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Webinars have become a common way of organizing learning events recently, also in trade unions. 
Webinars are often very one-way events with no interaction. The topic of this thesis is related to the 
planning and implementation of virtual cooperative events. Operating virtually offers a way to reach 
more members despite the distances as well as an opportunity to provide them effectively. The 
coronavirus had a decisive effect on the provision of services and it made many organizations consider 
virtual possibilities.  
 
The thesis was commissioned by The Association of Finnish Lawyers. 
 
The purpose of this study was to develop a structure for virtual learning events that make open 
communication possible and which helps the association to engage in dialogue with its members in a 
new way. The purpose of this study was also to find out and test what types of events are suitable for 
virtual organization and how cooperation can be added to them. The purpose was to find suitable 
virtual tools that promote and support open discussion as well as interactive work. The purpose was 
also to increase the staff's competence to organize cooperative interactive virtual events and to find 
good practices that support remote activities even after exceptional circumstances. 
 
The main result of the work was a structure for virtual learning events, which can be used to plan 
different events. The results showed that virtual learning events can be very interactive and many 
kinds of events can also be organized virtually. The amount of interaction is influenced by the 
planning of the event, the methods used for the interaction and the number of participants. The staff's 
competence to organize virtual learning events increased and virtual tools suitable for the association 
were found. Guidelines and models were developed and good practices were gathered. 
 
The development of virtual learning events in the association is still in its beginning. The results 
showed that the structure utilized in developing the learning events of any organization that has a 
desire to turn events, occasions and trainings into virtual ones. 

Keywords: cooperative learning, digital, distance learning, facilitation, interaction, virtual, virtual 
environments 
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1 JOHDANTO 

Kehittämis- ja opinnäytetyön suunnittelu alkoi keväällä 2020 koronaviruspandemian 

aiheuttamien sulkutoimien pakottaessa Suomen Lakimiesliiton - Finlands Juristför-

bund ry (myöhemmin Lakimiesliitto) perumaan fyysiset tilaisuutensa monen muun 

toimijan tavoin.   

Ammattiliitoilla on tarve järjestää laadukkaita palveluita valtakunnallisesti tasapuoli-

sesti kaikille jäsenille, johon haastetta luovat välimatkat, jotka vaikuttavat käytössä 

oleviin resursseihin. Ammattiliittojen koulutustoiminta on perustunut tähän men-

nessä hyvin pitkälti fyysisiin tilaisuuksiin. Teemat syntyvät usein oletetun tarpeen mu-

kaan, koska koulutustoiveita tulee jäseniltä usein vähän. Toteutukset sekä fyysisissä 

tilaisuuksissa, että webinaareissa ovat olleet pääosin luentotyyppisiä ilman sen suu-

rempaa interaktiivisuutta. Webinaarien käyttö koulutusmuotona on lisääntynyt, mutta 

koulutuksia ja tilaisuuksia on edelleen järjestetty pääsääntöisesti fyysisesti. Lakimies-

liitolla on ollut maine laadukkaiden tilaisuuksien järjestäjänä. Toiveita koulutustee-

moista on saanut koulutuksiin osallistuvilta jonkin verran palautelomakkeen kautta, 

mutta ei tarpeeksi. Lakimiesliitto on tähän mennessä järjestänyt muutamia webinaa-

reja, joista suurin osa on ostettu avaimet käteen periaatteella ulkopuolisilta palvelun-

tarjoajilta. Omaa webinaarijärjestelmää ei ole ollut. 

Etäosallistumisen todennäköisin este on epävarmuus siitä, voidaanko virtuaalisesti oi-

keasti osallistaa ja luoda vuorovaikutteisia tilaisuuksia. Usein pohdituttaa myös se, että 

voiko tilaisuus olla sisällöltään yhtä laadukas kuin fyysisesti järjestettynä. Ennakko-

luuloja lisää usein tietämättömyys sekä osaamattomuus käytettävistä menetelmistä ja 

järjestelmistä. Jäsenistön kasvava toive etäosallistumismahdollisuuksien lisäämiseen 

oli jo aikaisemmin luonut paineita Lakimiesliiton koulutusjärjestelmän uudistami-

selle.  Teimme huhtikuun alussa jäsenille koronakyselyn, joka vahvisti tarvetta aloitta-

mallemme uudistukselle. Jäsenet toivoivat liitolta lisää webinaareja sekä virtuaalisia 

tilaisuuksia, joihin koettiin nyt olevan sekä tarvetta, että osalla jopa ajallisesti parem-

mat mahdollisuudet osallistua. Teemoina toivottiin esimerkiksi työkaluja stressinhal-

lintaan, sekä henkiseen että fyysiseen jaksamiseen poikkeusoloissa. Oman osaamisen 

ylläpitämistä pidettiin myös tärkeänä, joka nousi esille vastauksista, joissa toivottiin 
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etäkoulutuksia ylipäätään, jotta pysyy ajan tasalla tilanteesta huolimatta. Kyselyn tu-

loksia käytettiin tilaisuuksien teemojen sekä järjestämistapojen suunnittelussa. (Suo-

men Lakimiesliitto 2020a.) 

Koronaviruksen myötä virtuaaliset tilaisuudet nousivat akuutiksi kehittämiskohteeksi. 

Lisäksi muuttunut tilanne työmarkkinoilla ja sitä kautta kasvava palvelutarve loi halun 

kehittää toimintaa yhä yhteistoiminnallisemmaksi ja jäsenten välistä keskustelua tu-

kevaksi. 

1.1 Opinnäytetyön tarkoitus, tavoitteet ja työn rajaus 

Opinnäytetyön tarkoituksena on kehittää Lakimiesliitolle yhteistoiminnallisuutta ja 

avointa keskustelua mahdollistava rakenne virtuaalisiin koulutuksiin, tapahtumiin ja 

tilaisuuksiin, joista myöhemmin käytetään pelkästään termiä virtuaalinen tilaisuus. 

Rakenne sisältää elementit, joista tilaisuus muodostuu sekä sisäiset ohjeet. Jatkossa 

osallistavia menetelmiä hyödyntävää rakennetta ja ohjeita voidaan käyttää sekä virtu-

aalisten, että fyysisten tilaisuuksien suunnittelussa. Rakenne sopii myös työpajaosuuk-

sia sisältäviin tilaisuuksiin, joiden tarkoituksena on löytää vaikeisiinkin teemoihin rat-

kaisuja.  

Työn tavoitteena on kehittää tapoja toteuttaa liiton tilaisuuksia poikkeustilanteessa, 

jossa niitä ei voida järjestää fyysisesti. Lisäksi tavoitteena on: 

 Selvittää ja testata minkä tyyppiset tilaisuudet sopivat virtuaalisesti järjestettä-

viksi ja miten niihin voidaan lisätä yhteistoiminnallisuutta.  

 Lisätä henkilöstön osaamista ja valmiuksia järjestää yhteistoiminnallisia vuoro-

vaikutteisia virtuaalisia tilaisuuksia. 

 Löytää myös sopivat virtuaaliset työvälineet, jotka edistävät ja tukevat avointa 

keskustelua sekä vuorovaikutteista työskentelyä.  

 Löytää tapoja ja hyviä käytänteitä, jotka tukevat etäyhteyksin tapahtuvaa toi-

mintaa myös poikkeusolojen jälkeen.  

Keskeisiä käsitteitä ovat yhteistoiminnallisuus, vuorovaikutteisuus, osallisuus ja osal-

listaminen, fasilitointi sekä virtuaalisuus. 
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1.2 Opinnäytetyön tilaaja  

Työn tilaaja Lakimiesliitto on vuonna 1944 perustettu koko lakimieskunnan yhdistävä 

vaikuttajajärjestö, jonka jäsenmäärä on noin 16 000. Jäsenistö koostuu noin 10 500 

työelämässä olevasta lakimiehestä, noin 1 100 eläkeläisestä sekä noin 4 400 opiskeli-

jasta. Ylemmän oikeustieteellisen korkeakoulututkinnon suorittaneita on Suomessa 

kaikkiaan noin 20 000 (sisältää myös eläkkeellä olevat). Maailmanlaajuisesti on ainut-

laatuista, että liitossa on jäsenenä niin työntekijä- kuin työnantajarooleissa toimivia 

lakimiehiä sekä julkiselta, että yksityiseltä sektorilta. (Suomen Lakimiesliitto 2020b.) 

Liiton toimeenpanevana elimenä toimii hallitus. Kaksi kertaa vuodessa kokoontuva 

valtuuskunta määrittelee laajemmat linjat ja strategiset tavoitteet sekä nimittää halli-

tuksen. Yli 20-henkinen toimisto pyörittää toimintaa ja asioiden valmistelua, järjestää 

laadukkaita palveluja ja etuja sekä kehittää toimintaansa vastaamaan jäsenkunnan toi-

veita. Toiminnanjohtajan johtama toimisto on jaettu tiimeihin. Kuulun itse henkilö-

kohtaisen kehittämisen tiimiin, joka muun muassa suunnittelee ja järjestää liiton ura-

koulutukset. Työelämätiimin järjestää myös tapahtumia ja koulutuksia, jotka menevät 

joissakin tapauksissa teemaltaan lähelle urakoulutuksia. Viestintätiimi tukee tilai-

suuksien markkinointia ja viestintää. (Suomen Lakimiesliitto 2020b.) 

1.3 Käytetyt menetelmät 

Menetelmänä käytettiin toimintatutkimusta, jonka tunnuspiirteitä ovat demokraatti-

suus, osallistuminen ja osallistaminen. Lähtökohtana toimintatutkimuksessa on toi-

mintojen tai käytänteiden muuttaminen sekä uudenlaisen toiminnan kehittäminen 

sekä pyrkimys käytännön toiminnan ja teoreettisen tutkimuksen vuorovaikutukseen 

(Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 59). Kehittämisellä vaikutetaan toimintaan ja so-

siaaliseen muutokseen sekä tieteen edistymiseen. Vaikuttaminen tapahtuu toimin-

tana, joka edellyttää yhteistyötä, sosiaalista prosessia. Tutkivan toiminnan kohteena 

ovat sekä yhteisön toimintatavat ja käytännöt, osallistujien oman toiminnan reflek-

tointi, että itse tilanne, jota kehitetään. (Aaltola & Syrjälä 1999, 13–18.) 

Työn eri vaiheisiin valittiin erilaisia menetelmiä, monimenetelmällisyys. Aineiston ke-

ruuta koskevia yksityiskohtaisia ratkaisuja ei voitu tutkimusmenetelmän vuoksi tehdä 

kaikkia etukäteen. Toimintatutkimukselle on ominaista, että ratkaisut tehdään tutki-

musprosessin kuluessa ja tutkimusprosessin muotoutuessa vähitellen selkeämmäksi. 
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Aineisto kertyy vähitellen havainnoiden, haastatellen, kyselyin ja toiminnan aikana 

syntyneiden dokumenttien kautta. Toimintatutkimukselle ominaista on myös se, että 

kesken prosessin jouduin muokkaamaan tutkimusprosessin suuntaa. Pelkän raken-

teen testaamisen lisäksi oli tärkeää luoda yhteistyössä esimerkiksi kutsu- ja viestipoh-

jia. (Kiviniemi 1999, 74.) 

1.4 Tutkimusaineiston kerääminen 

Tämän toimintatutkimuksen esiselvityksen materiaali kerättiin käymällä läpi aikai-

semmin järjestettyjen virtuaalisten tilaisuuksien palautetta ja kokemuksia. Tilaisuuk-

sien suunnittelun tueksi teimme jäsenistölle kyselyn, jossa tiedustelimme, miten voi-

simme tukea heitä parhaiten poikkeustilanteen aikana. Ennen pilottivaihetta keräsin 

palautetta ja sparrasin ajatuksiani erilaisista osallistamisen tavoista tiimipalavereis-

samme, joissa kävin läpi virtuaalisia työskentelytapoja, fasilitoinnin periaatteita sekä 

erilaisia osallistamisen menetelmien vaihtoehtoja. Lähes koko toimisto osallistui pilot-

titilaisuuteen, jonka kokemuksista keräsin suullisen palautteen. Järjestämistämme jä-

sentilaisuuksista kerättiin kyselylomakkeella palautetta, jonka avulla voitiin arvioida 

rakenteen ja valittujen työskentelymenetelmien toimivuutta kuhunkin tilaisuuteen. Ti-

laisuuksien vetäjät tekivät myös itse omia havaintojaan työskentelystä virtuaalisissa 

kohtaamisissa. Jokaisen tilaisuuden jälkeen järjestäjät kokoontuivat kanssani lyhyeen 

jälkibriiffiin kokoamaan tuoreet ajatukset tilaisuuden kokemuksista. Tutkimuksen on-

nistumisen kannalta oli olennaista, että kaikkien prosessiin osallisena olleiden tulkin-

nat ja mielipiteet otettiin huomioon. Tämä on yksi toiminnallisen tutkimuksen kulma-

kivistä (Kiviniemi 1999, 75–77). Tavoitteena omassa kehittämistyössäni oli, että pilo-

tissa saamme testattua käyttömahdollisuuksia sekä rakennetta virtuaaliselle tilaisuu-

delle. Jokaisessa vaiheessa saadun palautteen ja omat havaintomme veisimme seuraa-

van tilaisuuden suunnittelussa käytäntöön.  

Toimintatutkimuksessa voi katsoa olevan kyse vähitellen tapahtuvasta tutkittavan il-

miön käsitteellistämisestä, ei niinkään selvitellyn teorian testauksesta empiiristen 

kenttäkokemusten kautta. Prosessinomainen toimintatapa täyttää toimintatutkimuk-

selle ominaisen usean vaiheen kautta vähitellen tapahtuvan kehittämisen, jossa hyö-

dynnetään kehittämiskokemuksia sekä eri vaiheissa saatavaa palautetta meneillään 

olevan toiminnan muuttamiseksi tai uudenlaisen toimintatavan kehittämiseksi. Tyy-
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pillistä on, että prosessi johtaa uusien ongelmien havaitsemiseen ja uuden toiminta-

tutkimussyklin toteuttamiseen. Näin tässäkin tutkimuksessa, eli vähitellen eri vaihei-

den kautta testaamalla päästiin vaiheeseen, jossa virtuaalisen tilaisuuden rakennetta 

päästiin testaamaan ryhmätyötilanteessa. Laadullisessa tutkimuksessa tutkimuson-

gelma ei ole täsmällisesti ilmaistavissa tutkimuksen alussa, vaan se täsmentyy koko 

prosessin ajan. (Kiviniemi 1999, 63–71.) 

2 LAKIMIESTEN VAHVA PROFESSIO – VAIKUTUKSET PALVELUIDEN KEHIT-

TÄMISEEN 

Alan ominaispiirteet on huomioitava kehittämistyössä, koska se ohjaa monella tavalla 

jäsenten toimintaa. Luottamus alan hyvään työllisyyteen ja vahvaan maineeseen luo 

pohjan alalle, jonka status on vahva. Vahva maine aiheuttaa haasteita sellaisille henki-

löille, joilla syystä tai toisesta on ongelmia esimerkiksi työllistymisen kanssa. Jäsenet 

kohtaavat ennakkoluuloja sekä syrjintää, koska suorittamansa tutkinnon vuoksi heillä 

pitäisi olla kaikki hyvin. Maine luo myös paineita menestyä uralla. Vahva mielikuva 

siitä, minkälainen on ”oikeanlainen juristi”, ohjaa ajattelua monessa mielessä. Kamp-

pailu näiden asioiden kanssa, joita koetaan, että alalla kuuluu tehdä, on niin suuri, että 

se usein rajoittaa lopullisen päätöksen tekemistä tai ainakin hidastaa sitä. Katkosten 

välttäminen on tullut yhä vaikeammaksi työelämän muutosten myötä ja ne ahdistavat 

ihmisiä. Usein se rajoittaa heitä tekemästä muutoksia omaan tulevaisuuteensa liittyen. 

(Järvensivu 2014, 34–39.) Jäsenille on tärkeää, että he pääsevät pohtimaan omaa ti-

lannettaan luottamuksellisessa ja arvostavassa ilmapiirissä. Erityistä huomiota on 

kiinnitettävä anonyymisen osallistumisen mahdollistamiseen keskusteluissa, sekä 

luottamuksellisen ja tasapuolisen ilmapiirin luomiseen vuorovaikutuksessa virtuaali-

sissa ympäristöissä.  

Maineen ja statuksen pohjana on vahva professio, jonka määritelmä on arvostettu am-

matti. Sen ominaispiirteisiin kuuluu spesialisoitunut tietoperusta, harkintavalta 

työssä, usein myös auktoriteettiasema suhteessa asiakkaisiin ja muihin ammattiryh-

miin. Työn kompleksisuutta ja vaativuutta korostetaan ja tutkinto nähdään usein kei-

nona kilpailla työmarkkinoilla. (Mykkänen ja Koskinen 1998, 1–6.) Opiskelupaikan 

eteen oikeustieteellisessä on tunnetusti tehtävä paljon töitä. Monet tehtävät, joihin la-

kimiehet työllistyvät, ovat regulaation piirissä, mikä käytännössä estää muiden kuin 



11 

 

suomen tai ruotsin kieltä puhuvien työllistymisen tehtäviin. Hakijan onkin osoitettava 

vaadittava suomenkielentaito voidakseen tulla hyväksytyksi oikeustieteen opiskeli-

jaksi. (Oikeustieteet.fi 2020.) Käytännössä moneen tehtävään vaaditaan suomalainen 

tutkinto ja osa tehtävistä vaatii myös lisäkouluttautumista, kuten esimerkiksi asi-

anajaja sekä tuomari (Opintopolku 2020). Ammatin periytyvyys on myös vahvaa (Hä-

linen 2020). Tyypillistä alalle on myös se, että monia alan tehtäviä on opittu vanhem-

milta tieteenharjoittajilta kisällihengessä (Blåfield 2020). Tutkinnon vahvaan ase-

maan on osaltaan vaikuttanut myös tutkintomäärien onnistunut suunnittelu ja liiton 

edunvalvontatyö asian eteen. Tämä näkyy tilastoissa hyvänä työllistymisenä siitäkin 

huolimatta, että tutkinnon suorittaneiden määrä on noussut joka vuosi. Vuonna 1998 

oikeustieteellisen tutkinnon suorittaneita oli 12 402 ja vuonna 2018 tutkinnon suoritti 

15 793 henkilöä. (Tilastokeskus 2019.) 

Työelämässä olevia lakimiehiä on noin 14 500 ja he toimivat asiantuntija-, esimies- ja 

yrittäjärooleissa. Jäsenkunnasta noin 47 prosenttia työskentelee julkisella ja 53 pro-

senttia yksityisellä sektorilla. (Suomen Lakimiesliitto 2020b.) Ammattikunnan yhteis-

kunnallinen asema määräytyi 1800-luvun ensimmäisellä puoliskolla ja juristin tutkin-

nolla onkin vahva virkamiestausta, vaikka yrittäjyys on jo pitkään ollut yksi varteen-

otettava vaihtoehto työllistyä. (Konttinen 1991, 220–225.) Yhä tänäkin päivänä oikeus-

laitos ja hallinto on merkittävä työllistäjä, vaikka vuoden 2012 kohdalla näkyy selkeä 

muutos, jossa asianajoalan osuus vastavalmistuneiden työllistäjänä on noussut lähes 

joka vuosi. Sijoittumistutkimuksen (Suomen Lakimiesliitto 2019) mukaan jo lähes 40 

prosenttia vastavalmistuneista työllistyy asianajoalalle, jossa työn kuorma ja vastuu 

ovat suuria, joka vaikuttanee myös palvelutarpeeseen ja sen saavutettavuuteen. 

