietda etukdteen oman puheenjohtajan vuo-
ronsa ajankohdan. Vuorossa oleva puheenjohtaja paattda mita osallistavia menetelmia
kayttaa johtamassaan palaverissa ja miten palaverin vetda. Palavereista tulee néin ollen
my6s mielenkiintoisempia, kun vaihtuva puheenjohtaja tuo palaveriin oman tapansa joh-

taa keskustelua.

Muut ratkaisukeskeisyytta lisdavat ideat liittyvéat palaverikaytantdjen selkeyttdamiseen, ko-
kouspaikan ja roolien vaihtamiseen seka rennon ja innovatiivisen ilmapiirin tuomiseen

palavereihin. Ratkaisukeskeisyyden lisddmisideoita esitetdan kuviossa 15.

Kokouskaytantojen Kokouspaikan ja roolien

selkeyttdminen vaihtaminen Rennon ja innovatiivisen
ilmapiirin lisdédminen

Eneman yhteistyota eri
yksikoiden valilla, luottamus
syntyy tuttuuden avulla Sovitaan yhteisesti, etta

kaikki osallistujat tuovat

Digitaalisten valineiden ideat ja ratkaisut
hyodyntaminen sensuroimatta

Kavely- ja pyorailykokoukset

Organisaatioissa selkedt . - .
toimintamallit palaverien Puheenjohtajan ja sihteerin

paitosten tekemiseen ja vaihtaminen
eteenpadin viemiseen Avoin ilmapiiri, ei istuta

virallisesti poydan daressa
Palaveriin kutsuttavien
tarkempi miettiminen
Palaverin pitaminen jossain
Ennakkokyselyt ennen luovuutta edistdvassa
varsinaista palaveria paikassa

Kuvio 15. Ratkaisukeskeisyyden lisaamisehdotukset
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7 Pohdinta
7.1 Johtopaatokset

Kehittamistydn tarkoituksena oli 16ytaa ratkaisukeskeisyytta ja osallisuutta lisaavia ja va-
hentavia tekijoita tydyhteisdjen palaverikaytanndissa. Tavoitteena oli lisatad osallisuutta ja
ratkaisukeskeisyytta tydyhteisdjen palaverikaytantdihin palvelumuotoilumenetelmien avul-

la kahden organisaation henkiléstdsta koostuvan kehittdjaryhman kanssa.

Taman kehittamistydn tulokset voidaan jakaa kolmeen osaan; palaverikaytantoihin liittyviin
tuloksiin, vuorovaikutukseen liittyviin tuloksiin ja organisaatiokulttuuriin- ja tyokulttuuriin

liittyviin tuloksiin. Tulosten jaottelu esitetaan taulukossa 4.

Palaverikaytannot Vuorovaikutus Organisaatiokulttuuri

) . Luottamus palaveriin osallistunei- | Sitoutuminen organisaatioon ja
Suunnitelmallisuus

den kesken palavereiden paatoksiin
o B Palavereissa syntyneiden toimin-
Fasilitoinnin taito Vasymys o . )
tamalleihin  sitoutuminen  koko
organisaatiossa
Palaverivélineiden  toimivuuden | Multitaskauksen pakko Palaverissa kasiteltdvan asian
tarkistaminen kannalta avainhenkilét osallistu-

massa

Taulukko 4. Palaverien ratkaisukeskeisyyteen ja osallisuuteen vaikuttavat tekijat jaoteltu-

na kolmen teeman mukaisesti

Kehittamistydn tulos liittyen suunnitelmallisuuden tarkeyteen on samansuuntainen
Surakan (2006, 39-53) nakemyksen kanssa. Palavereiden suunnittelu on ratkaisevassa
asemassa, kun mietitdan palavereiden toimivuutta ja ratkaisukeskeisyytta. Palaverin huo-
no suunnittelu nayttaytyy palaveriin osallistujille valinpitamattémyytena. Puheenjohtajan
huono valmistautuminen nakyy siind, etté ratkaisunetsimisen sijaan seka osallistujat etta

puheenjohtaja yrittavat selvittdd mita palaverissa on tarkoitus kasitella.

Tulosten mukaan puheenjohtajalta odotetaan palavereissa vahvaa ohjaajuutta, talla on
paljon yhteista fasilitoinnin kanssa. Puheenjohtaja voi ottaa kayttéon esimerkiksi erilaisia
osallistavia menetelmia, jotka kuuluvat fasilitaattorin tyovalineisiin. Suurin osa palavereista
jarjestetaan nykyisin etana Teamsin vélityksella. Etdna kokoustaminen tuo puheenjohta-
jalle lisda osallistamisen vastuuta, koska etatydskentely voi tuoda palavereihin vaarinym-
marrysta ja sekavuutta eikd myodskaan luo luottamusta osallistujien valille samalla tavalla
kuin luonnollisessa kanssakaymisessa. Kameroiden auki pitdminen ja Teamsin valineet

kuten ryhmé&huoneet vahvistavat osallisuutta ja sitd kautta mahdollistaa ratkaisukeskei-
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syyden. Ilimeiden ja eleiden ndkeminen kameran kautta auttaa myds luottamuksellisen

ilmapiirin syntymisessa.

Kehittamistyon tulokset liittyen luottamuksen palaveriin osallistumisen helpottajana ovat
samansuuntaisia Laitisen ja Valon (2016) tutkimustuloksien kanssa. He toteavat, etta tii-
mien yhteisella tyohistorialla todettiin olevan vaikutusta virtuaalitimeissa tunneilmaisuun ja
sen hyvaksyttavyyteen. Tutkimustulosten mukaan tuttuus ja arkisen tyon kautta saavutettu
luottamus parantavat osaltansa myo6s palavereiden osallisuutta ja ratkaisukeskeisyytta
Kehittajaryhma painotti myos aidon ja arvostavan vuorovaikutuksen tarkeytta palavereis-

sa.

Palavereiden vuorovaikutus ei eroa tydyhteison muusta vuorovaikutuksesta. Kehittamis-
tyon tulokset liittyen toimivaan vuorovaikutukseen palavereissa ovat samansuuntaisia
Puusan ja Ala-Kortesmaan (2019) tulosten kanssa. He nostavat tarkeiksi tydyhteisén vuo-
rovaikutuksen tekijoiksi avoimuuden, joustavuuden ja toisten kunnioittamisen. Myés kehit-
tajaryhma nosti avoimuuden, toisen kunnioituksen ja yhteistyon tarkeiksi tekijoiksi, kun

mietitaan ratkaisukeskeisyytta palavereissa.

Palaverien hyvassa vuorovaikutuksessa on kysymys ennen muuta psykologisesta turvalli-
suudesta. Pekonen ja Ruokonen (2021) pohtivat artikkelissaan mitéa psykologinen turvalli-
suus tydyhteisdissa on. Vietdessa tulokset palaverikontekstiin, voidaan ajatella, etta psy-
kologinen turvallisuus tarkoittaa palaveriin osallistujien jaettua tunnetta siita, etta palave-
rissa on turvallista ottaa sosiaalisia riskeja. Tama nakyy siina, ettd, osallistujat tuovat omia
ideoita ja mielipiteita esille ilman pelkoa nolatuksi, torjutuksi ja rangaistuksi tulemisesta.
Kun palaverissa vallitsee psykologinen turvallisuus, vaikeitakin asioita voidaan ottaa esille
ja etsid niihin ratkaisuja yhdessa. Psykologista turvallisuutta tarvittaisiin myds palaverin
kutsun vastaanottamiseen liittyen. Onko palaveriin kutsutulla mahdollisuus kieltaytya kut-

susta, jos han kokee, etta palaveri ei koske hanta?

Tybelama tuntuu usein Kiireiselta ja tyopaivat sisaltavat monia nakyvia ja nakymattomia
tehtavia. Kiire tuo omat haasteensa myds palavereihin. Etenkin etapalavereissa voi tulla
houkutus laittaa kamera kiinni tehda muita tehtavia saman aikaisesti. Multitaskaus pala-
verien aikana vaikuttaa kuitenkin negatiivisesti osallisuuteen ja ratkaisukeskeisyyteen se-
k& nayttaytyy arsyttavand myos muille osallistujille. Aina multitaskausta ei kuitenkaan voi
olla tekematta, jos samalle paivélle on kertynyt paljon tekemattomia tyotehtavid, jotka on

tehtdva ennen paivan paattymista.

Tybelaman vaativuus vaikuttaa myds jaksamiseen niin tyéelamassa kuin tydyhteistjen
palavereissa. Haastatteluissa tuotiin esille, etté joillekin tyontekijoille palaveriaika voi olla

ainut aika paivastd, kun voi levahtaa hetken. Kayttdessaan palaveriajan lepdamiseen
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osallistuja ei voi osallistua yhteiseen keskusteluun ja yhteiseen ratkaisun etsimiseen. Oli-
siko levahdyshetkia mahdollista tuoda enemman tyopaivan sisalle, jotta tyontekijat jaksai-
sivat osallistua palavereissa kaytavaan keskusteluun entistd paremmin? Joutuvatko tydn-
tekijat tekeméaan liikaa ty6ta johdannossa mainitun tydntekijapulan vuoksi ja taméan takia

yhteinen keskustelu ja ratkaisukeskeisyys palavereissa jaavat vahaiseksi?