Työelämän muutosprosessit näkyvät myös Lakimiesliiton jäsenkunnassa ja vaikutta-

vat palvelutarpeeseen. Viime aikoina on puhuttu paljon varsinkin asianajoalan työn 

kuormittavuudesta ja työolosuhteista sekä naisten asemasta alalla. Työtä voi tehdä yh-

dessä tai yksin oikeastaan missä vain, eikä työnteko rajoitu työaikaan tai palkkatyösuh-

teeseen. Tämä osaltaan on varmasti yksi syy siihen, miksi tietynlainen työskentelykult-

tuuri on vahvistunut asianajosektorilla. Varsinkin liikejuridiikan puolella pitkät päivät 

ovat osa globaalia työkulttuuria. Tästä syystä kansainvälisyys ja sen merkitys työkult-

tuuriin on myös hyvä huomioida. Kansainvälinen työ merkitsee usein myös työskente-
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lyä eri aikavyöhykkeiden välillä. (Blåfield 2020.) Palveluiden saatavuuden näkökul-

masta virtuaaliset tilaisuudet ovat näille henkilöille usein ainut mahdollisuus osallis-

tua liiton toimintaan. 

Oikeuspolitiikan ja oikeustieteellisen koulutuksen kasvava kansainvälistyminen aset-

taa omat haasteensa tulevaisuuden työelämän ennustamiselle. Korona tulee vaikutta-

maan myös meidän jäseniimme, vaikka suhteessa vähemmän kuin moneen muuhun 

alaan. Muutoksessa on selkeästi myös työnteon tavat. Loikkasimme muutamassa yössä 

hyvin virtuaaliseen työympäristöön, jota ei liene enää järkevää kutsua pelkästään etä-

työksi. Jäsenemme näkevät uudessa tavassa työskennellä paljon positiivista ja uusia 

mahdollisuuksia. Silti he tulevat tarvitsemaan lähikuukausina tukea muutokseen, etä-

työhön, mutta myös pelkotilojen käsittelyyn ja jaksamiseen aivan eri tavoin, kun aikai-

semmin. (Suomen Lakimiesliitto 2020a.) Muuttunut tilanne aiheuttaa omat haas-

teensa, mutta luo myös uusia mahdollisuuksia palveluiden järjestämiselle. Yhä use-

ampi on tottunut käyttämään jotain virtuaalista järjestelmää, joka luo paineita myös 

liiton tilaisuuksien kehittämiselle.  

3 YHTEISTOIMINNALLINEN OPPIMINEN JA KEHITTÄMINEN POHJANA VIR-

TUAALISELLE TOIMINNALLE 

Ennen kuin lähdemme siirtämään toimintaa virtuaaliseen ympäristöön, meidän tulee 

ymmärtää yhteistoiminnallista oppimista ja kehittämistä, joka toimii pohjana yhtei-

söllistä ja avointa keskustelua lisäävälle työskentelytavalle. Yhteistoiminnallisella op-

pimisella on vakiintunut ja menestyksekäs historia luokkahuoneessa ja sen ulkopuo-

lella, teknisen tuen kanssa ja ilman (Posey & Lvons 2010, 264-365). Työskentelytapa 

sisältä ryhmäprosesseja, joissa hyödynnetään muun muassa fasilitointimenetelmiä. 

Käytetyt menetelmät ja niiden järjestys muodostavat rakenteen tilaisuuksien järjestä-

miselle, minkä pohjalta erilaisia tilaisuuksia voidaan jatkossa suunnitella ja toteuttaa. 

Omassa työssäni keskityn luomaan virtuaalisille tilaisuuksille rakennetta, jonka työs-

kentelymalli tukee myös ryhmäprosessia ja vuorovaikutusta.  

3.1 Miten minä kouluttajana suhtaudun oppimiseen? 

Oma oppimiskäsityksemme vaikuttaa tapaamme ajatella ja toimia, myös siihen miten 

lähdemme suunnittelemaan ja toteuttamaan koulutuksia ja tapahtumia. Siksi on hyvä 

tarkastella myös omaa suhtautumista oppimiseen. Mitä asioita painotamme ja kuinka 
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paljon annamme tilaa osallistujille? Entä olemmeko ollenkaan kiinnostuneita osallis-

tujien odotuksista tilaisuutta kohtaan tai tavoitteista, joita he ovat itselleen asettaneet? 

Entä minkälaisia menetelmiä ja ohjausmuotoja valitsemme saavuttaaksemme par-

haimman mahdollisen lopputuloksen? Entä miten rakennamme vuorovaikutusta, yh-

teisöllisyyttä, tasa-arvoa ja tasapuolisuutta? (Kupias & Kosti 2013, luku 3.)  

Voimme pohtia näitä kysymyksiä kahden eri mallin kautta. Tiedonsiirtomallia painot-

tava kouluttaja kiinnittää huomionsa omaan asiaansa ja itseensä, jolloin ajatellaan, 

että vuorovaikutus vie turhaan aikaa ja ryhmissä työskentely on riski väärän tiedon 

syntymiselle. Luentomaisuus ja omien näkemyksien hyväksyttäminen osallistujilla 

pitkästyttää sekä turhauttaa, eikä tällainen toiminta tue osallistujien välistä vuorovai-

kutusta. Toisenlainen toimintatapa vaatii myös ohjaajalta erilaista panostusta. Yksilöl-

listä tiedonrakentelun mallia hyödyntävä kouluttaja ottaa huomioon osallistujat, mikä 

mahdollistaa syvällisen ja omakohtaisen oppimiskokemuksen syntymisen vaihtamalla 

ajatuksia muiden kanssa. Olemassa oleva osaaminen ja ajattelu hyödynnetään koko 

ryhmän hyväksi ja saamme mahdollisuuden käsitellä asioista uusista näkökulmista. 

Onnistuneessa osallistamisessa osallistujat ovat mukana toimijoina, eivät yleisönä. 

(Airaksinen 1998, 5–6, 17; Kupias & Kosti 2013, luku 3, luku 9.)  

Asioiden kyseenalaistamiseen sisältyy ajatus siitä, että osallistuja etsii vaihtoehtoisia 

selityksiä tai ratkaisuja asioille (Kupias & Kosti 2013, luku 2). Aikuisten oppiminen on 

jo lähtökohtaisesti ongelmanratkaisukeskeistä ja taidolla halutaan olevan suora yhteys 

ja hyöty. Tästä syystä mitään tilaisuuksia tai koulutuksia ei tulisi enää järjestää niin, 

että osallistujat istuvat passiivisesti kuuntelemassa. (Clay 2012, 6–7, 77–78.) Tutki-

musten mukaan yhteistoiminnallisten menetelmien avulla onkin mahdollista saavut-

taa monessa eri tilanteessa suhteellisesti parempia tuloksia kuin perinteisillä tavoilla 

(Toivakka & Maasola 2011, 49). Hyvin moni kuitenkin edelleen järjestää perinteisiä 

luentotyyppisiä tilaisuuksia, koska ne ovat tuttuja ja turvallisia, eikä sisällä mitään 

”leikkimistä”. 

3.2 Yhteistoiminnallinen oppiminen ja työskentelytavat 

Yhteistoiminnallinen oppiminen on kokemuksellinen oppimismenetelmä, jossa sosi-

aalisella vuorovaikutuksella ja itsearvioinnilla on iso rooli osana oppimista tiedollisen 

oppimistavoitteen ja ongelmanratkaisun lisäksi. Positiivista ryhmän keskinäistä riip-



14 

 

puvuutta ja sitoutuneisuutta tuetaan pienryhmissä, joiden työskentelyssä korostuu ak-

tiivisuus, avoimuus, dynaamisuus, reflektointi ja yhteinen yhteisöllinen prosessointi. 

(Repo-Kaarento 2007, 35.) Keskinäinen riippuvuus tarkoittaa sitä, että osallistujat 

luottavat toisiinsa tavalla, jota he eivät voisi yksinään saavuttaa. Yhteistoiminnallinen 

oppiminen sekoitetaan joskus yhteisölliseen oppimiseen. Yhteisöllisellä oppimisella 

viitataan laajemman ryhmän yhteistyöhön, jossa jokainen työskentelee yhteisen pää-

määrän hyväksi, jolloin keskitytään vain uuden tiedon tuottamiseen ei niinkään itse 

ryhmäprosessiin ja vuorovaikutustaitojen kehittymiseen. (Posey & Lvons 2010, 365.)  

Yhteistoiminnallisen oppimisen pääpaino on yhteisellä tuotoksella ja sillä, että kaikki 

osallistuvat yhteisen tavoitteen saavuttamiseen. Yhdessä tekeminen on meille luon-

taista ja siten myös eräs hyvinvointimme keskeisistä tekijöistä. (Toivakka & Maasola 

2011, 49.) Kolbin (1984) kehittämän kokemuksellisen oppimiseen teoria mukaan op-

piminen nähdäänkin kehämäisinä sykleinä, jossa lähtökohtana on oppijoiden omien 

kokemusten kartoittaminen ja ottaminen esille. Tyypillistä on myös, että yhteisen tie-

tämyksen rakentaminen vaati sitä, että ohjaaja saa osallistujat menemään oman hen-

kilökohtaisen mukavuusalueensa ulkopuolelle (Posey & Lvons 2010, 369–374). 

Yhteistoiminnalliset työtavat tarjoavat erinomaisia keinoja tasoittaa statuseroja ja li-

sätä tasa-arvoa sekä monipuolistaa jäsenten rooleja. Ohjaaja voi tietoisesti vahvistaa 

ryhmässä sellaisten osallistujien asemaa, joilla on matalampi status. Tämän voi tehdä 

pienryhmätyöskentelyn avulla, jolloin on helpompi rajoittaa äänekkäitä ja dominoivia 

henkilöitä ja hiljaisemmatkin rohkaistuvat kertomaan ajatuksiaan. Tunnettu käsitys 

muutenkin on, että suuressa ryhmässä aktiivisia keskustelijoita on suhteellisesti vä-

hemmän kuin pienemmässä ryhmässä. Parityöskentelyn ja oman pienryhmän ajatuk-

sia on helpompi esittää, kuin omiaan isommassa ryhmässä. (Repo-Kaarento 2007, 

107–110.) Koko ryhmän tasapuolisessa aktivoinnissa toimii hyvin esimerkiksi mene-

telmä ME-WE-US, jossa vaihtelee yksilötyöskentely, pienryhmätyöskentely ja koko 

ryhmänä työskentely (Kantojärvi 2012, 35, 37–39, 41–43). 

3.3 Yhteistoiminnallisen tilaisuuden rakenne ja menetelmät 

Yhteistoiminnallinen koulutus kannattaa koostaa jaksoista, joissa vuorottelevat yksi-

löllinen työskentely, yhdessä opiskelu, välitehtävät, keskustelut ryhmissä ja ohjaus. Ti-

laisuuden edetessä kerrotaan ensin kokonaisuus ja sen jälkeen mitä tapahtuu, miten 
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kauan ja milloin. Yksityiskohdat, esimerkiksi ryhmätyöohjeet, kerrotaan kokonaisuu-

den jälkeen. Luentomaiset osiot kannattaa aikatauluttaa omaksi osiokseen aloituksen 

jälkeen. Ryhmän energiatasoa pidetään yllä vaihtelemalla rytmiä tekemällä esimer-

kiksi luennon jälkeen lyhyt harjoitus. (Kantojärvi 2012, 35, 37–39, 41–43.) Yhteisölli-

sessä tiedonrakentelussa muodostetaan ryhmiä, joissa ryhmä vahvistaa toinen toi-

sensa oppimista purkamalla yhteisiä merkityksiä keskustellen, ideoiden ja arvioimalla 

toimintaa. Näin vaikutetaan ryhmässä oleviin toimintamalleihin ja -kulttuuriin. Kou-

luttajan roolissa korostuu tällöin fasilitaattorin, eli ohjaajan rooli, koska tekeminen ta-

pahtuu yhteisessä työskentelyssä ohjatusti keskustellen. (Kupias & Kosti 2013, luku 3.)  

Perusmenetelmiä on suhteellisen vähän (esim. fasilitointimenetelmät, ideointimene-

telmät ja ryhmätyöskentelymenetelmät), mutta niitä on kehitetty lisää luomalla van-

hoista erilaisia sovelluksia, joita jokainen on muokannut itselleen sopiviksi tai tiettyyn 

tilanteeseen sopivammaksi. Menetelmää valittaessa tärkeintä on pitää mielessä tilai-

suuden tavoite. Menetelmät voidaan jakaa tavoitteensa mukaisesti esimerkiksi seuraa-

vasti: virittäytyminen ja alkuun pääsy, inventointi ja asioiden tilan kartoittaminen, tie-

don hankkiminen ja tietopohjan laajentaminen, tiedon soveltaminen ja harjoittelu, 

ideointi ja luovien ratkaisujen tuottaminen ja yhteisen merkityksen luominen ja sitou-

tuminen. Yksi tilaisuus voi sisältää kaikki edellä mainitut elementit, vaikka joskus lop-

putulokseen voidaan päästä käyttämällä vain osaa vaiheista. Aloitus ja virittäytyminen 

on aina tärkein vaihe, mutta sen jälkeen voidaan edetä suoraan, vaikka yhteisen mer-

kityksen luomiseen. (Kantojärvi 2012, 35, 37–39, 41–43; Kupias & Kosti 2013, luku 7.) 

Osallistamismenetelmän huonous tai paremmuus ei riipu menetelmästä itsestään, 

vaan siitä mitä menetelmää käytetään missäkin tilanteessa (Airaksinen 1998, 5–6). 

3.4 Pelisäännöt, tavoitteet ja odotukset kivijalkana 

Yhdessä luodut pelisäännöt luovat pohjan ryhmän sosiaaliselle kanssakäymiselle, ja 

siksi niihin kannattaa kiinnittää runsaasti huomiota. Toimiakseen tulee ryhmän jäsen-

ten tuntea toisensa hyvin, luottaa toisiinsa, kunnioittaa toistensa mielipiteitä sekä tu-

kea toisiaan. Prosessilla edesautetaan sitä, että jokainen pystyy osallistumaan työsken-

telyyn omalla panostuksellaan, koska yksilö kantaa osaltaan vastuun ryhmän tuotok-

sesta. Työtapa kehittää myös osallistujien sosiaalisia taitoja ja tehostaa ryhmätyötä. 

Sosiaalisia ja yhteistyötaitoja kehittää aktiivinen tiedon etsiminen ja sen jakaminen 
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ryhmän kesken kaikkien hyväksi, kun yhteiset ongelmat ratkaistaan rakentavassa ja 

positiivisessa hengessä. (Repo-Kaarento 2007, 35; Toivakka & Maasola 2011, 48.) 

Epämääräiset tavoitteet on paras tapa suunnitella epäonnistunut ja huono tilaisuus. 

Kun kukaan ei tiedä miksi paikalle on kokoonnuttu, on vaikea sitoutua ja motivoitua 

sekä osallistujana, että tilaisuuden vetäjänä. Tilaisuuden huolellinen suunnittelu vie 

aikaa, jonka vuoksi usein oikaistaan. Ajatellaan, että sama esitys toimii suunnilleen sa-

manlaisena tilaisuudesta toiseen. Käytännössä näin ei ole, koska tilanne on joka ker-

ralla erilainen. Huolellisella suunnittelulla säästetään kaikkien aikaa, kun tilaisuuden 

anti koetaan hyödyllisenä. Tavoitteet nousevat tilaisuuden tilaajan tarpeista ja tarken-

tuvat eri suunnitteluvaiheissa. Tavoitteen ja tarkoituksen selkeyttämiseen kannattaa 

käyttää juurisyyanalyysiä tai kysymyskarttaa, kysymällä yhä uudelleen miksi? Miksi 

tilaisuus järjestetään? Mihin tarpeeseen tilaisuus järjestetään? Mitä tavoittelemme? 

Mitä osallistujien pitäisi oivaltaa tai ratkaista? Miten se on mahdollista? (Kantojärvi 

2012, 34–35; Kupias & Kosti 2013, luku 1.) 

Osallistaminen alkaa jo ennen varsinaista tilaisuutta selvittämällä osallistujien odo-

tuksia ja tavoitteita. Sen voi tehdä haastattelemalla, kysymällä odotuksia ilmoittautu-

mislomakkeella tai teettämällä esitehtävän, joka auttaa tarkentamaan tilaisuuden ta-

voitetta. Osallistujien odotukset voivat myös olla epärealistisia ja siksi ne on hyvä kar-

toittaa ja käsitellä, kertoa miksi joitakin näkökulmia ei voida huomioida. Tavoitteista 

syntyy ajatus siitä, mitä tilaisuuden tulisi tuottaa ja miten nämä asiat toteutetaan. Tue-

taanko tilaisuudella esimerkiksi uuden toimintatavan käyttöönottoa. Mitä konkreetti-

semmin tavoite voidaan ilmaista, sitä tehokkaampia tilaisuudet ovat. Tämä osaltaan 

lisää osallistujien aktiivisuutta ja motivaatiota osallistua tilaisuuteen ja siihen liitty-

vään työskentelyyn. Organisoijalle ja ohjaajalle on tärkeää saada palautetta myös tilai-

suuden vaikutuksista, jolloin voidaan esimerkiksi arvioida sitä, miten tavoitteet toteu-

tuvat. (Kupias & Kosti 2013, luku 1 ja 10.)  

3.5 Vuorovaikutus, luottamus ja sitoutuminen 

Työskentelymenetelmiäkin oleellisempaa on luottamuksellisen ja osallistavan ilmapii-

rin luominen (Airaksinen 1998, 5–6, 17). Tavoitteellisen vuorovaikutuksen ylläpitämi-

nen ja ohjaaminen on tärkeää, mille antaa hyvän lähtökohdan esimerkiksi se, että ryh-

män jäseniä tutustutetaan toisiinsa etukäteen. Luottamus parantaa vuorovaikutusta, 
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joka tekee yhteistyöstä tiiviimpää. Ilman luottamusta ja oikeudenmukaisuutta ryhmä-

toiminta ei voi onnistua. (Paasivaara & Nikkilä 2010, 84–86.; Kupias & Kosti 2013, 

luku 8–9.) Sitoutumista ja motivaatiota heikentää esimerkiksi se, jos johto tekeekin 

päätökset asioista jälkeenpäin, eikä todellista keskusteluyhteyttä ole syntynyt (Kanto-

järvi 2012, 35). Jos asia koetaan tärkeäksi, siinä onnistuminen nähdään todennä-

köiseksi ja motivaatio tekemiseen vahvistuu (Kupias & Kosti 2013, luku 2). 

Hyvä aloitus, johon kuuluu virittäytyminen, vetäjän esittäytyminen sekä selkeät oh-

jeet, luo turvallisen ilmapiirin, läsnäolon tunteen ja suuntaa motivaation käsiteltäviin 

aiheisiin. Luottamusta ja sitoutumista lisää se, että kerrotaan mitä odotetaan, miten 

voi vaikuttaa sekä käydään läpi pelisäännöt ja osallistujien roolit. (Kantojärvi 2012, 35, 

37–39, 41–43.)  

Jones, Valdez, Nowa-kowski ja Rasmussen tarjosivat jo vuonna 1994 laajan viitekehyk-

sen sitoutuneelle oppimiselle, joka koostui 26 indikaattorista 8 kategoriassa. Tämä ke-

hys tarjoaa kattavan perustan sitoutumiselle osoittamalla tekijöitä, jotka voivat auttaa 

vetäjää suunnittelemaan, kehittämään, toteuttamaan ja arvioimaan oppimisprosessia, 

joka keskittyy opiskelijoiden sitoutumiseen. 'Visio sitoutuneesta oppimisesta' -indi-

kaattori auttaa määrittelemään sitoutuneen oppimisen, kun taas muut indikaattorit 

ehdottavat tapoja, joilla sitoutunutta oppimista voidaan helpottaa.  