Palavereiden ratkaisukeskeisyyteen ja osallisuuteen vaikuttavat eniten palavereihin osal-
listujat ja palavereiden puheenjohtajat. Kuitenkin myds organisaatioilla on oma vastuunsa
palavereiden ratkaisukeskeisyyden edistamisessa. Organisaatioissa on kaytettava aikaa
palaverikaytanttjen miettimiseen; mitka palaverit ovat tarkeita ja ketkd ovat avainhenkil6i-
ta osallistumaan naihin tarkeisiin palavereihin. Myds se, ettd palavereissa syntyneita rat-
kaisuehdotuksia arvostetaan ja ne otetaan aidosti kayttdon arjessa, on tarkeda osallistu-

jien motivaation kannalta.

Kehittamistydn tuloksista nousi vahvasti vAsymyksen vaikutus palavereiden ratkaisukes-
keisyyteen. Osa palavereista on turhia ja vievéat aikaa muutenkin hektisista tyopaivista.
Tulos on linjassa Lehman-Willenbrock ym. (2016) tekeman tutkimustuloksen kanssa. Tut-
kimuksessa painotettiin, koska palaverit ovat niin suuressa osassa tyontekijoiden tyoar-
kea, niiden vaikutus tytssa jaksamiseen on suuri. Organisaatioiden tulisi kiinnittaa entista
enemman huomiota palaverikaytantdjen toimivuuteen ja tyydyttavyyteen pitddkseen tyon-

tekijat tydkuntoisina ja sitoutuneina.

Tarkeimpéana johtopaatoksena voi todeta, ettd palavereiden toimivuuteen ja tyydyttavyy-
teen on kiinnitettdva organisaatioissa entistd enemman huomiota. Taman lisaksi palaveri-
kaytantdja on tutkittava saanndllisesti organisaatioissa osana muuta tydhyvinvoinnin tut-
kimusta. Palavereihin liittyva tutkimus ei anna tietoa vain palaverikaytannoista vaan kuten
tama kehittamistyo toi esille, palaveritutkimuksen avulla voidaan saada vastauksia ty6ssa
jaksamisesta, tydyhteison luottamuksesta, yhteistydsta ja vuorovaikutuksesta seka tyéhon

ja organisaatioon sitoutumisesta.
7.2 Kehittdmistydn prosessin arviointi

Tutkimuksellinen kehittdmistyd valikoitui tdman opinnaytetydn lahestymistavaksi jo suun-
nitteluvaiheessa, koska kehittdmisaihe tuli suoraan opinnaytetyon kohdeorganisaatiolta
SoteCampukselta. Kehittamistydn tekijand koin Sotecampuksen antaman tuen talle kehit-
tamistyolle merkityksellisena. Minulla oli koko prosessin ajan tunne, ettd tata kehittdmis-
tyota tarvitaan aidosti, eika kehittdmistyon raportti ja& polyttymé&an arkistoihin. Tunnistettu
ja tunnustettu tarve motivoi kehittdmistyon tekemisessa koko prosessin ajan. Olen Kkiitolli-

nen mutkattomasta yhteistydsta SoteCampuksen kanssa.
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Laadullinen tutkimus kehittamistyon nakoékulmana oli hyva valinta kehittamistarpeen kan-
nalta. Laadullisen tutkimuksen avulla ratkaisukeskeisyyttd ja osallisuutta paastiin tutki-
maan syvallisemmin ja kokonaisvaltaisemmin, kuin mitd maarallisen tutkimuksen keinoin
olisi pystytty. Aika nopeasti huomattiin, ettd palavereita tutkittaessa saadaan tarkeaa tie-
toa myds esimerkiksi tydssa jaksamisesta ja luottamuskysymyksista. Kehittamistyon la-
hestymistapana kaytettiin palvelumuotoilua. Palvelumuotoilu menetelména nosti etenkin
kehittdjaryhman jasenet kehittamisen keskioon ja tekijoiksi pelkan tiedon antamisen si-
jaan. Palvelumuotoilumenetelmien kayttd toi tydpajoihin huumoria ja leikillisyyttd, joiden

kautta avautui uusi, korkeamman yhteiskehittdmisen taso.

Kehittamistydn prosessi eteni saumattomasti suunnittelusta toteutukseen. Huolellinen
suunnittelutyd voidaan nostaa keskioon koko kehittdmistyon onnistumisen kannalta. Tut-
kimusmenetelmat ja niiden perustelu seka tietoperusta olivat lahes valmiiksi laaditut jo
suunnitteluvaiheessa. Tietoperusta rakentui alussa ratkaisukeskeisyydestd, osallisuudesta
ja palaverikaytanndista, mutta nopeasti aineistonkeruun alettua tietoperustaa oli laajennet-
tava luottamukseen, vuorovaikutukseen ja etatydskentelyyn liittyviin teemoihin. Suunni-
telmavaiheessa erityisesti prosessin aikataulutus ja riskit mietittiin huolellisesti. Taman
vuoksi prosessi pysyi aikataulussa, eivatka mietityt riskit toteutuessaankaan olisi aiheutta-

neet viivastysta kehittdamistyon valmistumiseen.

Aineistonkeruu aloitettiin kolmen esihenkilén haastatteluilla. Haastattelut tehtiin Teams-
yhteydella. Kahden haastateltavan kamerat olivat kiinni. Jéalkikateen tarkasteltuna live-
haastattelut olisivat tuoneet haastatteluihin syvempé&é vuorovaikutusta, mutta myos etayh-
teydella paastiin kiinni myos herkkiin ja kipeisiin teemoihin kuten uupumukseen ja sitou-

tumattomuuteen.

Ty6pajojen ilmapiiri oli haastatteluja positiivisempi ja eteenpéin vievampi. TyOpajojen tar-
koituksena olikin kehittda, eikd vain tuoda esille ratkaisukeskeisyyteen ja osallisuuteen
vaikuttavia tekijoitd. Monet kehittajaryhmaan kutsutut kertoivat, etta eivat olleet kovin in-
nokkaita osallistumaan ja ihmettelivat jopa, miksi heidat oli kutsuttu. Ty6pajan aikana fiilis
ja motivaatio kuitenkin kasvoivat turvallisen ja iloisen ilmapiirin ansiosta. Ensimmaisen
tyopajan lopussa monet osallistujista kertoivat odottavansa seuraavaa kertaa, mutta toivat
my0s esille, ettd kehittaminen tuo paineita. Liséksi osa osallistujista toi esille, etta tyopa-
jassa edettiin aika nopeasti. Fasilitaattori otti tAman huomioon seuraavaa tydpajaa suunni-
tellessa ja jatti tydpajan aikatauluun enemman valjyyttd. Suunnitellut asiat tulivat kasitel-
lyksi ja myds yhteiseen pohtimiseen oli riittavasti aikaa. Molemmat tyOpajat etenivat
suunnitellusti. Kehittajaryhman osallistujamaara jai hieman suunnitellusta, mutta oli juuri

oikea hedelmallisen tydskentelyn toteutumisen kannalta.
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Tyopajojen jalkeen alkoi tulosten tarkastelu ja kehittdmisraportin aktiivinen kirjoittaminen.
Viela tassakin vaiheessa tietoperustaa laajennettiin ja tarkennettiin. Visuaalisuuden tuo-
minen kehittamisraporttiin oli valinta, jonka avulla tuotiin esille kehittajaryhman merkittava
roolin kehittamistydn eteenpdin viemisessa. Lisaksi visuaalisuuden avulla palavereiden
ratkaisukeskeisyyteen ja osallisuuteen vaikuttavat tekijat avautuvat helpommin myos sel-

laiselle lukijalle, joka tarkastelee teemaa ulkopuolelta k&sin.
7.3 Kehittdmistyon eettisyyden ja luotettavuuden tarkastelu

Tutkimuseettisen neuvottelukunnan (2019, 7) mukaan kaikkea tutkimusta Suomessa oh-

jaavat tutkimuksen yleiset eettiset periaatteet, joita ovat:
e |hmisarvon ja itsemaaraamisoikeuden kunnioittaminen

e Aineellisen — ja aineettoman kulttuuriperinnén ja luonnon monimuotoisuuden kun-

nioittaminen
e Tutkimuksen teko niin, etta ettei tutkittavalle aiheudu merkittavaa haittaa