Ryhmän merkitys oppimisessa ja kehittymisessä vaihtelee tilanteen mukaan. Joskus 

aikaisemmat kokemukset voivat vaikuttaa osallistujiin, mutta omalla toiminnallaan 

ohjaaja voi saada myös tällaisen ryhmän toimimaan. Pelisääntökeskustelu auttaa ti-

lanteissa, joissa ryhmän toimintamalliin liittyy pelkotiloja ja epävarmuutta. Ryhmän 

kiinteyden lisääntyessä vahvistuu myös ryhmän turvallisuus, jota voidaan edesauttaa 

vuorovaikutuksella, yhteisillä tavoitteilla sekä mahdollistamalla pieni ryhmäkoko. 

Isonkin ryhmän ilmapiiri voi olla kannustava ja inspiroiva, jos osallistujia rohkaistaan 

tuomaan esille omia näkemyksiään ja kokemuksiaan. Hyvä työväline tähän on pari-

työskentely, joka mainittiin jo aikaisemmin yhteistoiminnallisen kehittämisen työs-

kentelymenetelmänä. (Kupias & Kosti 2013, luku 8.) 
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3.6 Osallisuus ja osallistaminen 

Osallisuus on liittymistä, suhteissa olemista, kuulumista, yhteisyyttä, yhteensopi-

vuutta, mukaan ottamista ja osallistumista. Se on myös kaiken edellä mainitun järjes-

tämistä ja johtamista. Osallisuuden mittaaminen on vaikeaa, koska se tapahtuu ihmis-

ten välisessä kanssakäymisessä (kieli, katseet, liikkeet ja kosketus).  (Isola, Kaartinen, 

Leemann, Lääperi, Schneider, Valtari & Keto-Tokoi 2017, 3.)  

Paasivaara ja Nikkilä (2010, 84-86) pitävät aitoa yhteistyötä harvinaisena, koska aito 

yhteistyö vaatii selkeät tavoitteet, selkeän ja yksinkertaisen ryhmärakenteen sekä osaa-

mista keskustella yhdessä. Heidän mukaansa osallistumiseen vaikuttaa yhteistyö hou-

kuttelevuus. Aidoksi yhteistyöksi he nimittävät toimintaa, jonka lähtökohtana ei ole 

hyötyminen vaan aito halu, ja joka tapahtuu säännöllisesti ja kasvotusten. Aito osalli-

suuden kokemus syntyy tilaisuuksissa, joissa avoimesti kerrotaan mihin asioihin ja 

millä tavalla osallistujat voita itse vaikuttaa. Siksi tilaisuuksissa tulisi paikalla olla 

myös ne henkilöt, joilla on päätösvalta. (Kantojärvi 2012, 35.) 

Jäppinen (2012, 173) on todennut, että osallisuuden lisäämiseksi tulee kehittää  

1) Kommunikointia: moniäänisyys, vuorovaikutus ja asiantuntijuus 

2) Asenteita ja ajattelutapoja: joustavuus, sitoutuminen ja vastuunotto 

3) Toimintaa: neuvottelu ja päätöksenteko  

4) Yhteisöllisyyttä: luottamukselle rakentuva kontrolli ja oman toiminnan 

arviointi.  

Kaikki osiot ovat tärkeitä ja niiden kokonaisuus kertoon ryhmän yhteisöllisyyden ti-

lasta. 

4 VIRTUAALISUUS YHTEISTOIMINNALLISESSA OPPIMISESSA JA KEHITTÄ-

MISESSÄ 

1990-luvulla internetin tuottamaa uudenlaista yhteisyyttä kutsuttiin virtuaaliseksi yh-

teisöllisyydeksi. Vuorovaikutus ja kommunikaatio loi ja ylläpiti sosiaalisia verkostoja. 

Internetin 2000 -luvun uudet mahdollisuudet tekivät meistä osallistujia ja tekijöitä. 

Tätä voi kutsua monimuotoiseksi ja vuorovaikutteiseksi verkkoympäristöksi. (Kangas-

punta 2011, 26–29, 35.) Virtuaalimaailmat ovat luonteeltaan sosiaalisia ja mahdollis-
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tavat oppimisyhteisön välisen yhteistyön monin tavoin. Virtuaalimaailmoissa tapah-

tuva oppijoiden välinen vuorovaikutus voi tapahtua myös hyvin todentuntuisesti avat-

tarien kautta graafisessa yhteydessä (2D tai 3D), mikä voi auttaa heitä pitämään toisi-

aan osana yhteisöä. Perinteisemmät virtuaaliset viestintämenetelmät, kuten chat, säh-

köpostit ja äänikeskustelut voidaan upottaa myös virtuaalimaailmaan. (Iqbal, Kan-

kaanranta & Neittaanmäki 2010, 3198–3205.) 

Etäopetuksen ideaan kuuluu ajatus siitä, että ellei ole mahdollista toteuttaa perinteistä 

opettajan ja oppijan suoraan kontaktiin perustuvaa opetusta, etsitään paras mahdolli-

nen keino opetuksen toteuttamiseen. Toinen periaate, joka etäopetuksen toteuttami-

seen on usein liitetty, on ajatus saada paras mahdollinen opetussisältö oppijoiden saa-

taville riippumatta siitä, missä he asuvat tai käyvät kouluaan. Etäopetuksella tarkoite-

taan kaikkea tieto- ja viestintätekniikan avulla tuettua opetusta ja ohjausta, jossa op-

pija ja opettaja ovat fyysisesti eri paikassa. Vuorovaikutus opettajan ja oppijoiden vä-

lillä voi tapahtua samanaikaisesti tai eriaikaisesti. Opetus ja ohjaus voi tapahtua koko-

naan etäopetuksena tai olla myös osana muuta opetusta. (Nummenmaa 2012, 20; 

Hurme & Laamanen 2014.) Tästä syystä virtuaalisessa ympäristössä kouluttaja voi 

saada hyvinkin erilaisia rooleja.  Etäluento usein nauhoitetaan etukäteen, kun taas 

live-tilanteessa korostuu työskentelyn ohjaaminen ja se mahdollistaa suullisen vuoro-

vaikutuksen. Fyysiseen koulutukseen verrattuna virtuaalisessa ympäristössä osallistu-

jien ohjaaminen ja yhteydenpito voi olla haastavaa. (Kupias & Kosti 2013, luku 9.)  

4.1 Virtuaalisen vuorovaikutuksen merkitys 

Läheisen sosiaalisen vuorovaikutuksen merkitys ihmiselle on suuri ja se kehittyy vir-

tuaalisessa maailmassa digitaalisen kehittymisen rinnalla. Lomanowskan ja Guittonin 

(2016, 142) mukaan on tärkeää ymmärtää paremmin näiden muutosten välittömiä ja 

pitkäaikaisia vaikutuksia ihmisten terveyteen ja hyvinvointiin. Tähän mennessä tehdyt 

tutkimukset osoittavat, että verkossa muodostuneet intiimit suhteet voivat myös olla 

merkitykseltään, läheisyytensä ja vakavuudeltaan samanlaisia kuin perinteiset kohtaa-

miset. Virtuaaliset kohtaamiset voivat jopa rikastuttaa olemassa olevia suhteita. On 

olemassa todisteita positiivisista psykososiaalisista vaikutuksista, jotka liittyvät sosi-

aaliseen virtuaaliseen vuorovaikutukseen ja läheisyyteen.  

Opiskelijavaihtojen toteuttaminen virtuaalisesti mahdollistaa esimerkiksi aivan uu-

denlaisen yhteistyön kehittämiseen tiedekuntien ja yliopistojenvälillä. Tutkimuksen 
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mukaan onnistumisessa tärkeimpiä tekijöitä olivat yhteistoiminnalliset käytännöt, 

jotka rohkaisivat kiinnittämään huomiota enemmänkin eri tahojen väliseen yhteistyö-

hön sekä ammatillisen kehittymisen tukemiseen virtuaalisesti, sen sijaan, että opiske-

lijoiden ja opettajien liikkuvuutta lisättäisiin entisestään. (Wihlborga, Fribergb, Rosec 

& Easthamd 2018, 3–8.) 

Virtuaalisella yhteistoiminnallisella oppimisella viitataan usein toimintoihin, jotka 

haastavat eri paikoissa olevat oppijat toimimaan toisistaan riippumattomasti yhteisen 

tavoitteen saavuttamiseksi. Kommunikointiin, tiedon ja resurssien jakamisen sekä yh-

teisten hankkeiden kehittämiseen voidaan käyttää sekä synkronisten (reaaliaikainen) 

ja asynkronisten (ei-reaaliaikainen) tekniikoiden yhdistelmää. (Posey & Lvons 2010, 

264–365.) Virtuaalista oppimista voidaan hahmottaa Ruhalahden (2019, 73) pedago-

gisen mallin, DDD (Dialogical, Digital and Deep learning) avulla, joka rakentuu kuu-

den periaatteen varaan. Siinä viides periaate liittyy digitaaliseen työskentely-ympäris-

töön. Muut periaatteet liittyvät dialogiseen tiedonrakentamisen valmentamiseen, opis-

kelijoiden tuntemiseen, yhteisöllisten ja dialogisten osuuksien tasapainoon yksilötyös-

kentelyn kanssa, opetuksen välttämättömyyteen riippumatta dialogisuudesta ja yhtei-

söllisyydestä sekä syväoppimisen arviointiin. Malli perustuu Aarnio & Enqvist (2016) 

kehittämään, vuonna 2016 uudistettuun, alun perin vuonna 2001 ammatillisen koulu-

tuksen verkko- ja työssäoppimista varten kehitettyyn DIANA-malliin.   

Korhosen (2003, 137–138) mukaan yhteisöllisyydellä ja pienryhmillä on tärkeä rooli 

verkko-oppimisympäristössä. Kokemukset osoittivat, kuinka vuorovaikutuksella ja 

vertaisoppimisella muiden kanssa oli merkitystä oppimisprosessille, tiedon ja koke-

muksen reflektoinnin mahdollistamiselle sekä erilaisten näkökulmien syntymiselle. 

Tämä tulee esille myös myöhemmin tehdyissä tutkimuksissa. Korhosen tutkimus on jo 

monen vuoden takaa, mutta yhä edelleen vertaisoppimisella ja vuorovaikutuksella on 

merkitystä oppimisen kannalta. Suhonen & Kaakinen & Kaasila & Sarenius (2015) esi-

merkiksi toteavat myös, että opiskelijat pitivät oppimisen kannalta keskustelua ja vuo-

rovaikutusta ryhmässä tärkeänä. Kokemuksissa painottui tärkeänä opiskelijoiden vä-

linen vertaistuki ja reflektointi. 

4.2 Virtuaalisen tilaisuuden ominaispiirteitä 

Virtuaalisesti järjestetty koulutus saattaa aiheuttaa ennakkoluuloja, koska on järjestä-

mistavoista useimmille tuntemattomampi. Asenteita ja pelkoja voidaan hälventää 
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kommunikoimalla avoimesti esimerkiksi tietoturva-asioista, jakamalla muiden koke-

muksia ja heidän kokemiaan hyötyjä. (Kupias & Kosti 2013, luku 2.) Tietoturvaan liit-

tyvissä asioissa kannattaa huomioida myös yleisessä tietosuoja-asetuksessa asetetut 

vaatimukset yrityksille ja organisaatioille henkilötietojen keräämistä, säilytystä ja hal-

linnointia (Euroopan Unioni 2020). Monet virtuaaliseen kouluttamiseen liittyvät 

haasteet voidaan ratkaista ohjeilla ja huolellisella suunnittelulla. Tutkimustulosten 

avulla on voitu tehdä konkreettisia ohjeita haasteiden voittamiseen. Tulosten yleistet-

tävyyttä vaikeuttaa sen, että tilaisuuksien eri variaatiot aiheuttavat vaihtelua esimer-

kiksi käytettävien virtuaalisten työkalujen valintaan. Tämä vaatii ohjaajalta jatkuvaa 

kehittymistä, kokemusten keräämistä ja oman toiminnan reflektointia. (Posey & Lvons 

2010, 264–365.) 

Selkeys auttaa myönteisen suhtautumisen syntymistä ja siksi on tärkeää myös infor-

moida miten ja missä vaiheessa koulutusta eri alustoja tullaan käyttämään ja mitä osal-

listujilta odotetaan. Verkkoluennon aikana vuorovaikutusta ja reflektointia voidaan li-

sätä antamalla osallistujille mahdollisuus kysymyksiin. Kouluttaja voi haastaa virtuaa-

lisessa ympäristössä osallistujia myös omilla kysymyksillään, jotka auttavat osallistujia 

aktivoimaan omaa ajatteluaan luennon aikana. Tavoitteena on, että osallistuja ymmär-

täisi omaa toimintaansa sekä osaamistaan reflektion avulla paremmin turvallisessa ja 

arvostavassa ilmapiirissä. (Kupias & Kosti 2013, luku 2.) Tehokkaimmat virtuaaliset 

työkalut toimivat niin, että niiden käyttö edistää kriittistä ajattelua ja ongelmanratkai-

sua. Ne tarjoavat riittävästi haastetta ja mahdollistavat yhteistoiminnallisen työsken-

telyn, jolloin jokaisella osallistujalla on mahdollisuus antaa oma panoksensa proses-

siin. (Posey & Lvons 2010, 369–374.) 

Virtuaalinen osallistuminen voi toimia myös apuna silloin, kun siirtyminen paikasta 

toiseen on syystä tai toisesta hankalaa (etäisyydet, liikenneyhteydet yms.). Tämä antaa 

osallistujille mahdollisuuden työskennellä ja jakaa ajatuksiaan sellaisten henkilöiden 

kanssa, joiden kanssa he eivät yleensä muuten olisi vuorovaikutuksessa. Sopeutta-

malla toimintaa verkkoympäristön rajoituksiin voidaan luoda merkityksellisiä koke-

muksia sekä luoda muutosta. Vaatimuksena on, että ohjaaja varmistaa turvallisen ym-

päristön valmistautumalla huolellisesti sekä hallitsemalla tapaamista ohjaamalla. Ra-

joituksistaan huolimatta virtuaalinen tila voi avata myös uusia mahdollisuuksia kokei-

luun maailmassa, jossa yleensä erilaiset esteet ja pelko aiheuttaa edelleen jakautumista 

erilaisiin ryhmiin. Virtuaalitilan yli kohtaaminen voi olla alku uudelle yhteydelle ja 
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muutokselle yhdenvertaisempaan maailmaan. (van Vuuren & Freisleben 2020, 282–

283.) 

Fyysiseen tilaisuuteen verrattuna virtuaalinen tilaisuus on täysin riippuvainen omasta 

tilastaan, tekniikasta. Yleensä fyysiseen tilaan liittyvät ongelmat ovat helpommin rat-

kaistavissa, kuin esimerkiksi eri puolilta osallistuvien hitaat tai huonot verkkoyhtey-

det. (Clay 2012, 10–12.) Korhonen (2003, 142–143, 147) toteaa myös, että positiivisten 

kokemusten ja vaikutusten lisäksi verkkokeskustelu voi olla haasteellista, jos keskus-

telua ei käydä online, vaan vastaukset tulevat päivienkin viiveellä. Tällöin kokemus ai-

dosta dialogista jäi vähäiseksi ja osallistujat kokivat, ettei verkkokeskustelu ollut kovin 

helppoa tai luontevaa. Verkkokeskustelun onnistuminen ei ole itsestään selvyys, vaan 

sen kehittyminen vie ja vaatii aikaa. Teknologisten työvälineiden valmisteleminen on-

kin tärkeää, jotta fasilitaattorin käytössä on ne työvälineet, jotka tukevat valittua pro-

sessia ja aikataulua (Nummi 2018, 208–209). 

Etukäteen lähetettävässä viestissä kannattaa mainita siitä, miten luottamuksellisuus 

toimii. Tärkeää on ilmoittaa, jos tilaisuus esimerkiksi nauhoitetaan. Valmistautumi-

seen liittyy myös se, että osallistujien tulee päästä harjoittelemaan ja testaamaan kuu-

lokkeita, mikrofonia ja muita työtilan ominaisuuksia ennen varsinaisen tilaisuuden al-

kua. Tähän tulisi varata minimissään 10–15 minuuttia ylimääräistä aikaa. Tekniikka 

voi myös pettää, joten yleensä kannattaa sopia osallistujien kanssa myös jokin vaihto-

ehtoinen kanava, jonka kautta heihin saa yhteyden ongelmien ilmetessä. (van Vuuren 

& Freisleben 2020, 273–279.) 

4.3 Virtuaalisen tilaisuuden suunnittelu 

Verkkoympäristössä tapahtuvassa yhteistoiminnallisessa oppimisessa käytettävällä 

teknologialla voi olla huomattava rooli tilaisuuden suunnittelussa. Tästä syystä käytet-

tävien ohjelmien ominaisuudet, käytön helppous ja tehokkuus, on otettava huolelli-

sesti huomioon suunnittelussa. Verkkoympäristö voi mahdollistaa ja estää yhtä aikaa 

yhteyksiä. Usein synkroninen (reaaliaikainen) viestintä on paras, koska se mahdollis-

taa välittömän palautteen ja tiedonvaihdon. Kuten fyysisissäkin tilaisuuksissa, suun-

nittelun pohjana toimivat yksiselitteiset ja selkeät tavoitteet ja ohjeet. Prosessi suun-

nitellaan huolellisesti käyttämällä erilaisia ryhmätyömenetelmiä ja virtuaalisia toimin-

toja (työkaluja), jotka helpottavat yhteistyötä. Ryhmän muodostumista on mahdollista 
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edistää, jotta osallistujat oppivat tuntemaan toisensa ja sen vaikutukset ryhmäproses-

siin, kuten fyysisissäkin tilaisuuksissa. (Posey & Lvons 2010, 366–374.)  

Van Vuuren ja Freisleben (2020, 272–273, 282–283) tutkimuksen mukaan virtuaa-

lista työskentelyä edesauttoi kaksi perusperiaatetta, jotka kannattaa ottaa huomioon 

suunnittelussa, turvallisuuden tunne ja yhteys toisiin ihmisiin. Turvallinen ilmapiiri 

rohkaisee osallistujia jakamaan kokemuksiaan ja tunteitaan myös ilmein, eleiden tai 

äänin sekä ottamaan etenkin luovia riskejä. Turvallista ilmapiiriä luodaan pelisään-

nöillä, kuten fyysisissäkin tilaisuuksissa. Selkeistä ja ymmärrettävistä säännöistä sopi-

minen korostuu, koska osallistujat eivät näe toisiaan samalla tavalla kuin fyysisessä 

tilassa (Nummi 2018, 201, 208). Ryhmän yhdenmukainen vuorovaikutus paranee toi-

mintaa suunnittelemalla ja pelisääntöjä sopimalla. (Posey & Lvons 2010, 364, 377.)  

Näiden lisäksi tärkeitä seikkoja olivat valmistelut, hallinta, yhteisöllisyys ja oikeuden-

mukaisuus, joiden toteutuminen virtuaalisissa ympäristöissä vaatii huolellista suun-

nittelua ja toiminnan mukauttamista. Virtuaalifasilitoinnissa etukäteen valmistautu-

minen korostuu entisestään, vaikka fasilitointi on suurelta osin luonteeltaan sitä muu-

tenkin. Kulmakiviksi muodostuu prosessin, menetelmien ja aktivointityökalujen va-

linta sekä oman esityksen suunnittelu ja tekniikkaan tutustuminen. (Nummi 2013, 65; 

Nummi 2018, 201, 208.) Kokouksen osanottajien erilaisten roolien (esimerkiksi fasili-

taattori, osallistuja, esittäjä, tekninen tukihenkilö), selkeä määritteleminen suunnitte-

luvaiheessa tärkeää. Fasilitaattorin johtama, hyvin suunniteltu prosessi on välttämä-

tön edellytys virtuaalikokouksen aikataulussa pysymiselle ja jokaisen osallistujan ja-

kamattoman huomion varmistamiselle. (Nummi 2018, 294–295.) 