Tama kehittamistyd liittyi ihmisiin, joten ihmisarvon ja itsemaaraamisoikeuden
kunnioittaminen olivat tdman kehittdmistyon tarkeimmét eettiset periaatteet. lhmisiin
kohdistuvassa tutkimuksessa olennaista on tutkittavien ihmisten luottamus tutkijoihin ja
tieteeseen. Luottamusta parantaa se, ettd tutkimukseen osallistuvien ihmisarvoa ja
oikeuksia kunnioitetaan koko tutkimuksen ajan. Tutkimukseen osallistuminen on
perustuttava vapaaehtoisuuteen ja osallistujan on mahdollista perua osallistumisensa ja
kieltdd omaa itseddn koskevan aineiston kayttd missa tahansa kohdassa tutkimusta.
Osalllistujan on saatava myds ymmarrettava ja totuudenmukainen kuva tutkimuksesta ja
sen tavoitteista. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta 2019, 8-9.) Osallistujille kerrottiin
sekad Kkirjallisella tiedotteella etta sanallisesti tutkimuksesta ennen haastattelua tai
tyOpajaa. Osallistujilla oli myds mahdollisuus kysya mythemmin, jos jokin asia jai
vaivaamaan heitd. Kehittamistydn raportista ei tule ilmi osallistujien henkilbllisyys eika se
missd yksikossd tai kummassa kehittamistyohon osallistuneessa organisaatiossa

kehittdjaryhman jasenet tyoskentelivat.

Haastatteluissa keratdén usein henkilotietoja, jolloin keskeisin sovellettava laki liittyen
haastatteluihin  on tietosuojalaki. Tietosuojalain mukaan haastateltava antaa
suostumuksensa tietojensa kasittelyyn tutkimuksessa (Tietosuojalaki 1050/2018).
Haastatteluihin ja tyOpajoihin osallistuneista ihmisisistd ei keratty tunnistettavia

henkilotietoja, mutta tasta huolimatta osallistujilta pyydetiin allekirjoitettu suostumus
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tietojensa kayttoon tutkimusta varten. Jokainen haastateltava seka tydpajaan osallistuja

sai tiedotteen kehittamistydsta seké allekirjoitettavan suostumuslomakkeen.

Kaikessa tutkimuksessa eettisyyden pohtimisen lisaksi on tarkeaa tarkastella tutkimuksen
luotettavuutta. Laadullisen tutkimuksen luotettavuutta parantaa se, etté tutkija on huolelli-
sesti pohtinut ja selventéanyt miten han on asiaa tutkinut ja miten paatynyt tiettyyn tulok-
seen. (Hirsjarvi ym. 2009, 232.) Kylmén & Juvakan (2012, 128) mukaan laadullisen tutki-
muksen luotettavuutta voidaan arvioida uskottavuuden, vahvistettavuuden, refleksiivisyy-
den ja siirrettavyyden kautta. Uskottavuus tarkoittaa tutkimuksen ja tulosten uskottavuutta.
Vahvistettavuutta parantaa se, etté tutkija kirjaa koko tutkimusprosessin huolellisesti. Ref-
leksiivisyydessa tutkijan on oltava tietoinen omista lahtékohdistaan tutkimuksen tekijana ja
siitd, miten han itse vaikuttaa aineistoon ja tutkimusprosessiin. Siirrettavyys tarkoittaa tu-

losten siirrettavyyttd muihin vastaaviin tilanteisiin.

Tassa tutkimuksellisessa kehittamistydssa luotettavuus ndkyy raportin huolellisena Kkir-
jaamisena ja aineistoanalyysin avaamisena. Tutkijan tietoisuus omista lahtokohdistaan oli
tassa kehittamistyossd huomioitava asia. Kehittdmistyon tekija kertoi haastateltaville ja
kehittgjaryhmalle omasta tyostaan toisessa kehittamiseen osallistuneessa organisaatios-

sa, mutta korosti rooliaan tutkijana tassa kehittamistydssa.

Puusan ja Julkusen (2020, 195-196) mukaan laadullisen tutkimuksen tarkein tavoite on
saavuttaa mahdollisimman kokonaisvaltainen ja syvallinen kasitys tutkittavasta aiheesta.

Mieleeni nousee erdan kehittajaryhmalaisen kommentti tydpajojen lopussa:

ajattelin ennen, ettd miten muka palavereista jaksaa puhua n&ain monen tunnin ajan,

mutta nyt tajusin, etta tdhanhan liittyy vaikka mita.

Tassa kehittdmistydssa palaveria paastiin tutkimaan osallistujien, palaverikaytantojen,
vuorovaikutuksen ja organisaatiokulttuurin nakokulmasta. Palaverien ratkaisukeskeisyy-
teen ja osallisuuteen vaikuttavat monet nakyvat ja nakymaéattomat asiat, joita onnistuttiin
tassa kehittamistydssa aukaisemaan monipuolisesti. Tutkimuksen osallistujajoukko ol
kuitenkin homogeeninen ja he tydskentelivat melko samalla alalla, joten monimuotoisempi

osallistujajoukko olisi tuonut kehittdmisydhon lisda syvyytta.
7.4 KehittAmistyon jatkuvuus ja jatkokehitysideat