Virtuaalisessa työskentelyssä on suositeltavaa käyttää pieniä ryhmiä, joka kannattaa 

huomioida jo suunnitteluvaiheessa. Usein yli 15 hengen ryhmässä osallistujien ener-

giataso laskee huomattavasti. Isot ryhmät voi jakaa pienempiin, jolloin voidaan hyö-

dyntää pienemmissä ryhmissä syntyneitä ajatuksia isommassa ryhmässä. (Nummi 

2018, 207.) Usein paras ryhmäkoko on 3–4 henkilöä. Ryhmät kannattaa muodostaa 

siten, että niihin valikoidutaan valitsemalla itseä kiinnostavat aiheet ja projektit, ei tu-

tuimmat henkilöt. (Posey & Lvons 2010, 369–374.) Ohjauksen suunnittelussa tulee ot-

taa huomioon, että ohjaaja ei voi henkilöä sormella osoittamalla näyttää vastausvuo-

roa. Sen sijaan ohjaajan on käytettävä hyväksi muita keinoja, kuten pyytää vastaamaan 
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aakkosjärjestyksessä. Ohjaajan on suunniteltava myös, miten huomioi kaikki läsnäoli-

jat. (van Vuuren & Freisleben 2020, 274–279.) 

Virtuaalitila on sekä vähemmän että enemmän kuin tietokoneen ruutu. Osallistujat 

ovat fyysisesti kukin omassa paikassaan, jolloin tämän fyysisen tilan olosuhteet ovat 

vuorovaikutuksessa virtuaalisen tilan kanssa. Virtuaalisen tilan hallinnalla van Vuuren 

ja Freisleben (2020, 273–279) tarkoittavat prosessia, jolla ylläpidetään tilaisuuden ra-

joja yllä, jotka ovat sekä fyysisiä ja ajallisia että käsitteellisiä ja tunnepitoisia. Osallis-

tujien turvallisuus riippuu suuresti fasilitaattorin kyvystä luoda ja ylläpitää näitä rajoja 

ilman neljää fyysistä seinää. Osallistujien valmistautumista tukemalla, pyytämällä 

heitä pohtimalla asiaa etukäteen, voidaan ylläpitää virtuaalisen tilan rajoja:  

 Oletko yksin huoneessa, josta muodostat yhteyden?  

 Onko paikka sinulle entuudestaan tuttu?  

 Onko se mukava?  

 Onko paikassa häiritsevää taustamelua?  

 Millainen on huoneen valaistus (vastavalo, taustavalo)?  

 Mitä taustalla näkyy, kun käytät kuvayhteyttä?  

 Voitko liikkua paikassa, jossa olet?  

Osallistujille kannattaa antaa ohjeita oman vireystilan ylläpitämiseksi, koska järjestäjä 

ei pysty samalla tavalla huolehtimaan hyvinvoinnista ja tarjoiluista, kuin fyysisessä ti-

lassa. Tällaisia asioita ovat esimerkiksi vesilasin ja välipalojen varaaminen käden ulot-

tuville. (van Vuuren ja Freisleben 2020, 273–279.) Hiljainen rauhallinen osallistumis-

ympäristö edesauttaa omaa keskittymistä tilaisuuteen, johon liittyy myös se, että osal-

listujalla on virtuaalista kärsivällisyyttä mukana (Nummi 2018, 201–203). 

Esitysmateriaalin sisällön tulee olla sellaista, joka vahvistaa viestiä ja tavoitetta. Jois-

sakin tilanteissa tämä tarkoittaa sitä, että dioissa ei toisteta puhetta sanasta sanaa ja 

toisinaan taas sitä, että faktat ovat hyvinkin tarkkaan esillä. Virtuaalimaalimassa toimii 

parhaiten sääntö yksi asia per dia, jota pidetään esillä yksi minuutti. Jotta vuorovai-

kutteisuus ja energiataso säilyy, niin virtuaalisessa maailmassa dioja tulee olla enem-

män kuin fyysisessä tilaisuudessa. Monet huonon esityksen ominaispiirteet tulevat sel-

keämmin esille. Huono valmistautuminen ja sisältö korostuvat sekä useimmilla on lii-

kaa informaatiota yhdellä dialla ilman kuvia tai graafeja. (Clay 2012, 1–5, 69–75.) 
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4.4 Yhteisöllisyyden lisääminen virtuaalisiin tilaisuuksiin 

Iqbal, Kankaanranta ja Neittaanmäki (2010, 3198–3205) kiteyttävät kirjallisuuden pe-

rusteella sitoutumisen virtuaalisissa ympäristöissä viiteen näkökulmaan, jotka ovat 

oppijan aktiivisuus, kognitiivisuus, sosiaalinen yhteistyö, käyttäytyminen ja emotio-

naalisuus. Yhteisöllisyyden rakentaminen on teknisesti mahdollista, koska kaikki hy-

vät virtuaaliseen työskentelyyn tarkoitetut ohjelmat sisältävät interaktiivisia työkaluja, 

jotka mahdollistavat vuorovaikutuksen ja yhteistyön syntymisen. Näitä työkaluja ei 

kuitenkaan edelleenkään käytetä tehokkaasti ja esteenä todennäköisesti ovat ennak-

koluulot ja pelko omaa osaamista kohtaan. (Kupias ja Kosti 2013, luku 9.) Usein aja-

tellaan, että virtuaalisen tilaisuuden järjestämisellä mahdollistetaan laajemman osal-

listujajoukon osallistuminen, joka ei ole hyvä asia virtuaalisen tilaisuuden yhteisölli-

syyden kannalta. Mitä isompi ryhmä, sitä vähemmän vetäjillä on aikaa henkilökohtai-

seen keskustelunvaihtoon osallistujien kanssa. Siksi useimmissa tilanteissa hyvä ryh-

mäkoko on 15–20 henkilöä. (Clay 2012, 6–9, 25.) 

Hyviä vinkkejä yhteisöllisyyden lisäämiseksi Clay (2012, 19–27, 43) listaa useampia. 

Hän aloittaa korostamalla sitä, että aina kun mahdollista niin vuorovaikutusta kannat-

taa lisätä näyttämällä puhujasta liikkuvaa kuvaa. Kameran käyttäminen saattaa osalle 

olla vierasta, mutta kuvan käyttäminen lisää omalta osaltaan yhteenkuuluvuutta. Osal-

listujille kannattaa antaa tilaa ja aikaa totutella kuvan käyttämiseen. (Van Vuuren ja 

Freisleben 2020, 279–281.) Tämän kiinnittää huomiota myös Kupias ja Kosti (2013, 

luku 9.) toteamalla, että kouluttajan videokuva ja osallistujien esittäytyminen helpot-

taa vuorovaikutusta, kun ryhmät tietävät kenen kanssa ovat virtuaalisesti tekemisissä 

keskenään. Videokuvan käyttöä virtuaalisissa tilanteissa on tutkittu muun muassa 

Tampereen yliopistolla. Hietanen J.K., Peltola ja Hietanen J.O. (2020) pystyivät tutki-

muksessaan osoittamaan, että videopuhelun aikainen katsekontakti aiheuttaa saman-

kaltaisia fysiologisia tunnereaktioita kuin kasvokkain kohtaaminen. Kameran sijoitte-

luun kannattaakin kiinnittää huomiota, jotta puhujan on helppo katsoa suoraan kame-

raan katsekontaktin luomiseksi. Iloisten kasvojen näkeminen lisää myös motivaatiota 

osallistua kaksisuuntaiseen kommunikaatioon aktivointityökaluilla kuten chat= kes-

kustelupalsta, poll=pikakysely ja status ikoni= henkilön tilannetta kuvaava kuvake, 

mitkä auttavat jäljittelemään fyysistä luokkahuoneen ympäristöä. (Clay 2012, 19–27, 

43.)  
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Kuvagalleria on osoittautunut menetelmäksi, joka keventää tehokkaasti tunnelmaa. 

Tätä varten osallistujilta pyydetään kuvat etukäteen ja ne näytetään valkotaululla, jo-

hon jokainen osallistuja käy kirjoittamassa oman nimensä kuvansa viereen. Hauskan 

kuvagalleriasta tekee se, että se sisältää ohjaajan ja osallistujien lisäksi myös mysteeri-

henkilön kuvan. Tämän henkilön saa nimetä se, joka tunnistaa ja huomaa sen ensim-

mäisenä. Tätä harjoitusta voi vahvistaa vielä kysymällä kultakin osallistujista: Kerro 

minulle jotain mitä kukaan muu ei tiedä sinusta?” Samaan tapaan voidaan tehdä roo-

lipelejä, joissa osallistujat asettuvat jonkun muun henkilön asemaan. (Clay 2012, 51–

63, 78–80.)  

Yksi tunnetuista harjoituksista turvallisuuden rakentamiseksi on äänipallo. Virtuaali-

sessa ympäristössä tämä toteutetaan niin, että osallistujat kiinnittävät toistensa huo-

mion kutsumalla sitä henkilöä nimellä, jolle haluaa äänipallon heittää. Tämän jälkeen 

heittäjä jäljittelee pallon heittämisestä lähtevää ääntä, johon vastaanottaja vastaa jäl-

jittelemällä palloon tarttumisen ääntä. Sitten vastaanottaja valitsee seuraavan henki-

lön, jolle äänipallo heitetään. Osallistujat voivat muokata ”palloa” liikkeellä ja äänellä. 

Osallistujille tämä antaa mahdollisuuden muodostaa yhteyden virtuaaliseen tilaan 

käyttämällä liikettä, ääntä ja videota. Toinen esimerkki harjoituksesta, joka lisää tur-

vallisuuden tunnetta on Peili. Harjoituksessa osallistujat peilaavat liikettä ja/tai ääntä, 

joita joku muu tuottaa virtuaalisessa huoneessa. (van Vuuren & Freisleben 2020, 272–

273.) 

Vaikka tutustuminen ennen virtuaalista tilaisuutta ei ole tarpeellista, niin yksi tapa li-

sätä yhteisöllisyyttä on tutustua osallistujiin etukäteen. Osallistujille kannattaa lähet-

tää etukäteen ainakin ohjelma, tavoitteet ja kouluttajan esittely. Myös osallistujien 

taustojen, odotusten ja tavoitteiden kysyminen etukäteen on arvokasta, sillä se auttaa 

ohjaajaa suunnittelemaan virtuaalisenkin tilaisuuden sisältöä yleisönsä tarpeisiin so-

pivammaksi. Vuorovaikutteisuutta lisää, jos ohjaaja voi puhutella osallistujia tilaisuu-

den aikana etunimellä. (Clay 2012, 37–38.)  

Van Vuuren ja Freisleben (2020, 279–281) itse asiassa suosittelevat, että ennen en-

simmäistä verkkokokousta aloitetaan yhteydenpito ryhmän välillä, jotta yhteisöllisyys 

alkaa heti muodostumaan. He muodostivat omassa prosessissaan ryhmälle WhatsApp 

ryhmän. Yhteisön muodostumista edesauttoi esimerkiksi se, että osallistujilla oli tie-
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dossa toistensa nimet etukäteen ja he pystyivät luomaan valmiiksi yhteyksiä sosiaali-

sen median profiilien kautta. Tutustumiseen voi käyttää myös apuna erilaisia kysy-

myksiä, joihin osallistujat vastaavat etukäteen niin, että muut näkevät vastaukset. Tie-

don jakaminen on tärkeää ennen ja jälkeen sessioiden, mutta myös niiden välillä. Osal-

listujat antoivat palautetta Van Vuurenille ja Freislebenille, että he olivat yllättyneitä 

siitä, kuinka hyvin luottamus ja yhteisöllisyys rakentuivat virtuaalisessa ympäristössä. 

Tärkeänä näkökulma virtuaalisissa kokoontumisissa pidettiin myös, että kohtuuhin-

tainen internet yhteys on saatavilla sekä virransyöttö on luetettavaa.  

5 VIRTUAALINEN FASILITOINTI YHTEISTOIMINNALLISENA RYHMÄTYÖME-

NETELMÄNÄ                  

Ymmärtääksemme virtuaalisessa kontekstissa tapahtuvaa fasilitointia on meidän pe-

rehdyttävä ensin fasilitointiin ryhmätyömenetelmänä. Ryhmätyömenetelmien kehit-

tymistä tarkasteltaessa voidaan puhua kolmen eri sukupolven organisaatiomalleista 

sekä niihin sopivista ryhmätyömenetelmistä, jotka lisäävät yhteistoimintaa ja osallis-

tumista. Uusimmat menetelmät korostavat todellisen yhteisen ymmärryksen luomista 

toisin, kun ryhmätyömenetelmät, jotka on luotu täysin johtajavetoisiin ensimmäisen 

sukupolven organisaatiomalleihin. Ensimmäistä mallia voidaan kutsua myös autori-

tääriseksi, toista osallistavaksi (tiimit) ja kolmatta yhdessä johdetuksi (verkosto-orga-

nisaatio). Ryhmätyömenetelmiä on useita ja ne soveltuvat jokainen hieman erilaisiin 

tilanteisiin. Fasilitointimenetelmät ovat ryhmätyömenetelmiä, joilla voidaan helpottaa 

ryhmän osallistumista yhteiseen päätöksentekoon. Menetelmää käytetään silloin, kun 

ryhmällä on jo olemassa asian ratkaisemiseen tarvittava tieto itsellään. (Nummi 2007, 

11–17, 104.) Luovassa ryhmätoiminnassa osallistujat voivat saada etäisyyttä arkeensa, 

uusia näkökulmia elämäänsä ja merkityksellisyyden kokemuksia (Isola ym. 2017, 3).  

5.1 Mitä fasilitointi on? 

Sana fasilitointi tulee latinan sanasta facil, joka tarkoittaa helppoa, mutta suomeksi 

sanasta ei ole olemassa kunnollista käännöstä. Fasilitoinnilla tarkoitetaan ryhmäpro-

sessien helpottamista käyttämällä tietoisesti erilaisia kysymystekniikoita, jolla aktivoi-

daan kaikki toimijat mukaan osallistumaan toimintaan ja kehittämiseen. Fasilitaatto-

ria kuvataan mahdollistajaksi, käynnistäjäksi, myötävaikuttajaksi, helpottajaksi ja nä-
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kökulmien esiin houkuttelijaksi, jonka tehtävänä on tehdä itsensä vähitellen tarpeet-

tomaksi. (Airaksinen 1998, 7–8; Nummi 2007, 17; Kantojärvi 2012, 9–11.) Nopeasti 

muuttuvissa tilanteissa tarvitsemme fasilitointia yhä useammin selvitäksemme, koska 

kehittäminen vaatii asiantuntemuksen ja osaamisen yhdistämistä. Fasilitoinnilla voi 

tehdä ryhmätilanteista entistäkin vuorovaikutteisempia ja saada piilossa olevan tiedon 

näkyväksi. Menetelmä sopii niin strategian kuin muutoksen suunnitteluun ja jalkaut-

tamiseen, yhteisen ymmärryksen luomiseen, ongelmien ratkaisemiseen, tutkimustu-

losten käsittelyyn sekä tiimien kehittämiseen. (Nummi 2007, 104; Kantojärvi 2012, 

11–12.) 

Fasilitoinnin yksi kulmakivistä on ryhmämuistin käyttäminen, koska sillä kootaan 

kaikki tuotetut idea osallistujien näkyviin ja ne pysyvät keskusteluissa mukana.  Ideoi-

den lisäksi kerätään näkyville myös haasteet ja kommentit. Kirjaaminen helpottaa ris-

tiriitojen ratkaisuja, koska asiat eivät henkilöidy, vaan niitä käsitellään niiden sisällön 

perusteella. (Nummi 2018, 206–207.) Fasilitoinnilla on mahdollista kehittää keskus-

telukulttuuria vaikeisiinkin asioihin, joista monilla on eri käsitys keskusteluiden alka-

essa. Yksi esimerkki on pakolaisyhteisöjen kokouksista, jossa kulttuurien, identiteet-

tien, vallanilmaisujen, kielten ja aiheiden monimuotoisuudesta huolimatta tuli El-

liott:n (2015, 63, 66) fasilitoimana arvokas tapahtuma johtajien ja kansalaisjärjestöjen 

vuosikalenterissa. 

5.2 Fasilitointimenetelmät 

Kantojärvi (2012, 83, 173) esittelee kattavan yhteenvedon fasilitointimenetelmistä. 

Menetelmien valintaan vaikuttaa käytettävissä oleva aika, ryhmäkoko sekä tavoite. Ta-

voitteiden kiteyttämiseen sopii jo aikaisemmin mainittu Me-We-Us. Tiedon keräämi-

seen ja ymmärtämiseen sopii esimerkiksi havaintokehä (tunne, kokemus, merkitys, 

toiminta), joka on kaksisuuntainen reflektointityökalu. Havaintosyklin tärkeimpänä 

päämääränä on lisätä ymmärrystä osallistujien kesken. (Kantojärvi 2012, 173; Nummi 

2013, 25–26, 57, 48.) 

Ymmärryksen luomiseen sekä tunteiden käsittelyyn sopii voimakenttäanalyysi, jossa 

pohditaan yhdessä aiheen plussat ja miinukset, minkä jälkeen valitaan tärkeimmät ke-

hityskohteet. Menetelmää käyttämällä voidaan analysoida nykyistä tilannetta tai muu-

tosta edistäviä ja vastustavia voimia. Voimakenttäanalyysi on sukua nelikentälle 
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SWOT-analyysille (vahvuudet, heikkoudet, mahdollisuudet ja uhat), jota käytetään 

usein selkeyttämiseen. (Kantojärvi 2012, 173; Nummi 2013, 25–26, 57, 48.) 

Miellekartan (mind map) avulla voidaan pilkkoa asiaa pienempiin osiin, jolloin näh-

dään kokonaisuus, mutta voidaan keskittyä kehittämään yhtä osa-aluetta kerrallaan 

(Kantojärvi 2012, 173; Nummi 2013, 25–26, 57, 48). Toimivia ideointimenetelmiä ovat 

erilaiset kahvilamenetelmät, joista yksi parhaimpia on ryhmämessut, eli World Café 

(Kantojärvi 2012, 173; Nummi 2018, 92). 

5.3 Virtuaalisen tilaisuuden fasilitointi 

Virtuaalista tilaisuutta voi fasilitoida hyvin samanlaisilla työkaluilla, kuin fyysistäkin 

tilaisuutta. Nummi (2013) esittelee kuinka esimerkiksi voimakenttäanalyysia ja ha-

vaintokehää voi käyttää myös virtuaalisessa työpajassa. Virtuaalisen tilaisuuden fasili-

toinnissa tulee kiinnittää enemmän huomiota virtuaalisen tilan luomiin ominaispiir-

teisiin, joita esittelin edellä. Kirjallisuudesta löytyy myös joitakin konkreettisia vink-

kejä, miten virtuaalisen tilaisuuden fasilitointi on helpompaa. Yksi tällainen vinkki liit-

tyy vetäjän osaamiseen liittyen käytettyyn tekniikkaan. Jos fasilitaattori on epävarma 

käyttämästään tekniikasta, fasilitaattori ei luo vakuuttavaa ja turvallista ilmapiiriä. 

(Clay 2012, 1-5.) 

Virtuaalisen työpajan fasilitoinnissa aloitukseen kannattaa käyttää kunnolla aikaa. Fa-

silitaattori käy läpi tavoitteet, pelisäännöt sekä toimintaohjeet, miten työskennellään 

ja mitä tulee tapahtumaan. Osallistujat eivät välttämättä esimerkiksi ole tottuneet sii-

hen, että virtuaalisessa tilaisuudessa heitä pyydetään tarkentamaan chattiin kirjoitta-

maansa kommenttia mikrofonin kautta tai, että myös heitä voidaan pyytää näyttämään 

videokuvaa itsestään. Virtuaalista prosessia tukevat rakentavat ohjeet ja palaute, jotka 

eivät estä tai hallitse yhteistyöprosessia. (Posey & Lvons 2010, 369–374.) 

Säännöt kuvaavat osallistujille, millainen käytös on hyväksyttävää. Esimerkiksi mitä 

huonommin osallistujat tuntevat toisensa, sitä tärkeämpää on, että kukin sanoo ni-

mensä jokaisen puheenvuoronsa alussa. Siten sekaannusta ei synny, ja nimellä aloit-

taminen vähentää myös toisten päälle puhumista. Lisäksi tapa rauhoittaa keskustelua 

ja antaa kaikille aikaa valmistautua kuuntelemaan alkavaa puheenvuoroa. Kokouksen 

aikana on hyvä myös ilmoittaa, jos joutuu poistumaan kokouksesta kesken kaiken. 

(Nummi 2018, 201–203.) 
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Virittäytymiseen ja tutustumiseen kannattaa myös käyttää aikaa, koska se palkitsee 

myöhemmin. Usein fyysisenkin tilaisuuden alussa menee hetki ennen kuin ryhmä on 

valmis tutustumaan toinen toisiinsa. Vaikka virtuaalisen tilaisuuden alussa osallistujat 

eivät ole vielä tuttuja toisilleen, voidaan tilannetta aktivoida tukemalla tilaisuuden 

vuorovaikutusta. Virtuaaliset tapahtumat vaativat erityistä huomioita osallistujien si-

touttamiseen ja yhteistyön syntymiseen. Esimerkiksi tylsä ruutu ilman vuorovaiku-

tusta vähentää osallistujien halukkuutta osallistua tapahtumaan ja riski tehdä muuta 

osallistumisen ohella kasvaa. (Clay 2012, 19–27, 43.) Tätä näkökulmaa tukee myös 

Kóbor-Laitinen ja Kuokkanen (2019, 79–80) havainnot opiskelijoiden kokemuksia 

kartoittaneesta kyselystä Humakin reaaliaikaisista webinaareissa. Opiskelijoiden mie-

lestä vuorovaikutteisuutta webinaareissa olisi voitu lisätä huomattavasti ryhmätöitä li-

säämällä. Aito vuorovaikutus ei heistä toimi, jos webinaari muistuttaa liikaa radio-

kuunnelmaa. Vastaajat kertoivat myös, että tieto tilaisuuden kestosta ja sisällöstä oli-

sivat lisänneet heidän motivaatiotaan osallistua webinaareihin. 

Interaktiivisia työkaluja voi käyttää tilaisuuden fasilitoinnissa erilaisiin tarkoituksiin. 

Pollia (=pikakyselyitä) ja status ikoneita (= henkilön tilannetta kuvaava kuvake) voi 

käyttää esimerkiksi esittäytymiseen, jotka toimivat hyvinä tapoina keventää tunnel-

maa alussa. Esittäytymiseen voi käyttää myös symboleita tai kuvakortteja. Chat toimii 

kommentointiin ja tarkentavien kysymysten lähettämiseen. Jos mahdollista, niin kom-

mentit ja kysymykset kannattaa lukea käyttämällä kyseisen henkilön nimeä. Pollin 

kautta voidaan saada paljonkin tietoa toisista osallistujista, jolloin voi luoda mielikuvia 

ja samaistua muihin osallistujiin. (Clay 2012, 51–63, 78–80.) 

Chatin voi antaa elää omaa elämäänsä, jolloin osallistujat voivat vapaasti keskustella 

käsillä olevasta aiheesta toistensa kanssa. Ohjaaja voi pyytää osallistujia tarkentamaan 

mikin kautta omaa mielipidettään, jolloin vuorovaikutteisuus lisääntyy entisestään. 

Tärkeä on huomioida ja palkita kaikista kysymyksistä ja kommenteista. Pollit toimivat 

hyvin myös tietotason tai kiinnostuksen tason tarkistamisessa sekä keskustelun avauk-

sessa. Ne antavat ohjaajalle välittömän palautteen ja osallistujille mahdollisuuden ver-

rata itseään muihin osallistujiin. Osallisuutta voi vahvistaa antamalla osallistujien en-

sin arvata lopputuloksen ennen kuin esittää pollin tulokset. Valkotaulu työkaluineen 

sopii hyvin ryhmätyöskentelyyn, jossa tarkoituksena on tuottaa jotain yhdessä. (Clay 

2012, 51–63, 78–80.) 
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Kehollisten tehtävien teettäminen virtuaalitilaisuudessa on myös mahdollista ja ne 

ovat hyödyllisiä, jos halutaan saada osallistujat tutkimaan tilaansa ja sen rajoja. Se an-

taa erilaisen mahdollisuuden olla läsnä tilassa ja omassa kehossa. Van Vuuren ja Freis-

leben (2020, 274–279) ovat käyttäneet kävelyharjoitusta virtuaaliselle tohtoriopiske-

lijaryhmälle auttaakseen heitä tulkitsemaan sitä kautta omaa energiatasoaan prosessin 

eri vaiheissa sekä harjoituksen tekohetkellä. Yhteys osallistujien kesken kasvoi, koska 

tätä kautta he jakoivat kokemuksiaan työskentelynsä eri vaiheista toisilleen. Samasta 

ryhmästä tehtiin myös havainto, että virtuaalisessa työskentelyssä myöhästyminen ti-

laisuuden alusta vaikuttaa suuresti osallistujan kokemukseen yhteisöllisyydestä. Vir-

tuaalisessa tilassa on vaikeampi päästä yhteisöön mukaan kesken kaiken.  

Tauottamisen tärkeys myös korostuu virtuaalisessa ympäristössä, jossa kolmen tunnin 

fyysinen sessio kannattaa jakaa joko kahteen tai kolmeen erilliseen sessioon (van Vuu-

ren & Freisleben 2020, 274–279). Asiaosuuden maksimikestona onkin hyvä olla noin 

puoli tuntia. Sen jälkeen osallistujia on hyvä aktivoida esimerkiksi hymiöillä, peu-

kutuksilla, äänestyksillä sekä piirto- ja kirjoitustehtävillä. Tilaisuus kannattaa aloittaa 

dynaamisella tehtävällä esimerkiksi kevyellä keskustelulla pienryhmissä. (Nummi 

2018, 205–206.) Yhden session kokonaispituudeksi suositellaan 60–90 minuuttia, 

koska pidempiaikainen istuminen paikallaa koneen ääressä on raskasta. Mitä vähem-

män tilaisuus sisältää vuorovaikutteisuutta, sitä lyhyempänä se kannattaa pitää. Osal-

listujat voi myös osallistaa keskusteluun, jossa pohditaan tietylle tilaisuudelle sopivaa 

pituutta. Aamut ennen lounasta ovat vireystilan kannalta paras ajankohta. (Clay 2012, 

39–40.) 

5.4 Fasilitaattorin rooli  

Fasilitaattorin rooli on ohjata ryhmäprosessia ja luoda olosuhteita, joissa voi tutkia it-

setuntemusta, oppia yhdessä sekä saada samalla onnistumisen kokemuksia. Hänen 

roolinsa on huolehtia hyvästä ja luottavaisesta ilmapiiristä, aidosta kohtaamisesta sekä 

siitä, että kaikki pääsevät ääneen. Tässä auttaa osallistava asenne sekä toiminnallisten 

menetelmien käyttö. Fasilitaattori on läpinäkyvä, puolueeton ja aktiivinen kuuntelija, 

joka auttaa ryhmää pääsemään tavoitteisiinsa. Hän kiteyttää ja tekee yhteenvetoja ot-

tamatta kuitenkaan kantaa sisältöön. Tärkein tehtävä on johdatella ryhmää aidoin ky-

symyksin ja löytää oikea työskentelytapa, jotta ryhmä pystyy toimimaan rakentavasti. 

(Airaksinen 1998, 7–8; Nummi 2007, 17; Toivakka & Maasola 2011, 23–31; Kantojärvi 



32 

 

2012, 9–11.) Kun osallistujat osallistuvat itse toiminnan suunnitteluun ja toteutukseen 

aktiivisesti, jää kouluttajalle tällöin kehittäjän, fasilitaattorin rooli. Fasilitoinnissa tär-

keitä apuvälineitä ovat ryhmäjohtamisen taidot. (Airaksinen 1998, 5–6, 17.) Kun oh-

jaaja sotkeutuu sisältöön menevät roolit sekaisin, sillä prosessi on aina ohjattavien ei 

ohjaajan. Käytännön arjessa fasilitaattori on usein itse osa ryhmää, jolloin on vaikea 

keskittyä puhtaasti prosessiin, jos samalla pitäisi osallistua myös sisällön tuottami-

seen. (Kantojärvi 2012, 13–14.)  

Jokaiselle fasilitaattorille tulee eteen tilanteita, jotka tuntuvat haasteellisille. Se, että 

kukaan ei puhu mitään, ryhmä on liian aktiivinen, puhutaan aiheen vierestä, ryhmässä 

on negatiivinen kommentoija tai yksi henkilö ottaa kaiken tilan, ovat kaikki mahdolli-

sia tilanteita, joita ohjaaja voi kohdata. Jokaiseen tilanteeseen on olemassa ratkaisuja, 

joiden hallitseminen on osa fasilitaattorin ammattitaitoa. (Kupias & Kosti 2013, luku 

8.) Yksi tärkeimmistä asioista, jonka Elliott (2015, 63, 66) oppi fasilitoidessaan moni-

kulttuurista ryhmää oli se, että fasilitaattorin on oltava jatkuvasti läsnä ja keskityttävä 

siihen, mitä ryhmässä tapahtuu. Tapa, jolla valta toimii laajemmassa ryhmässä, vai-

kuttaa prosessiin ja vaatii fasilitaattorin jatkuvaa huomiota. Hyvä viestintä on välttä-

mätöntä luottamuksen ja kunnioituksen luomiseksi, joka perustuu siihen, että kaik-

kien ideat ovat tärkeitä ja huomioidaan. 

5.5 Fasilitaattorin taidot 

Ryhmän ohjaamisen vuorovaikutusprosessi edellyttää tietoa ryhmän toiminnasta sekä 

taitoa ohjata tavoitteellisesti. Fasilitaattorin tulee ymmärtää ryhmää osana laajempaa 

organisaatiota tai ympäröivää kulttuuria, vaikka hänen ei tarvitse olla fasilitoimansa 

aiheen asiantuntija. Kokemuksellisella tiedolla ryhmistä on tärkeä merkitys ryhmän 

ohjaamisessa teoreettisen osaamisen lisäksi. Fasilitoijan on opittava havainnoimaan ja 

tulkitsemaan ryhmää, johon ohjaaja tarvitsee ryhmän toimintaa koskevia teoreettisia 

käsitteitä. Käsitteet auttavat näkemään ja ymmärtämään eri ilmiöitä ryhmässä. (Repo-

Kaarento 2007, 2, 126–127.) Havainnoinnin ja kuuntelemisen sekä ryhmän toimintaa 

ja ryhmän jäsenten keskinäisiä suhteita edistäviä taitoja ovat Toivakka ja Maasola 

(2011, 31, 35) mukaan:  

 mukautuminen erilaisiin tilanteisiin (ihmisiin, asenteisiin ja aiheisiin), 

 empatian ja tuen osoittaminen 

 ristiriitojen ja väärinkäsitysten käsitteleminen (hallinta ja ratkaiseminen) 
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 ryhmän toimintaa tukevan ilmapiirin luominen ja ylläpitäminen 

 oman aktiivisuuden ja vastaanottavuuden ilmaiseminen sekä 

 toisen rohkaiseminen ja kannustaminen ryhmän yhteiseen toimintaan.  

Ohjaamisessa tarvitaan myös kykyjä, jotka voidaan jakaa tehtäväkeskeisiin ja ryhmä-

keskeisiin. Tehtäväkeskeisiä ovat sellaiset toimintatavat, jotka auttavat ryhmää mah-

dollisimman laadukkaan tavoitteen saavuttamisessa. Tällaisia taitoja ovat keskustelun 

yhtenäisyydestä huolehtiminen, omien ajatusten ja tunteiden ilmaiseminen tarkoituk-

senmukaisesti, täsmennysten ja perustelujen kysyminen, ongelmien määritteleminen 

ja eritteleminen sekä ratkaisuvaihtoehtojen kehitteleminen, esittämäinen ja arvioimi-

nen. Ryhmäkeskeisiä taitoja ovat mukautuminen erilaisiin tilanteisiin, ihmisiin, asen-

teisiin ja aiheisiin, empatian ja tuen osoittaminen, ristiriitojen ja väärinkäsitysten kä-

sitteleminen, hallinta ja ratkaiseminen, ryhmän toimintaa tukevan ilmapiirin luomi-

nen ja ylläpitäminen, oman aktiivisuuden ja vastaanottavuuden ilmaiseminen sekä toi-

sen rohkaiseminen ja kannustaminen ryhmän yhteiseen toimintaan. (Toivakka & Maa-

sola 2011, 35.) 

Siirtyminen asiantuntijasta fasilitaattoriksi ei ole helppoa. Taitoja ei voi oppia luke-

malla kirjaa, vaan tekemällä työtä käytännössä. (Kantojärvi 2012, 14.) Toiminnan ja 

taitojensa kehittämiseksi fasilitaattori tarvitsee palautetta peilatakseen ja reflektoidak-

seen omaa toimintaansa, jotta henkilökohtainen kehittyminen olisi mahdollista. Hän 

tarvitsee palautetta myös, jotta tuntee itsensä ja oppii toimimaan muiden kanssa pa-

remmin yhdessä ryhmän parhaaksi. (Toivakka & Maasola 2011, 11–19; Kupias & Kosti 

2013, luku 10.) 

Työskentelyn perustana on oppijaa kunnioittava ja kannustava asenne keskittymällä 

ryhmän sisäisen luottamuksen luomiseen, oman läsnä-olon tapaan sekä antamaan 

kannustavaa palautetta. Fasilitaattorin vastuulla on harkita mikä harjoitus sopii mi-

hinkäkin työskentelyn vaiheeseen. Ryhmän kehittymisen vaiheet huomioiden voidaan 

esimerkiksi tutustumis- ja luottamusharjoituksista mennä kohti haastavampia itse-

tuntemus- ja vuorovaikutusharjoituksia. Fasilitoijan roolissa on tärkeää ymmärtää, 

että itsetunto on haavoittuvaista ja ohjaaja voi omalla toiminnallaan vaikuttaa ryhmä-

läisiin negatiivisesti. (Toivakka & Maasola 2011, 11–19.) Ohjaajan eettisiä ohjeitä löytyy 

monen eri toimijan toimesta tehtynä muun muassa Suomen opinto-ohjaajat – SOPO 

ry (2020) sekä Suomen Työnohjaajat RY (2020). 
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6 VIRTUAALISEN TILAISUUDEN RAKENTEEN KEHITTÄMINEN 

Seuraavaksi on kuvattu opinnäytetyön prosessi ja tehdyt toimenpiteet. Kuviossa 1. nä-

kyy menetelmänä käytetyn toimintatutkimuksen prosessimainen sykli ja sen vaiheet, 

joita avataan myöhemmin tekstissä tarkemmin eri vaiheiden osalta. Opinnäytetyön 

prosessi ja sen aikataulu on kuvattu tarkemmin liitteissä 1-3. Kehittämistyöhön liittyvä 

CASE:t (11 kpl) on lueteltu liitteessä 4. Yhteistoiminnallisen virtuaalisen tilaisuuden 

testaukseen liittyneiden CASE:n rakenteet on esitelty tarkemmin liitteissä 5-7. 

 

Kuvio 1. Toimintatutkimuksen prosessimainen sykli 

6.1 Henkilöstön osaamisen ja valmiuksien kehittäminen 

Henkilöstön osaamisen kehittäminen tapahtui osallistamalla heitä mukaan suunnitte-

luun ja auttamalla heitä soveltamaan menetelmiä ja välineitä käytäntöön tarpeen il-

maantuessa. Valitsin tämän tavan kouluttamiselle ja perehdyttämiselle, koska usein 

osallistamalla ja yhteistoiminnallisilla menetelmillä parempaan lopputulokseen kuin 

perinteisillä koulutusmenetelmillä (Toivakka & Maasola 2011, 49). Suoran hyödyn nä-

keminen omaan työhön motivoi myös omaksumaan ja oppimaan uusia asioita (Clay 

2012, 6–7, 77–78). Oman käytännön kokemukseni mukaan ohjelmistoja ja menetel-

miä on vaikea oppia pelkästään lukemalla tai osallistumalla perinteiseen koulutuk-

seen. Omakohtainen tarve ja hyödynnettävyys omaan työhön toimii usein parhaiten. 
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Käytin aikaa osallistamalla sekä yhdessä tekemällä käytännössä joko kahden kesken 

tai ryhmässä. Jokaisella halukkaalla ja virtuaaliseen tilaisuuteen osallistuvalla oli aina 

tarpeellinen taitotaso ja tieto käytettävissä. Tarve opetella virtuaalisia työskentelyta-

poja lähti aina jokaisen henkilökohtaisesta tarpeesta. Toimin kaikissa tilaisuuksissa 

aluksi myös taustatukena, jolloin tarpeen tullen minulta pystyi kysymään apua. Virtu-

aalisessa pilottitilaisuudessa minulla oli testauksen lisäksi tavoitteena tutustuttaa 

mahdollisimman moni toimiston henkilöstöstä Zoomin käyttöön myös ryhmänä sekä 

perehdyttää heitä virtuaalisten tilaisuuksien järjestämiseen. Ajallisesti tämä tapa vaati 

minulta suurempaa satsausta kuin muutaman ohjelmistokoulutuksen järjestäminen. 

6.2 Kokemukset verkkokursseista ja- valmennuksista sekä webinaareista 

Aloittaessani uravalmentajana Lakimiesliitossa syksyllä 2019 toin mukanani monia 

uusia virtuaalisia toimintatapoja. Kokemukset näistä seuraavaksi esittelemistäni ta-

pausesimerkeistä on kerätty yhteenvetoon taulukkoon 1.  

Taulukko 1. Yhteenveto kokemuksista: verkkokurssit ja -valmennukset sekä webinaa-

rit. 

 

CASE 1: Työnhaun verkkokurssit ja -valmennukset 

Heti ensimmäiseksi aloitin työnhaun verkkokurssien ja -valmennusten tarjoamisen jä-

senpalveluna. Verkkokurssialustana valmennuksissa käytettiin HowSpacea, joka on 



36 

 

konsultoinnin ja fasilitoinnin digitaalinen työkalu. Näiden työnhaun verkkovalmen-

nuksen palaute kerättin viimeisen valmennuspäivän tehtävien yhteydessä keskustelu-

alustalla olleiden kysymysten kautta. Näissä valmennuksissa osallistujien välisen kes-

kustelun aktivointi tuntui haasteelliselta, koska ryhmä ei tuntenut toisiaan entuudes-

taan ja chat oli ei-reaaliaikainen. Korhosen (2003, 142–143, 147) mukaan verkkokes-

kustelu voi olla haasteellista, jos keskustelua ei käydä reaaliaikaisesti. Verkkokeskus-

telun kehittyminen vaatii hänen mukaansa myös aikaa. Voidaan pohtia, että onko kah-

den viikon mittainen verkkovalmennus liian lyhyt aika verkkokeskustelun kehittymi-

selle? Pohtia kannattaa myös jatkossa, että onko verkkokurssin tai -valmennuksen yh-

teydessä järjestetyt lyhyet asiawebinaarit tai reaaliaikainen livechat yksi vaihtoehto li-

sätä vuorovaikutteisuutta. (Posey & Lvons 2010, 366–374.) 