Tama tutkimuksellinen kehittamistyd on alku LAB ammattikorkeakoulun SoteCampuksen
tekemadlle palaverikaytantéjen kehittamistyélle. SoteCampus jatkaa tuplatimanttimalliin
pohjautuvaa kehittdmista kevaalla 2023. SoteCampus tekee kehittdmista tuplatimantin

jalkimmaisella puoliskolla, jossa keskitssa on kehittdminen ja tuottaminen. Tarkein testat-
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tava ja jatkokehitettéava idea on P.S-palaveri. Kehittaminen palvelumuotoilumenetelmien
avulla sopii kaytettavaksi myos jatkokehittdmisessa, koska palvelumuotoilumenetelmien

avulla kehittamista voidaan tehda kayttajien eli palaveriin osallistujien kanssa.

Tuplatimantin jalkimmainen puolisko keskittyy etsimaan tunnistettuun ongelmaan ja ideoi-
hin liséa ratkaisumalleja ja konsepteja. Etsimista tehdaén ideointimenetelmien avulla esi-
merkiksi yhteiskehittamisen tytpajoissa, jolloin on mahdollista l16ytaa ratkaisuja kayttamal-
l& tydpajoihin osallistuvien ihmisten kritiikkié ja luovia kehittdmisehdotuksia. Syntyneista
ideoista rajataan sellaiset, jotka ovat toimivia ja vastaavat tavoitteisiin. ldeoita testataan
asiakkailla, tyontekijoilla ja muilla mahdollisilla sidosryhmill&. Ratkaisuidean on oltava toi-
miva myds teknisiltd ominaisuuksiltaan seka sovittava organisaation taloudellisiin ja stra-
tegisiin tavoitteisiin. Timantin lopuksi maaritellaan idea tai konsepti, joka voidaan joko hy-

vaksya tai hylata. (Koivisto ym. 2021, 46.)

Tuulaniemen (2011, 232—-234) mukaan kehitetyt ideat on vietava kayttajien testattavaksi
mahdollisimman varhaisessa vaiheessa. Kayttgjien palautteen mukaisesti kehittdmisryh-
ma voi havaita mika ideassa toimii ja miké ei. Testaamisen kautta huomataan myos ideoi-
den pullonkaulat, joiden avulla saadaan selville, miten ideoita on muokattava ennen kuin
ne otetaan kayttoon. P.S-palaverin testausta voidaan tehda niin, ettd SoteCampus rekrytoi
kehittamiseen 2-3 tydyhteisdda, jotka kokeilevat palavereissaan P.S-menetelmaa. Kokei-
lemisen jalkeen tyOyhteistt raportoivat menetelmén hyvin toimivat kohdat ja ne kohdat,
joita on muokattava. Palautteen perusteella SoteCampus kehittdéa menetelmaa edelleen
ennen kuin toteaa ettd menetelmd on valmis kayttdoon otettavaksi laajemminkin Etela-

Karjalan hyvinvointialueen sekd LAB ammattikorkeakoulun palavereissa.

Vaikka kehittajaryhma nosti P.S-palaverin parhaimmaksi edelleen kehitettavaksi ideoista,
on tarkeaa nostaa myds muita kehitettavia asioita. Palaverikaytantjen selkeyttaminen
vaatii tekemista etenkin suunnitelmallisuuden osalta. Lisaksi palavereihin olisi tarkeda
kehittda rentoa ja arvostavaa tunnelmaa esimerkiksi palaveripaikkojen ja keskusteluilma-
piirin vaihtamisella. Palaveriin osallistumista on mietittdva myo6s organisaatiokulttuurin
nakokulmasta; miten varmistettaisiin se, ettd palavereihin osallistuisivat vain ratkaistavan

asian kannalta avainhenkil6t?

Taman kehittamistyon osallistujajoukko oli pieni ja melko homogeeninen, joten tulokset
eivat ole yleistettavissa. Uusien hyvinvointialueiden aloittaessa ja tyontekijapulaan ratkai-
suja etsittdessa olisi tarkeda selvittdd, miten palavereiden ratkaisukeskeisyys ja osallisuu-
den kokemus nakyy laajemminkin LAB ammattikorkeakoulun ja Etel&-Karjalan hyvinvoin-

tialueen tydyhteisdissa.
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<—Yhdessa olo keskigssa— Sisalts keskidssa -Litan iso porukka
GnzaliEis @ -Dominoiva, tilaa vieva persoona
Ratkaisukeskeinen Ongelmia esiin tuova
Pysyvyys> Uutuus