CASE 2: Mentorointiryhmän vuorovaikutuksen lisääminen verkkokurssialustan avulla 

Syksyllä 2019 olimme esimieheni kanssa ottaneet keskustelualustan käyttöön kokeilu-

luontoisesti myös mentor-ryhmiemme keskinäisen vuorovaikutuksen lisäämiseksi 

sekä helpottaaksemme mentoroinnin tukimateriaalin saatavuutta. Yhteydenpitoa var-

ten alustalle tuotiin myös työnhaun verkkovalmennuksista tuttu keskustelupalsta, 

kahvihuone. Todennäköisesti onnistuminen chatin käytössä ei-reaaliaikaisesti perus-

tui siihen, että mentorointi lähtökohtaisesti jo perustuu verkostoitumiseen ja toisiin 

tutustumiseen. Tavoite keskustelulle on lähtökohtaisesti jo henkilökohtaisempi ja eri-

lainen kuin työnhaun valmennuksissa, joissa ryhmäytys tehtiin pelkästään työnhaun 

kokemusten vaihtoa varten. Vaikka ryhmäytystä ei ole välttämätöntä tehdä ennen vir-

tuaalista tapahtumaan, niin selkeä tavoite ja etukäteen tutustuminen voivat auttaa 

vuorovaikutusta myöhemmin (Clay 2012, 37–38). Kaikki eivät hyödyistä huolimatta 

ottaneet alustaa heti käyttöönsä, johon voi olla monia syitä, esimerkiksi ajankäyttö. 

CASE 3: Lakimiesliiton sisäinen kehittämisprosessi, työpajojen työskentelyn tukemi-

nen verkkokurssialustan avulla 

Verkkokurssialustan käyttöä virtuaalisena keskustelualustana ja sen yhdistämistä fyy-

sisiin työpajoihin olin testannut vetämässäni Lakimiesliiton toimiston sisäisessä kehit-

tämisprosessissa, joka alkoi loppuvuonna 2019. Runsas keskustelu chat:ssa hankaloitti 

välillä moderointia sekä keskustelijoiden pysymistä aiheessa. Osa pohti sitä, että oliko 

anonyymi chat tarpeellinen, mutta tietoainespohja tukee sitä, että ryhmäprosessi si-

sältää myös osioita, jotka luovat tasa-arvoa osallistujien kesken (Repo-Kaarento 2007, 
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107–110). Käytön aikana keskustelualustasta saatiin toimiston käytössä niin hyvää 

suullista palautetta ja positiivisia kokemuksia, että alustan otti käyttöönsä useampi toi-

miston asiantuntija omissa kehittämisprosesseissaan keväällä 2020.  

CASE 4: Lakimiesliiton ensimmäiset itsenäisesti tuottamat webinaarit 

Tammikuussa 2020 olimme ottaneet testikäyttöön Zoom-webinaarijärjestelmän we-

binaarien järjestämistä varten. Olin suunnitellut, järjestänyt ja toteuttanut tammi-

maaliskuussa 2020 ennen koronaa kolme webinaaria Zoomilla, joista kahdessa toimin 

itse myös kouluttajana. Käytin järjestelmää kokeiluluontoisesti myös yhden fyysisen 

koulutuksen etäosallistumisen mahdollistamiseen tammikuussa 2020. Erona Zoom-

kokousjärjestelmään on se, että webinaarijärjestelmän kautta osallistujat voivat toimia 

halutessaan täysin anonyymisti. Webinaarijärjestelmässä osallistujalista ei näy muille 

osallistujille ja kysymys toiminnon kautta osallistuja voi halutessaan lähettää kysy-

myksiä täysin anonyymisti myös tilaisuuden vetäjälle. Chat toiminnossa voit valita itse 

kenelle viesti näkyy. Tämä on joskus tarpeellista toimiessamme alalla, jossa kynnys 

toimia alan normista poikkeavalla tavalla on suuri. Kun tieto Zoomin tietoturvaongel-

mista nousi esiin, niin esimieheni selvitti asiaa. Päädyimme lopulta esimieheni kanssa 

Zoomin käyttöön, koska se sisältää monipuolisesti niitä toiminallisuuksia, joita tarvit-

semme. Olin myös itse todennut sen käytössämme helppokäyttöiseksi ja toimintavar-

maksi. Emme myöskään käsittele Zoomissa koskaan mitään arkaluontoisia tietoja ja 

Zoom-tapahtumamme suojaamiseksi niihin kirjaudutaan salasanalla. Zoom paransi 

myös nopealla aikataululla tietoturvaansa julkaisemalla useita päivityksiä ohjelmis-

toon maaliskuun 2020 jälkeen.  

6.3 Akuutti tarve virtuaaliselle vuorovaikutteiselle tilaisuudelle  

CASE 5: Johda itseäsi valmennukset virtuaalisiksi 

Johda itseäsi valmennukset suunniteltiin tammikuussa 2020 neljän liiton yhteistyönä 

järjestettäväksi kiertueeksi (Lakimiesliitto, Luonnon-, ympäristö- ja metsätieteilijöi-

den liitto Loimu, Yhteiskunta-alan korkeakoulutetut YKA sekä Yksityisalojen Esimie-

het ja Asiantuntijat YTY). Tilaisuudet oli alun perin tarkoitus järjestää fyysisinä tilai-

suuksina neljässä eri kaupungissa Turku, Tampere, Joensuu ja Vaasa. Näistä ehdittiin 

toteuttamaan kaksi, Tampere 9.3. ja Turku 10.3., ennen kuin koronaviruksen vuoksi 
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liitot päättivät rajoittaa omia fyysisiä tilaisuuksiaan jo ennen maan hallituksen viralli-

sia kokoontumisrajoituksia. Teimme päätöksen kokeilusta, jossa siirsimme valmen-

nuksen täysin virtuaalisesti toteutettavaksi. Tarve oli niin akuutti, että suunnittelimme 

rakenteen ja ohjelman täysin vanhojen kokemuksiemme pohjalta. Tilaisuksissa 16.3. 

ja 17.3. käytettiin Adobe Connect järjestelmää videoyhteydessä ja virtuaalisissa ryhmä-

työtiloissa sekä HowSpacea ryhmäkeskusteluiden ja ryhmämuistin kirjaamiseen. Kol-

legani Suvi Liikkanen Loimu ry:stä oli ehtinyt osallistua järjestäjänä fyysiseen valmen-

nukseen, jonka vuoksi hän suunnitteli kouluttajan Seppo Mäen (Vidi Oy) kanssa poh-

jan valmennuksen virtuaalisesta toteutuksesta. Oma roolini oli toimia Suvi Liikkasen 

apuna kahden virtuaalisen tilaisuuden vetäjänä, jolloin kouluttaja pystyi keskittymään 

valmentamiseen. Virtuaalinen toimintamalli oli haastava, koska verkko oli ylikuormit-

tunut eivätkä teleoperaattorit vielä siinä vaiheessa olleet ehtineet reagoida lisääntynee-

seen etäyhteyksien käyttöön. Keskustelu kävi kuitenkin vilkkaana HowSpace alustalle 

muodostettujen tehtävächattien kautta reaaliaikaisesti, joten jokainen osallistuja sai 

mukaansa jotain ajatuksia illan aikana. Yhteenveto tapausesimerkin kokemuksista on 

esitetty taulukossa 2. 

Taulukko 2. Yhteenveto kokemuksista: Johda itseäsi valmennukset virtuaalisiksi 

 

Tekemäni huomiot tilaisuuksien jälkeen järjestäjien kesken käydyistä keskusteluista: 

 Tilaisuuden rakenne ja aikataulutus on mietittävä etukäteen kaikkien järjestä-

jien käyttöön, ja että osallistujien selkeä ohjeistaminen ennen ja jälkeen tilai-

suuden vähentää osallistujien seikkailua eri järjestelmien välillä.  

 Tärkeää on myös, että virtuaalisessa tilaisuudessa kouluttajalla on ainakin yksi 

henkilö tukena, joka huolehtii chat:sta sekä ryhmiin jakamisesta.  

 Varajärjestelmä on tärkeä. 

Kokemuksen perusteella päätin kehittää Lakimiesliiton virtuaalisten tilaisuuksien ra-

kenteeseen tavan virittäytymiselle, osallistujien ryhmäyttämiselle sekä tarkennuksia 

osallistujille lähtevään etukäteisohjeistukseen. 
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6.4 Virtuaalisten toimenpiteiden ja työkalujen testaus  

Kerätäkseni lisää kokemuksia erilaisista virtuaalisista toteutuksista sekä niissä käytet-

tävistä vuorovaikutuksen elementeistä järjestimme kaksi erityyppistä tilaisuutta tee-

moista, joita jäsenet olivat toivoneet meiltä koronakyselyn vastauksissa. Yhteenveto 

näiden kahden tapausesimerkin kokemuksista on esitetty taulukossa 3. 

Taulukko 3. Yhteenveto kokemuksista: Kyselytunti-konsepti ja Ensiapua virtuaalityö-

hön verkkokurssi 

 

CASE 6: Kyselytunti-konsepti 

Muuttuneessa tilanteessa koin, että vuoropuhelu jäsenten kanssa olisi entistäkin tär-

keämpää kuin aikaisemmin ja tein aloitteen tällaisen toimintamuodon kehittämisestä. 

Ehdotin webinaaria kevyempää vuorovaikutteista tilaisuutta, virtuaalista kyselytuntia. 

Ideasta kiinnostuttiin työelämätiimissä, jonka jälkeen he ideoivat teeman ja minä 

suunnittelin tilaisuuden rakenteen. Teemana oli lomaukset poikkeustilanteessa. Kyse-

lytunti sisälsi vuorovaikutteisen virittäytymisen alussa (tekniikan testaus ja Poll= pi-

kakyselyt), lyhyen asiantuntijaosuuden ja pidemmän kyselyosion. Teeman arkaluon-

toisen aiheen vuoksi osallistujille tarjottiin mahdollisuus anonyymiin osallistumiseen, 

jonka vuoksi myös vuorovaikutteiset osiot pidettiin anonyymeinä. Poll antaa mahdol-

lisuuden samaistua muihin osallistujiin silloin, kun vuorovaikutus on muuten haasta-

vaa järjestää, jonka lisäksi chat luo osaltaan vuorovaikutusta (Clay 2012, 51–63, 78–

80). Kysymyksiä tilaisuuteen sai lähettää etukäteen ilmoittautumislomakkeella sekä 

chat:n kautta tilaisuuden aikana anonyymisti.  
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Ensimmäinen kyselytunti järjestettiin huhtikuun 2020 alussa ja siitä saatiin hyvää pa-

lautetta sekä osallistujilta, että linjoilla kuuntelemassa olleilta toimiston henkilöstön 

jäseniltä. Palautekyselyn mukaan osallistujista 90 % piti tilaisuutta hyvänä tai erittäin 

hyvänä (hyvä 32% ja erittäin hyvä 58 %). Toteutustavasta huokui inhimillisyys ja jä-

senläheisyys, vaikka tilaisuudessa ei käytetty videokuvaa eikä kouluttajien valokuvia. 

Joissakin tapauksissa asiantuntijoiden yksityisyyden suojaamiseksi on tehtävä ratkai-

suja, joissa videota tai kuvia ei käytetä. Tällöin vuorovaikutteisuudesta on huolehdit-

tava muilla tavoin. (Clay 2012.) ”Yleensä toivon myös nauhoitetta, kun ajankohta ei 

aina sovi. Nyt toki ymmärrän, ja oli hyvä, että myös perusteltiin, miksei nauhoitetta 

tule. Ennakkokysymyksetkin huomioitiin kivasti. Kiitos!” Osallistujien huomioiminen 

on tärkeää, esimerkiksi kertoa miksi joitakin näkökulmia ei voida huomioida (Kupias 

& Kosti 2013). Hyvien kokemusten innoittamana samalla konseptilla suunniteltiin 

kaksi uutta kyselytuntia toukokuulle sekä yhteistyössä työelämätiimin ja opiskelija-

asiamiesten kanssa suunnittelimme oman kyselytunnin työelämäkysymyksistä myös 

opiskelijajäsenille. 

CASE 7: Ensiapua virtuaalityöhön verkkokurssi 

Jäsenille suunnattu verkkokurssi ensiavuksi virtuaalityön haasteisiin lanseerattiin 

huhtikuun 2020 puolivälissä. Sen vuorovaikutus perustui neljään virtuaalityöskente-

lyyn liittyvän teeman verkkomateriaaliin ja niihin liittyviin pohdintatehtäviin sekä jo-

kaiseen teemaan liittyneeseen omaan reaaliaikaiseen livechattiiin, joiden aikataulut il-

moitettiin etukäteen. Virtuaalisen livechatin aikana, yksi tunti, päivystimme kolle-

goideni kanssa chattiin tulevia kysymyksiä ja vastasimme niihin reaaliaikaisesti. Verk-

kokurssialustana käytettiin HowSpacea. Selkeästi henkilökohtaisemmat teemat, kuten 

oma työ ja hyvinvointi, keräsivät huomattavasti aktiivisemman keskustelijajoukon, 

kun taas hieman teknisempi käytännöt ja ehkä arkaluontoisena pidetty muiden johta-

minen. Kokeilu reaaliaikaisesta chatista oli hyvä ja se selkeästi toimii aktiivisemmin, 

kuin aikaisemmat kokeilumme ei-reaaliaikaisista chateista. Jatkoa ajatellen kannattaa 

pohtia vielä jonkinlaisen live osuuden lisäämistä myös ääniyhteyden kautta. Tällaista 

konseptia on testattu koulutuksessa Tekoälyä yhteiskunnan tarpeisiin, joka on toteu-

tettu yhteistyössä Yhteiskunta-alan korkeakoulutetut YKAn kanssa. Koulutus on edel-

leen kesken, joten palautetta kokonaisuudesta ei vielä ole saatavissa. Webinaareja ja 

keskustelualustaa seuraamalla voidaan kuitenkin todeta, että keskustelu on huomat-

tavasti aktiivisempaa HowSpacessa, kuin missään aikaisemmassa verkkokurssissa tai 
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-valmennuksessa. Todennäköisesti selkeä rakenne, jossa vuorottelee webinaari ja työs-

kentely verkkoalustalla auttaa myös keskustelun aktivoimisessa. Kantojärvi (2012, 35, 

37–39, 41–43.) painottaa juuri rakenteen ja roolien selkeyttä tärkeänä elementtinä 

vuorovaikutuksen ja osallistumisen lisäämisessä. 

6.5 Virtuaalisten yhteistoiminnallisten tilaisuuksien kehittäminen 

Kehittääkseni virtuaalisen yhteistoiminnallisen tilaisuuden rakennetta eteenpäin tein 

aloitteita erilaisten fyysisten ryhmätilaisuuksiemme muuttamisesta virtuaalisiksi. Vir-

tuaalisten tilaisuuksien rakenteen suunnittelun pohjana hyödynsin aikaisempia koke-

muksiani sekä kirjallisuudessa läpikäytyjä yhteistoiminnallisen oppimisen osallistavaa 

ryhmätyöskentelyn tapaa (Repo-Kaarento 2007; Posey & Lvons 2010; Toivakka & 

Maasola 2011; Kupias & Kosti 2013) sekä fasilitoinnin tietopohjaa (Kantojärvi 2012; 

Nummi 2013). Fasilitointimenetelmäksi tietopohjan (Kantojärvi 2012; Nummi 2013) 

perusteella valittiin ME-WE-US, jossa yksilötyöskentelyn jälkeen seuraa pienryhmä-

työskentely ja koko ryhmänä työskentely. Menetelmä tasoittaa heterogeenisen ryhmän 

statuseroja ja antaa kaikille mahdollisuuden osallistua keskusteluun.  

CASE 8: Tarve virtuaalisen yhteistoiminnallisen tilaisuuden pilotille  

Tehtyämme tiimissämme päätöksen mentoroinnin puolivälitilaisuuden järjestämi-

sestä virtuaalisesti tein suunnitelman rakenteesta ja ohjelmasta. Suunnittelussa otin 

huomioon seikat, jotka kirjallisuudessa mainittiin tärkeiksi vuorovaikutuksen ja osal-

listamisen lisäämiseksi yhteistoiminnallisissa sekä virtuaalisissa tilaisuuksissa (Posey 

& Lvons 2010; Clay 2012; Nummi 2013; Nummi 2018; Kóbor-Laitinen ja Kuokkanen 

2019; van Vuuren ja Freisleben 2020). Suunnitelma pohjautui Zoom-kokousjärjestel-

mään ja sen virtuaalisiin ryhmätyötiloihin sekä HowSpace verkkokurssialustalle laa-

dittaviin chat keskusteluiden tehtäviin, jotka toimisivat ryhmämuistien kirjaamisessa. 

Yrittäessämme testata rakennetta sekä erilaisia ryhmätoimintoja Zoom-kokoustoi-

minnolla (breakout rooms) tiimipalaverissamme totesin, että tarvitsemme testaami-

seen isomman määrän osallistujia.  

Sain toimistomme koko henkilöstön testiryhmäksi tapahtumaan, jonka nimeksi an-

noin ”Zoom testaus toimistolla virtuaalisesti”. Muokkasin mentorointia varten teke-

määni suunnitelmaa (kuvio 2 ja kuvio 3). Tilaisuuden tarkoituksena oli, että sekä esi-

mieheni, että minä pääsisimme testaamaan ryhmiin jakamista ja muita aktivoivia 



42 

 

työkaluja ja menetelmiä, joita tulisimme käyttämään myös itse mentoroinnin puoli-

välitilaisuutta fasilitoidessamme. Tarkoituksenani oli myös perehdyttää henkilöstöä 

tärkeimpiin teorian kautta tekemiini havaintoihini siitä, mikä lisää virtuaalisten tilai-

suuksien vuorovaikutteisuutta. Pilotissa testasin tilaisuuden koko rakenteen (virittäy-

tyminen, juonnot, asiantuntijaosuus ja ryhmäkeskustelut), käytettävän tekniikan 

(Zoom ja HowSpace), etukäteisohjeistukset sekä ohjeistuksen tilaisuuden alussa ja 

sen aikana. 

 

Kuvio 2. Vuorovaikutuksen ja osallistamisen lisääminen yhteistoiminnalliseen virtu-

aaliseen tilaisuuteen 

 

Kuvio 3. Pilottitilaisuuden suunnitteluprosessi 

Tilaisuuteen osallistui lähes koko toimistomme henkilöstö (yli 20 henkilöä). Toimiston 

testitilaisuudessa tein ryhmäjakoja ja pienryhmistä pääryhmään palauttamista hie-

man eri tavoin. Testasin sekä automaattista ryhmiin jakamista sekä manuaalista ryh-

miin jakamista. Ryhmien palauttamista päätilaan kokeilin myös kahdella eri tavalla. 
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Toisella kerralla annoin enemmän tietoa siitä, miten kauan ryhmäosuutta on vielä jäl-

jellä ja kuinka pian henkilö siirtyy pääryhmään ryhmätyöosuuden päätyttyä. Ryhmä-

työosuus, jossa tietoa tuli osallistujille enemmän oli se vaihtoehto, josta pidettiin 

enemmän. Automaattijaossa kaikki muut jakautuvat satunnaisesti ryhmiin, paitsi ko-

kouksen pääjärjestäjä. Manuaalisen ryhmäjaon hyvänä puolena on se, että vetäjä voi 

jättää haluamansa henkilöt ryhmätyötilojen ulkopuolelle. 

Ryhmätyöosioissa testiryhmä keskusteli kahdesta teemasta. Lähes jokainen osallistuja 

oli ryhmän vastauksen lisäksi kommentoinut HowSpace alustalle vielä omia näkemyk-

siään. 

 Ensimmäisen ryhmätyön teema liittyi etukäteen lähetettyyn materiaaliin: ”Poh-

tikaa mitä olisitte kaivannut lisää etukäteisohjeeseen? Puuttuiko siitä jotain? 

Entä ottaisitteko siitä jotain pois?”  

 Toinen ryhmätyö liittyi vuorovaikutukseen: Mitä piditte ryhmätöistä? Miten 

ryhmiin jakautuminen onnistui? Mitä pitää ohjeistaa lisää? Miltä tilaisuuden 

vuorovaikutteisuus tuntui?”.  