Kiireinen Kiireeton

Suunnitelmallinen

Pelot tai ei toivottavat kokemukset kun Mitk& asiat varmistaisivat minulle
Arvoni osallistun palaveriin: hyvan palaverikokemuksen:
-Kaikkien mielipide on yhta -Tiimilts ei tukea -Kaikki osallistuu
tarkea -Huono tiimidynamiikka -Yhteen hiileen puhaitaminen
-Ei me-henkea -Yhteinen tavoite
-Ajatukseni lytataan

Toiveeni palaverik&ytantdihin
liittyen: Mik& saa minut etsiméén
ratkaisuja palavereissa:

-Aikataulut pitaa
-Kaikki voi puhua ja osallistua -Yhteinen suunta
-Selked asialista ja tavoite -Selked ratkaistavan asian
-Hyvin suunniteltu ja kuvaus o ’
valmisteltu palaveri Mik& estaa minua osallistumasta

palaverissa kaytavaan keskusteluun:

Yhdessa olo keskisssé -Huonost johdettu palaveri

Omaehtoinen  Ohjattu> -Aiheet rénsyilee

Ongelmia esiin tuova Tavoitteet eivit ole selkeita

Pysyvyys Uutuus

Kiireinen
Suunnitelmallinen

Spontaani

Arvoni Pelot tai ei toivottavat kokemukset kun Mn::é ?,Siat \Iranniitali(sivatpinulle

osallistun palaveriin: YVen paiaverikokemuksen

-Kaikki keskittyvét asiaan
-Suunnitelmallisuus

-Kunnioitan omaa ja muiden
asiantuntijuutta
-Kuuntelen muita ihmisia

-Ei pysytd asiassa, asiat rénsyilee
-Osallistujat tekevét muita asioita
kokouksen aikana, eivitka keskity




Arvoni

-Jarjestelmillisyys
-Asiassa pysyminen
-Oikeudenmukaisuus
-Tunnollisuus
-Loogisuus

Toiveeni palaverikdytantdihin

littyen:

-Ei ronsyilla, rajatut aiheet
-Kéytetaén osallistavia
menetelmia
-Oikeat osallistujat paikalla
-Tekniikka pelaa

Yhdessa olo keskiossa
Omaehtoinen
Pysyvyys

Kiireinen

Spontaani

Mika saa minut etsimaan
ratkaisuja palavereissa:

-Oma asiantuntijuus
-Aiheet hyvin vaimisteltu
-Innostunut iimapiiri
-Asiaan tarvitaan ratkaisu

Sisalts keskisssa
Ohijattu

Ongelmia esiin tuova
Uutuus

(¢

uunnitelmallinen

Mika estd& minua osallistumasta
palaverissa kéytédvaan keskusteluun:

-Epéselvit aiheet
-Liian iso ryhméa
-Jos joutuu kirjaamaan samalla

Pelot tai ei toivottavat kokemukset kun
osallistun palaveriin:

-Tietokone ei toimi, kyna hajoaa
-Asialista tai muu materiaali katoaa

Mitké asiat varmistaisivat minulle
hyvan palaverikokemuksen:

-Kaikki toimii suunnitellusti
-Tuftu aihe

Arvoni

-Rohkeus
-Avoimuus

Toiveeni palaverikdytantdihin

littyen:

-Palaverissa otetaan kaikki
huomioon
-Hyva valmistelu
-Avoin keskustelu
-Turvallinen ilmapiiri

Miké saa minut etsimaan
ratkaisuja palavereissa:

-Palaveri liittyy ratkaistavaan
asiaan
-Yhteinen padmaara

Mika estéa minua osallistumasta

palaverissa kaytavaan keskusteluun:

Yhdessd olo keskiossa

Ratkaisukeskeiner>
Pysyvyys

Kiireinen
Spontaani

Sisalté keskiossa
Ohjattu

Ongelmia esiin tuova
Dutuus >

Kiireeton >

Suunnitelmallinen

-Jos en tiedd asiasta tarpeeksi

Pelot tai ei toivottavat kokemukset kun
osallistun palaveriin:

-Passiivinen osallistujajoukko
-Ei keskityta kokoukseen, vaan tehdaan
muuta samalla
-Ennalta lukkoon lyddyt ajatukset

Mitké asiat varmistaisivat minulle
hyvén palaverikokemuksen

-Keskusteleva kokous
-Avoimuus
-Paljon ideoita




Mika saa minut etsiméan Mika esta& minua osallistumasta
Toiveeni palaverikaytantsinin ratkaisuja palavereissa: palaverissa kaytavaan keskusteluun:
liittyen: S,
-Positiivinen ilmapiiri -En ymmarra kasiteltavaa aihetta
_Selked sisiltd _ -Tuttu porukka -En paése mukaan keskusteluun
-Tietamys palavereissa -Sekava ja huonosti jarjestetty
kasiteltavista asioista palaveri
-Poukkoileva aihe