Sain testiryhmältä arvokasta tietoa siitä, mikä tuntui hyvältä ja mitä voi kehittää. Pa-

lautteessa korostui teoriassa monessa eri lähteessä esille tullut ohjeiden antamisen tär-

keys (Kantojärvi 2012, 35, 37–39, 41–43). Kaikki kehittämistä vaativat osuudet liittyi-

vät ohjeistuksien tarkentamiseen. Lisäsin tapahtuman kulkukaavioon huomioita, joka 

auttaa ohjeistuksien muistamisessa ja ajoittamisessa oikeaan hetkeen. Sovin, että käyn 

tapahtumien esittelyteksteihin, kutsuviesteihin sekä ohjeisiin tulevat vakiotekstit läpi 

vielä viestintätiimimme kanssa, jotta niistä saadaan vieläkin selkeämmät, informatii-

visemmat ja yksinkertaisemmat. Osa kaipasi tekstin lisäksi myös kuvamuodossa ole-

vaa informaatiota. Vuorovaikutuksesta sekä itse työkaluista pidettiin ja ryhmiin jaka-

minen toimi teknisesti sujuvasti. Sovin myös, että järjestämme koko henkilöstölle lisää 

koulutusta virtuaalisten työkalujen käytöstä ja tapahtumien järjestämisestä.  

Virtuaalisia tilaisuuksia järjestettiin pilotin jälkeen kolmella hieman erityyppisellä ta-

valla johtuen tilaisuuksien erilaisesta luonteesta sekä aina edellisestä tilaisuudesta saa-

dun palautteen perusteella, jotka kaikki vaikuttivat omalta osaltaan lopullisen raken-

teen syntymiseen (kuvio 4).  
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Kuvio 4. Virtuaalisten yhteistoiminnallisten tilaisuuksien kehittämisen prosessi 

Virtuaalisiksi tilaisuuksiksi muunnettiin aikaisemmin fyysisinä tilaisuuksina järjeste-

tyt mentoroinnin puolivälitapaamiset, esimies- ja johtajaverkoston tapaaminen sekä 

HR-alan asiantuntijaklubin tapaaminen. Osallisuutta perinteisiin webinaareihin ver-

rattuna lisättiin ottamalla mukaan pilotissa testatut ryhmätyötila sekä mahdollisuus 

kommentoida chatin lisäksi mikrofonin kautta. Yhteenveto näiden tapausesimerkin 

kokemuksista on esitetty taulukossa 4. 

Taulukko 4. Yhteenveto kokemuksista: Mentoroinnin puolivälitapaaminen virtuaa-

liseksi, Esihenkilö- ja johtajaverkosto virtuaaliseksi ja HR-alan asiantuntijaklubi vir-

tuaaliseksi 
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CASE 9: Mentoroinnin puolivälitapaaminen virtuaaliseksi 

Liitolla on vahvat perinteet mentoroinnin järjestämisessä. Esimieheni Eero Blåfield on 

kehittänyt ohjelmaa vuodesta 2012 alkaen. Liitto on yksi Suomen suurimmista mento-

roinnin järjestäjistä. Vuonna 2019 noin 350 henkilöä oli mukana liiton ohjelmissa. 

Liitto järjestää erikseen juristimentorointiohjelman ja opiskelijamentorointiohjelman. 

Kummassakin ohjelmassa on aloitustapaaminen kaksi kertaa vuodessa, yksi keväällä 

ja syksyllä. Ohjelma on perustunut parien tapaamisiin suurimmaksi osaksi kasvokkain 

sekä kolmeen fyysiseen ryhmätapaamiseen (aloitus, puoliväli ja päätös).  

Virtuaalisen pilotin kokemusten pohjalta suunnittelin pohjan mentorointi tilaisuuden 

rakenteeksi ja kehitimme sitä eteenpäin esimieheni kanssa. Tietopohjaa (Posey & 

Lvons 2010; Clay 2012; Nummi 2013; Nummi 2018; Kóbor-Laitinen ja Kuokkanen 

2019; van Vuuren ja Freisleben 2020) ja aikaisempia kokemuksiamme hyväksi käyt-

täen tapaamisen kestoksi suunniteltiin puolitoista tuntia ja rakenne muokattiin erilai-

sista toiminnallisista osioista (LIITE 5). Pilotoituun rakenteeseen lisättiin esittäytymi-

nen vuorovaikutuksen parantamiseksi. Virittäytymisen ja ohjelman esittelyn jälkeen 

pyysimme jokaista osallistujaa esittelemään itsensä mikrofonin kautta näyttämällä 

myös samalla omaa videokuvaansa. Mukavaa oli huomata, että moni näytti myös vi-

deokuvansa. Koska kuva lisää vuorovaikutusta ja luottamusta (Kupias ja Kosti 2013) 

myös tilaisuuden vetäjät, esimieheni ja minä, pidimme oman videokuvamme näky-

vissä koko tilaisuuden ajan. Osallisuutta ja vuorovaikutusta lisättiin jakamalla iso 

ryhmä pienempiin ryhmiin, kirjallisuudessa suositellun määrän 3–4 henkilöä mukaan 

(Posey & Lvons 2010). Ryhmät jaettiin roolin mukaan vertaisten kanssa samoihin ryh-

miin, aktorit ja mentorit omiin, jolla osaltaan tasoitettiin statuseroja (Repo-Kaarento 

2007, 107–110). Pieni ryhmäkoko antoi kaikille mahdollisuuden osallistua keskuste-

luun ja tuoda näkemykset suurempaan ryhmään (Kupias & Kosti 2013, luku 8.; Nummi 

2018, 207).  Vuorovaikutusta lisättiin kolmen minuutin keskusteluilla, jossa osallistu-

jat pääsivät kolmeen keskusteluun joka kerralla eri henkilön kanssa.   

Järjestimme ensimmäisen virtuaalisen mentoroinnin puolivälitapaamisen 5.5.2020, 

johon osallistui 14 jäsentä. Saamamme palautteen perusteella meillä ei ollut tarvetta 

muuttaa tilaisuuden rakennetta 12.5.2020 tapaamista varten. ”Hei kiitokset hyvästä 

etätapaamisesta! Ehkäpä parhaiten järjestetty näin monen ihmisen tapaaminen, jossa 
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olen mukana ollut.” Jälkimmäiseen ryhmätapaamiseen osallistui 29 jäsentä, eli huo-

mattavasti isompi ryhmä kuin ensimmäiseen tapaamiseen. Tästä huolimatta ryhmä 

osallistui tilaisuudessa yhtä aktiivisesti keskusteluihin, kuin ensimmäinen ryhmä. 

CASE 10: Esihenkilö- ja johtajaverkosto virtuaaliseksi 

Esihenkilö- ja johtajaverkosto on kokoontunut fyysisesti neljä kertaa vuodessa aami-

aistapaamiseen jo usean vuoden ajan. Verkosto on tarkoitettu kyseisissä tehtävissä toi-

miville jäsenille verkostoitumisen ja osaamisen kehittämisen väyläksi. Mentoroinnissa 

testattua rakennetta käytettiin sovellettuna esihenkilö- ja johtajaverkoston virtuaali-

sessa tapaamisessa 12.5.2020 (LIITE 6), jonka kesto oli puolitoista tuntia. Pois jätettiin 

ainoastaan esittäytymiskierros, koska tilaisuus sisälsi mentorointia pidemmän asian-

tuntijaosuuden. Pidin itse tilaisuuden vetäjänä oman videokuvani näkyvissä aina kun 

itse puhuin, koska kuva lisää vuorovaikutusta ja luottamusta (Kupias ja Kosti 2013). 

Asiantuntija päätti tilaisuuden alussa olla jakamatta kuvaa, jotta verkon kaistaleveys 

riittäisin yhteyteen. Osallisuutta ja vuorovaikutusta lisättiin jakamalla iso ryhmä pie-

niin kirjallisuudessa suositellun määrän 3–4 henkilöä mukaan (Posey & Lvons 2010). 

Käytin Zoom-kokousjärjestelmää videoyhteydessä ja virtuaalisissa ryhmätyötiloissa.  

Asiantuntijaosuuteen olin hankkinut ulkopuolisen puhujan jo ennen kuin tilaisuus 

muutettiin virtuaaliseksi. Sain vasta tilaisuuden jälkeen tietään, että kyseisellä henki-

löllä ei ollut aikaisempaa kokemusta webinaareista tai virtuaalisista vuorovaikuttei-

sista tilaisuuksista. Jotta tilaisuus olisi onnistunut vieläkin paremmin, olisi se vaatinut 

minulta vielä enemmän harjoittelua ja ohjeistuksen läpikäymistä kyseisen henkilön 

kanssa, johon en ollut osannut varautua. Vuorovaikutteisuutta oli osallistujien mie-

lestä kuitenkin enemmän kuin perinteisessä webinaarissa. Oma havaintoni oli sama, 

sillä yleensä perinteisessä webinaarissa tulee chattiin vain muutama kysymys. Tär-

keänä huomiona tein sen, että tilaisuuden läpikäyntiin ulkopuolisen asiantuntijan 

kanssa täytyy käyttää enemmän aikaa, jonka aikana saa käsityksen myös tämän val-

miuksista vetää vuorovaikutteista tilaisuutta. Tilaisuuteen ilmoittautui 31 henkilöä ja 

osallistui lopulta 23. 

CASE 11: HR-alan asiantuntijaklubi virtuaaliseksi  

HR-alan asiantuntijaklubi on tarkoitettu vertaisryhmäksi alalla työskenteleville juris-

teille. Klubitoiminta on aloitettu syksyllä 2019 ja tapaaminen ehdittiin järjestää fyysi-
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sesti yhden kerran, jonka jälkeen kevääksi suunniteltu tapaaminen jouduttiin peruut-

tamaan koronatilanteen vuoksi. Valmistelun pohjaksi työelämätiimi lähetti HR-alalla 

työskenteleville kyselyn tapaamisen tarpeista ja odotuksista. Saatujen vastausten poh-

jalta tehtiin päätös järjestää virtuaalinen tapaaminen 20.5.2020. Tapahtuman sisällön 

suunnittelusta vastasi työelämätiimi ja minun roolini oli tukea tilaisuuden rakenteen 

ja vuorovaikutusta lisäävien menetelmien pohtimisessa sekä toimia tilaisuudessa tek-

nisenä tukena vuorovaikutuksen syntymiseksi. Tilaisuuden rakenne (LIITE 7) muo-

kattiin edellisten virtuaalisten tilaisuuksien kokemusten pohjalta ja sen kesto oli puo-

litoista tuntia. Esihenkilö- ja johtajaverkoston tilaisuuteen verrattuna tilaisuus sisälsi 

enemmän ryhmäkeskusteluita. 

Palautteessa toivottiin pidempää tilaisuutta sen sijaan, että olimme itse miettineet jäl-

kibriiffissä, että käsiteltäviä teemoja olisi voinut olla yksi vähemmän, jolloin keskuste-

lulle olisi jäänyt enemmän aikaa. Osallistuneet pitivät viiden hengen ryhmää liian suu-

rina. Optimaalinen ryhmäkoko olisikin tietopohja mukaan 3–4 (Posey & Lvons 2010). 

Olimme ottaneet tässä tietoisen riskin, jotta saimme ryhmien kokonaismäärän pidet-

tyä neljässä. Vain muutama kävi esittelemässä itsensä kahvihuoneessa etukäteen. Itse 

tilaisuuden aikana kaikki esittelivät itsensä chattiin ja tilaisuuden jälkeen myös muu-

tamat aktivoituivat verkkokurssialustalla. Se on tarkoitus jättää tulevaisuutta varten 

ryhmän työskentelyn tueksi vastaavalla tavalla kuin mentoroinnissa. Tilaisuuteen il-

moittautui 25 henkilöä ja osallistui lopulta 20. 

7 TULOKSET JA JOHTOPÄÄTÖKSET 

Kokeilemalla erilaisia virtuaalisia toteutuksia meille selvisi, että lähes kaikki fyysisesti 

järjestämämme tilaisuudet, joissa on tarkoituksena välittää tietoa, kouluttaa tai jakaa 

tai tuottaa tietoa yhdessä, ovat järjestettävissä myös virtuaalisesti. Alustavan arvion 

mukaan esimerkiksi alueelliset Lakimiesillat järjestetään kuitenkin jatkossakin fyysi-

sinä tilaisuuksina, koska niissä pääasiallisena tarkoituksena on ollut juuri fyysinen 

kohtaaminen. Tiedämme myös tavat, joilla yhteistoiminnallisuutta ja vuorovaikuttei-

suutta voi lisätä virtuaalisiin tilaisuuksiin. Rakenne virtuaalisille tilaisuuksille syntyi 

käyttämällä apuna tutkimustietoa sekä testaamalla rakennetta käytännössä pilotissa 

sekä erityyppisissä vuorovaikutteisissa tilaisuuksissa ja käyttämällä näistä saatua pa-

lautetta hyväksi. Vuorovaikutusta lisäsi turvallisuus, jota rakenteen elementeistä luo 
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tekniikan testaus, työskentelytapojen ja ohjelman läpikäyminen. Muita vuorovaiku-

tusta lisääviä tekijöitä olivat virittäytyminen, esittäytyminen, chatin käytön rohkaisu, 

pikakyselyiden käyttö sekä ryhmäkeskustelut. 

7.1 Rakenne virtuaalisille tilaisuuksille 

Kehittämistyön tuloksena syntyi rakenne virtuaalisille tilaisuuksille. Kehittämäni ra-

kenne sisältää suosituksen elementeistä, joista tilaisuus muotoutuu. Se sisältää ele-

menttejä, jotka kannattaa tehdä ennen tilaisuutta, tilaisuuden aikana ja sen jälkeen. 

Elementtejä ovat esimerkiksi tilaisuuden suunnittelu, toimintatapojen, testaus, virit-

täytyminen, työskentely- ja toimintatapojen läpikäynti, loppuyhteenveto ja palauteky-

sely. Rakenne on joustava, jota voi muuttaa tarvittaessa tilaisuuden luonteen mukaan 

ja se on esitelty tarkemmin liitteessä 8.  

Virtuaalisten tilaisuuksien onnistuminen liittyy huolelliseen ennakkosuunnitteluun 

hyödyntämällä kehittämääni rakennetta. Tilaisuuden onnistuminen vaatii myös har-

joittelua ja ohjelman läpikäyntiä, niin fasilitoinnin kuin käytettävän tekniikan osalta. 

Tilaisuuden rytmitys ja aikataulutus on tärkeää, ja sen suunnittelussa auttaa kehittä-

mäni rakenne. Aloituksen ja virittäytymisen rooli puhututtaa, koska se vie aina aikaa 

tilaisuuden alussa. Se tuntuu omien havaintojeni pohjalta kuitenkin olennaiselta osuu-

delta, jolla luodaan pohja tulevalle keskustelulle. Luottamusta ja läsnäoloa lisäsivät 

esittäytyminen, tutustuminen ja selkeät ohjeet. Vuorovaikutusta lisäsivät selkeästi 

osiot, jossa osallistujat pääsivät osallisiksi tilaisuuteen jonkin tehtävän kautta. Tehtävä 

tehtiin joko yksilötyönä (Poll tai chat) tai ryhmätyönä (ryhmätyötilojen keskustelut eri-

kokoisissa ryhmissä) riippuen tilaisuuden luonteesta. Näiden huomioideni tärkeys tuli 

esille myös kirjallisuudessa Kantojärven (2012), Kupiaksen ja Kostin (2013) sekä Van 

Vuurenin ja Freislebenin (2020) näkemyksissä. 

Kokemusteni perusteella jokaisessa tilaisuudessa on mietittävä erikseen siihen sopiva 

virittäytyminen ja tavat ylläpitää vuorovaikutteisuutta. Webinaarissa nämä ovat hie-

man erilaisia kuin virtuaalisessa työpajassa (Clay 2012). Käytetyt menetelmät voivat 

liittyä myös järjestettävän tilaisuuden luonteeseen, jolloin joskus on esimerkiksi hyvä 

käyttää sellaisia menetelmiä, jotka mahdollistavat anonyymin osallistumisen. Tällaisia 

teemoja kokeiluissani tuli esille liittyen sellaisiin aiheisiin, joissa koettiin vaarana lei-
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mautua erilaiseksi kuin se vahva ammatillinen mielikuva, josta kirjoitin luvussa 2 La-

kimiesten vahva professio - vaikutukset palveluiden kehittämiseen. Pelko leimaantu-

misesta työttömäksi on esimerkiksi edelleen vahva.  

7.2 Ohjeet, hyvät käytänteet ja välineet 

Löysimme tapoja ja hyviä käytänteitä, jotka tukevat etäyhteyksin tapahtuvaa toimintaa 

myös poikkeusolojen jälkeen. Tiedämme mitkä elementit luovat edellytykset onnistu-

neelle virtuaaliselle tilaisuudelle. Kehittämääni rakennetta soveltamalla voidaan edes-

auttaa keskustelun ja vuorovaikutuksen syntymistä sekä fyysisissä, että virtuaalisissa 

tilaisuuksissa ja on sovellettavissa myös uusiin ideoihin. Kehittämääni rakennetta voi-

daan käyttää jatkossa monin tavoin aktivoidessamme yhteistoiminnallista keskuste-

lua. Van Vuuren & Freisleben (2020) muun muassa ovat todenneet, että virtuaalinen 

maailma voi jopa auttaa tilanteissa, joissa erilaisuus on este yhteistyön syntymiselle. 

Löysimme meidän organisaatiollemme sopivat virtuaaliset työvälineet, Zoom ja 

HowSpace, jotka edistävät ja tukevat avointa keskustelua sekä vuorovaikutteista työs-

kentelyä.  

Toteuttamalla virtuaalisia tilaisuuksia syntyi samalla ohjeita tilaisuuden suunnitteli-

jalle ja moderaattorille sekä mallipohjia, mitkä tukevat rakenteen toteuttamista. Mal-

lipohjia syntyi osallistujille lähetettävistä ohjeista sekä tilaisuuden aloitusdioista (tek-

niikan testaus, virittäytyminen ja työskentelytavat). Moderaattoriksi nimesimme hen-

kilön, joka toimii virtuaalisissa tilaisuuksissamme vastaavanlaisessa roolissa kuin kir-

jallisuudessa kuvattu fasilitaattori (Airaksinen 1998; Nummi 2007; Toivakka & Maa-

sola 2011; Kantojärvi 2012). Ohjeet on tehty Lakimiesliiton tarpeisiin sisäistä käyttöä 

varten, jonka vuoksi niiden yksityiskohtainen julkaiseminen ei anna tälle työlle lisäar-

voa. Yleisellä tasolla kuvattuna ohjeet sisältävät malleja ja suosituksia liittyen:  

 aikataulun ja sisällön suunnitteluun 

 ohjelman laatimiseen (kulkukaavio) ja aikataulutukseen 

 riskianalyysin tekemiseen (varasuunnitelma) 

 menetelmien valintaan 

 tilaisuuden läpikäyntiin siihen osallistuvien vetäjien kesken 

 suosituksen siitä, että virtuaalinen tilaisuus alkaa aina viritäytymisellä  
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 suosituksen siitä, että virtuaaliselle tilaisuudelle nimetään asiantuntijoiden lisäksi 

aina moderaattori, joka tarvittaessa pystyy toimimaan myös teknisenä tukena. 

 suosituksen siitä, mahdollisuuksien mukaan tilaisuuden järjestäjät käyttävät itses-

tään äänen lisäksi videokuvaa luottamuksellisen ilmapiirin ja vuorovaikutuksen li-

säämiseksi. Jos tämä ei ole mahdollista, niin käytetään valokuvaa esitysdiassa. 