Yhdessa olo keskidssa ~ Sisaltd keskids:

Omaehtoinen
Ongelmia esiin tuova

Pysyvyys Uutuus

Kiireinen Kiireetdn >

Spontaani S nen

Arvoni Pelot tai ei toivottavat kokemukset kun Mitka asiat varmistaisivat minulle
osallistun palaveriin: hyvan palaverikokemuksen
-Tasa-arvo
-Paalle puhuminen -Asiassa pysyminen
-Ideoiden arvosteleminen

Toiveeni palaverikaytantoihin
liittyen: Mika saa minut etsiméén

ratkaisuja palavereissa:

-Tarkka muistio
-Ennalta sovittu esityslista -Kun olen saanut valmistautua || Mika estd& minua osallistumasta
-Ei spontaaneja asioita asioihin rauhassa palaverissa kaytavaan keskusteluun:
kasiteltavana

-Jos en tieda kasiteltavasta asiasta
tarpeeksi
-Iso tai vieras osallistujajoukko

Yhdessa olo keskigssa  Sisalté keskiossa
Omaehtoinen O

Ratkaisukeskeinen Ongelmia esiin tuova

Pysyvyys O Uutuus

Kiireinen q

Spontaani uunnitelmalliner

Mitk& asiat varmistaisivat minulle

Pelot tai ei toivottavat kokemukset kun hyvén palaverikokemuksen
Arvoni osallistun palaveriin:
-Selkeys
-Yllattavat kysymykset ja aiheet -Vapaaehtoisuus

-Tuttu ja turvallinen ymparisto
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TIEDOTE LAB AMMATTIKORKEAKOULUN JA ETELAKARJALAN SOSIAALI-JA
TERVEYSPIIRIN TYONTEKIJOILLE

Liite 2. Tiedote

Lammin kiitos kiinnostuksestasi osallistua Ylemman ammattikorkeakoulun sosiaali- ja
terveysalan palvelumuotoilun -koulutusohjelman opinnaytetyota varten tehtavaan
kehittamistydhdn. Tama tiedote jaetaan kaikille teille, jotka olette osallistumassa
kehittamistyohon liittyva&n haastatteluun taityopajoihin.

Tutustuthan ennen osallistumistasi téhan tiedotteeseen, jossakerrotaan kehittamistydsta.
Kehittamisty0 tehd&én yhteistydssa LAB ammattikorkeakoulun SoteCampus -hankkeen
kanssa.

Taman opinnaytetydn tarkoituksena on loytaa ratkaisukeskeisyytta ja osallisuutta lisaavia
ja vahentavia tekijoita tyoyhteistjen palaverikdytannoissa. Tukimuksen tavoitteena on
lisata osallisuutta ja ratkaisukeskeisyytta tydyhteistjen palaverikaytantéihin
palvelumuotoilumenetelmien avulla kahden organisaation henkildstosta koostuvan
kehittdjaryhman kanssa.

Ennen haastatteluatai tytpajaa saatte suullisesti lisatietoakehittamistydsta ja sen
menetelmista ja teita pyydetaan allekirjoittamaan suostumuslomake.

Tutkimukseen osallistuminen on taysin vapaaehtoista ja osallistumisen voi ke&eyttaa ja
aineiston kayttdmisen kieltaa kehittamisprosessin missa vaiheessa tahansa.

Haastatteluaineistosta poistetaan sellaiset tiedot, joistateidat, tai tydyksikkénne, jossa
tyodskentelette, olisi mahdollista tunnistaa. Tietoja kasitellaan luottamuksellisesti
tietosuojalain edellyttdmalla tavalla. Nauhoitettu aineisto sailytea&én ainoastaan
opinnaytetyon tekijdiden hallussa ja nauhoitukset hvitetaanaineiston analysoinnin
jalkeen. Ty6pajan keskusteluita ei nauhoiteta. Tydpajan tuotokset kootaan yhteistyona,
joten tybpajassa keratysta aineistostakaan ei ole mahdollista tunnistaakehittajaryhméan
jasenten henkilollisyytta

Olettehan yhteydessa kehittdmistytn tekijaan, mikali teille tulee kysymyksia liittyen
osallistumiseen.

Ystavallisin kehittamisterveisin,

Hanna-Leena lisvirta
Tradenomi AMK, Sosionomi AMK, YAMK opiskelija
LAB ammattikorkeakoulu, sosiaali- ja terveysalan palvelumuotoilu