7.3 Henkilöstön osaamisen ja valmiuksien kehittyminen 

Koko henkilöstön osaaminen ja valmiudet järjestää yhteistoiminnallisia vuorovaikut-

teisia virtuaalisia tilaisuuksia kehittyi yhdessä tekemällä. Tämä ilmeni merkittävänä 

muutoksena halussa järjestää virtuaalisia tilaisuuksia muuttuneessa tilanteessa sekä 

suunnitelmissa järjestää niitä jatkossa myös fyysisten tilaisuuksien rinnalla. Tällä het-

kellä kolme henkilöä minun lisäkseni on jo toiminut virtuaalisessa tilaisuudessamme 

moderaattorin roolissa ja olemme nimeämässä tiimeittäin vastuuhenkilöt Zoomiin. 

Uskon, että yhteistoiminnallisesti osallistamalla sain kehitettyä henkilöstön osaamista 

enemmän, kuin jos olisin käyttänyt perinteisempiä menetelmiä (Toivakka & Maasola 

2011; Clay 2012).  Toisaalta, kun tarve virtuaalisille tilaisuuksille kasvoi, niin edelly-

tykset tilaisuuksien suunnittelulle ja järjestämiselle syntyivät varmasti normaaliolo-

suhteita nopeammin. Jouduimme kaikki perehtymään uusiin näkökulmiin. Toki vas-

takkaisiakin mielipiteitä edelleen löytyy, mutta se on alku uudelle hedelmälliselle kes-

kustelulle.  

Yksi virtuaalisten tilaisuuksien kehittämisen onnistumisen avaimista oli varmasti se, 

että minulle annettiin mahdollisuus rohkeasti kokeilla uusia asioita. Pistin itseni roh-

keasti likoon, joka rohkaisi varmasi myös muita kokeilemaan erilaisia asioita nähdes-

sään mitä tein ja kuunnellessaan kokemuksiani. Opin myös itse lisää osallistamisesta, 

kun otin alusta alkaen kaikki halukkaat mukaan ja pyysin palautetta kaikilta, myös 

niiltä, jotka eivät vielä olleet itse valmiita kokeilemaan virtuaalista kouluttamista. Au-

toin jokaista eteenpäin silloin, kun kiinnostus asiaan alkoi nousta.  

Haasteet meillä toimiston sisällä liittyivät kokemattomuuteen, huonoihin aikaisem-

piin kokemuksiin sekä ennakkoluuloihin siitä, ettei virtuaalinen tilaisuus voi olla vuo-

rovaikutteinen. Vahva perinne fyysisten tapahtumien järjestämisessä tarkoittaa jat-

kossakin poisoppimista vanhasta ajattelumallista. Yhdessä tekemällä, tutustumalla ja 

kokeilemalla vähitellen saimme luotua omannäköisen tavan toteuttaa virtuaalisia ti-
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laisuuksia, emme pelkästään webinaareja ja hälvensimme ennakkoluuloja. Kirjallisuu-

dessa muun muassa Clay (2012) sekä Kupias & Kosti (2013) puhuvat ennakkoluuloista 

ja niiden käsittelystä kommunikoimalla ja kokemuksia jakamalla. Tärkeää oli myös, 

että löysimme yhdessä testaamalla meidän kontekstiimme sopivat menetelmät ja to-

teuttamistavat. Havaitsimme, minkälaisia aloituksia, virittäytymistä ja keskustelun 

aktivointia on mielekästä käyttää juuri meidän jäsenistöllemme. Oivalsimme yhdessä, 

että esimerkiksi luottamuksen rakentaminen ennen ensimmäistä tapaamista virtuaa-

lisessa keskustelussa, on hyvin tärkeä osa prosessia.  

7.4 Suositukset Lakimiesliiton koulutustoiminnan jatkokehittämiseen 

Työn tuloksena syntyi varsinaisen virtuaalisen tilaisuuden rakenteen ja ohjeiden li-

säksi myös suosituksia koulutustoiminnan jatkokehittämiseen:  

 Tapahtumien järjestämisen sekä virtuaalisten työkalujen kouluttaminen henkilös-

tölle jatkuu. 

 Jatkamme erilaisten tapojen kokeilemista ja hiomme omaa tapaamme tehdä vir-

tuaalisia tilaisuuksia, verkkokursseja ja -valmennuksia meidän näköiseksemme. 

 Jatkamme virtuaalisten tilaisuuksien järjestämistä myös koronakevään jälkeen 

 Kehitämme tilaisuuksiemme palautelomaketta niin, että saamme osallistuvilta pa-

lautetta myös tavoitteen saavuttamisen näkökulmasta.  

 Pohdimme tapoja siihen, että miten saamme osallistujat tottumaan ajatukseen, 

jossa urakoulutukseen osallistuessaan henkilö käy läpi aina kolme vaihetta tehtä-

vien kautta, ennen – aikana – jälkeen. 

 Pohdimme tapoja henkilökohtaisen virtuaalisen uravalmennuksen vuorovaiku-

tuksen lisäämiseksi. 

8 POHDINTA 

Kirjallisuuteen tutustuessani pohdin osallistamisen ja toiminnallisuuden suhdetta vir-

tuaalisuuteen. Mietin, että mikä fyysisessä ja virtuaalisessa kohtaamisessa eroaa toi-

sistaan ja päädyin siihen, ettei oikeastaan mikään muu kuin se, että virtuaalisesti 

emme ole samassa tilassa fyysisesti ja virtuaalisessa tilassa vuorovaikutusta pitää ope-

tella fyysistäkin enemmän. Virtuaalisesti pystyy myös välittämään tunteita, mutta nii-
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den havaitseminen on haastavaa, jos kaikki eivät halua osallistua ääni tai kuvayhtey-

dellä tilaisuuteen. Fyysisessä tilassa eleitä on helpompi nähdä, mutta niiden tulkinta 

voi joskus mennä vikaan. Fyysinen läsnäolo ei myöskään vielä takaa vuorovaikutusta. 

Lopulta meidänkin tulee aina pohtia, miten saamme tuotettua mahdollisimman hyvän 

lopputuloksen käytössä olevilla mahdollisuuksilla. 

Kehittämäni rakenne on jo tällä hetkellä käytössä Lakimiesliitossa koulutuksissa sekä 

erilaisille vertaisryhmille järjestettävissä tilaisuuksissa. Se on hyödynnettävissä kaik-

kialla, missä halutaan pohtia virtuaalisten tilaisuuksien järjestämistä omassa organi-

saatiossaan. Tilaisuuksien rakenne ja ohjeet helpottavat suunnittelua jatkossa ja anta-

vat varmuutta tekemiseen. Kokeilumme rohkaisevat toivottavasti muitakin testaa-

maan vuorovaikutteisempia virtuaalisia tilaisuuksia perinteisten webinaarien sijaan ja 

niiden lisäksi. Samansuuntaista kehitystä on jo meitä lähellä toimivissa järjestöissä. 

8.1 Opinnäytetyöprosessin arviointi ja oman osaamisen kehittyminen 

Opinnäytetyöni aiheen piti alun perin liittyä fyysisten työpajojen rakenteen kehittämi-

seen. Maailma mullistuessa fyysiset työpajat muuttuivat virtuaalisten tilaisuuksien ra-

kenteen kehittämiseksi. Matka on ollut antoisa ja tuntuukin siltä, että saimme nyt jopa 

enemmän, koska lähdimme kehittämään koko koulutustoimintaamme. Vaikka virtu-

aalisesta kohtaamisesta jää aina jotain sellaista pois, mitä fyysisissä tilaisuuksissa on, 

niin jäsenet olivat koulutusten jälkeen kerätyssä palautteessa tyytyväisiä lisääntynee-

seen koulutustarjontaan. Arvioni on, että kehittämistyöni sekä koronan vaikutuksesta 

tapahtuma- ja koulutustarjontamme tulee monipuolistumaan entisestään. Kovan sub-

stanssin voi tarjota kätevästi, nopeasti ja tehokkaasti erilaisten uusien virtuaalisten 

konseptiemme kautta. Kasvokkain tapahtuvalla kohtaamisella on jatkossakin oma roo-

linsa, mutta näiden tilaisuuksien luonne tulee todennäköisesi muuttumaan niin, että 

niissä on oltava pelkän substanssin lisäksi myös jotain erityistä lisäarvoa. Alkuun ko-

ronarajoitusten jälkeen toimii ehkä pelkästään se, että saa tulla paikalle, mutta tilanne 

muuttunee nopeasti. Ehkä virtuaaliset kokoustilat ja ryhmätyötilat kehittyvät jatkossa 

myös enemmän siihen suuntaan, jota peleissä on jo hyödynnetty pitkään. Ehkä osal-

listumme virtuaalimaailmassa avattarena keskusteluun virtuaalisessa kokoushuo-

neessa?  

Oma roolini sekä asiantuntijana, että fasilitaattorina tuntui tässä prosessissa helpoh-

kolta, jota se ei aina ole. Tämä johtui todennäköisesti siitä, että olimme kaikki samassa 
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roolissa. Opettelimme uutta yhtä aikaa. Henkilöstön kehittämisen olisin voinut tarjota 

ulkopuolista koulutusta teknisiin välineisiin jo aikaisemmin. Nyt se on aikataulutettu 

ensi syksylle, kun tiedämme ketkä meillä tulevat järjestelmiä jatkossa käyttämään. 

Opin paljon uutta vuorovaikutuksen lisäämisestä virtuaalisiin tilaisuuksiin ja sain käy-

tännön kokemusta virtuaalisten tilaisuuksien suunnittelusta, järjestämisestä ja toteut-

tamisesta. Pystyin tuomaa teoriatiedon rinnalle myös oman ja kollegoideni kokemuk-

set, mistä tuloksena syntyivät nuo ohjeet ja vinkit liittomme kaikille kouluttajille. Se 

on myös samalla oppimisprosessini tuotos ja osoitus siitä, miten aikaisempaa työelä-

mässä kertynyttä kokemusta ja uutta osaamista sekä tietoa yhdistämällä voidaan ke-

hittyä ja rakentaa uusia tapoja toimia. Useimmat asiat sujuivat kehittämistyössäni hy-

vin, joka perustui huolelliseen suunnitteluun. Eniten opinkin juuri suunnittelun tär-

keydestä. Esihenkilö- ja johtajaverkoston tapaamisen haasteet liittyivät juuri valmis-

telun puutteellisuuteen ulkopuolisen kouluttajan kanssa. Kaikkien tilaisuuksien osalta 

en täysin onnistunut sparraamaan tilaisuuden sisältöä käytettävissä olevaan aikaraa-

miin sopivaksi. Näin kävi esimerkiksi HR-alan asiantuntijaklubin tilaisuudessa. 

8.2 Jatkotutkimusaiheita 

JATKOTUTKIMUSAIHE 1: Miten ammattiliitto voi tukea jäsentensä osaamisen kehit-

tymistä? Olen käynyt tietoperustassa läpi huomioita myös oppimiseen liittyen, vaikka 

emme sanan varsinaisessa mielessä järjestä sellaista koulutusta, joka tarkoittaisi, että 

jäsenemme opiskelisivat meillä. Oppimisen ja asioiden omaksumisen pohtiminen kan-

nattaa joka tapauksessa, koska meidän kannattaa jatkossakin pohtia niitä tapoja, joilla 

meidän kaltaisemme organisaatio voi tukea jäsenten osaamisen kehittymistä. Miten 

voimme entistä paremmin luoda suoran hyödyn ja yhteyden jäsentemme työhön tai 

yksityiselämään. Virtuaalisten tilaisuuksien suunnittelu vie yhtä paljon, ellei jopa 

enemmän aikaa kuin fyysisten. Toisaalta fyysisissäkään tilaisuuksissa ei enää usein 

pärjää pelkällä puhuvalla päällä, joten käyttäisin niidenkin suunnitteluun enemmän 

aikaa kuin aikaisemmin. Meidän kannattaa pohtia, että voimmeko oppia virtuaalisista 

tilaisuuksista jotain sellaista, jota voisimme hyödyntää nykyisten fyysisten tilaisuuk-

siemme rakenteessa jatkossa. 

JATKOTUTKIMUSAIHE 2: Kuinka halukkaita jäsenet ovat osallistumaan virtuaalisiin 

tilaisuuksiin ja mitkä ovat mahdolliset osallistumisen esteet? Virtuaaliset tilaisuudet 

saivat kiitosta palautteissa siitä, että virtuaalisesti järjestettäviin tilaisuuksiin on 



54 

 

helppo osallistua paikasta ja tilanteesta huolimatta. Virtuaalisten tilaisuuksien tallen-

teet ovat usein myös helpommin toteutettavissa laadukkaasti, kuin fyysisten tilaisuuk-

sien striimaus. Omien kokemustemme mukaan striimauksesta tulee hyvälaatuinen 

vain, jos fyysiseen tilaisuuteen tilataan ulkopuolinen striimaaja. Ulkopuolinen strii-

maaja on usein kallis ja paljon tilaisuuksia järjestävälle liitolle todennäköisin ratkaisu 

on jatkossa pohtia sitä, että samoista teemoista järjestetään erikseen sekä fyysisiä, että 

virtuaalisia tilaisuuksia. Tällöin fyysistä tilaisuutta ei tarvitsisi striimata, vaan virtuaa-

lisesta tilaisuudesta saadaan suoraan laadukas tallenne.  

JATKOTUTKIMUSAIHE 3: Koronatilanne vaikutti myös järjestöjen perustoimintaan. 

Iso osa sääntömääräisiä kokouksia siirrettiin syksylle, vaikka kokousten järjestäminen 

virtuaalisesti olisi ollut myös mahdollista. Miten yhteistoiminnallisella virtuaalisella 

toiminnalla voidaan kehittää yhdistysten kokoustoimintaa? Miten virtuaalisia kokouk-

sia voitaisiin lisätä ja sitä kautta helpottaa tasapuolista mahdollisuutta osallistua väli-

matkoista huolimatta? Miten virtuaalisuutta voitaisiin hyödyntää järjestötoiminnan 

kehittämisessä? Tuoko virtuaalisuus itse järjestötoimintaan jotain uutta? 

8.3 Arvioita vaikuttavan työn tekemisestä virtuaalisesti 

Vastuullisena uravalmentajana ja fasilitaattorina minun tulee seurata muutoksia työ-

kentälläni sekä yleisesti yhteiskunnassa. Olemme joutuneet uudessa tilanteessa pohti-

maan virtuaalisten kohtaamisten vaikuttavuutta sekä henkilökohtaisuutta. Ensi syk-

syksi on suunnitteilla uusia koulutuksia, jotka voimme nyt suunnitella niin, että ne 

ovat tarvittaessa täysin virtuaalisesti toteutettavissa. Saamamme palaute virtuaalisten 

tilaisuuksista osoittaa, että myös virtuaalisesti voi tehdä vaikuttavaa työtä. Tämä li-

säksi elokuusta 2019 alkaen puhelimitse tehdyn henkilökohtaisen uravalmennuksen 

NPS-arvo on tällä hetkellä 84. NPS (Net Promoter Score) on asiakasuskollisuusmittari, 

joka lasketaan vähentämällä arvostelijoiden prosenttiosuus suosittelijoiden prosentti-

osuudesta. Olen myös puhelimessa saanut suoraa palautetta asiakkailtani, että he ovat 

olleet yllättyneitä siitä kuinka luottamuksellisen suhteen he ovat pystyneet luomaan 

minuun puhelimen välityksellä, vaikka emme ole koskaan tavanneet kasvotusten. 

Omat kokemuksemme sekä teoria tukee virtuaalisten tilaisuuksien järjestämistä jat-

kossa. Lomanowskan ja Guittonin (2016) nostivat esille, että virtuaalisesti voi myös 

syntyä merkityksellisiä ja läheisiä suhteita, jotka ovat verrattavissa fyysisiin kohtaami-

siin. 
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      LIITE 4 

Kehittämistyöhön liittyvät CASE:t 

 

Kokemukset verkkokursseista ja- valmennuksista sekä webinaareista: 

CASE 1: Työnhaun verkkokurssit ja -valmennukset 
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telyn tukeminen verkkokurssialustan avulla 

CASE 4: Lakimiesliiton ensimmäiset itsenäisesti tuottamat webinaarit 

 

Akuutti tarve virtuaaliselle vuorovaikutteiselle tilaisuudelle: 

CASE 5: Johda itseäsi valmennukset virtuaalisiksi 

 

Virtuaalisten toimenpiteiden ja työkalujen testaus: 

CASE 6: Kyselytunti-konsepti 

CASE 7: Ensiapua virtuaalityöhön verkkokurssi 

 

Virtuaalisten yhteistoiminnallisten tilaisuuksien kehittäminen 

CASE 8: Tarve virtuaalisen yhteistoiminnallisen tilaisuuden pilotille 

CASE 9: Mentoroinnin puolivälitapaaminen virtuaaliseksi 

CASE 10: Esihenkilö- ja johtajaverkosto virtuaaliseksi 

CASE 11: HR-alan asiantuntijaklubi virtuaaliseksi  
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Virtuaalisen mentorointitilaisuuden rakenne 

1. Tekniikan testaus 

2. Tervetuloa, vetäjien esittäytyminen ja työskentelytapojen esitteleminen 

3. Virittäytyminen: Millä fiiliksillä mukana tällä hetkellä? (numeroidut symbolit) 

4. Ohjelman läpikäynti 

5. Osallistujien esittäytyminen mikrofonin kautta videokuva päällä 

6. Asiaosuus: palaute ohjelmasta 

7. Ryhmäkeskustelut vertaisryhmissä (3-4 henkilöä/ryhmä), manuaalinen ryh-

mäjako 

8. Pohdintatehtävä (yksilötyö) 

9. Pikakeskustelut pareittain 3 x 3 min., automaattinen ryhmäjako 

10. Tilaisuuden päätös 
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Virtuaalisen esihenkilö- ja johtajaverkoston tapaamisen rakenne 

1. Tekniikan testaus ja esittäytyminen: moderaattori esittäytyy tervehtiessään lin-

joille tulijoita. Osallistujat esittäytyvät samalla kun testaavat mikrofonia, ku-

vayhteyttä ja chat toimintoa. 

2. Tervetuloa, työskentelytapojen esitteleminen ja asiantuntijan esittely 

3. Virittäytyminen: Millä fiiliksillä mukana tällä hetkellä? (numeroidut symbolit) 

4. Ohjelman läpikäynti 

5. Asiaosuus: Työyhteisön ja oman henkisen työhyvinvoinnin kehittäminen (osal-

listujien aktivointi kysymyksin chat/mikrofoni) 

6. Ryhmäkeskustelut ja esittäytyminen vertaisryhmissä (3-4 henkilöä/ryhmä), 

manuaalinen ryhmäjako 

7. Yhteenvedot ryhmäkeskusteluista 

8. Tilaisuuden päätös 
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LIITE 7 

Virtuaalisen HR-alan asiantuntijaklubin tilaisuuden rakenne 

1. Tekniikan testaus ja esittäytyminen: moderaattori esittäytyy tervehtiessään lin-

joille tulijoita. Osallistujat esittäytyvät samalla kun testaavat mikrofonia, ku-

vayhteyttä ja chat toimintoa. 

2. Tervetuloa, työskentelytapojen esitteleminen ja asiantuntijan esittely 

3. Virittäytyminen: Millä fiiliksillä mukana tällä hetkellä? (numeroidut symbolit) 

4. Ohjelman läpikäynti 

5. Lakimiesliiton terveiset: Minkälaisia yhteydenottoja työsuhdeneuvontaan on 

tullut 

9. Ryhmäkeskustelut: 3 ryhmäkeskustelua, joissa jokaisessa 10 min omassa ryh-

mässä ja 10 min pääryhmässä. Esittäytyminen ryhmissä (5 henkilöä/ryhmä), 

manuaalinen ryhmäjako. Sama ryhmä kaikissa ryhmäkeskusteluissa. 

6. Yhteenvedot ryhmäkeskusteluista 

7. Tilaisuuden päätös 
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      LIITE 8 

Rakenne virtuaaliselle yhteistoiminnalliselle tilaisuudelle 

 

Ennen tilaisuutta: 

 tilaisuuden suunnittelu: teema ja tarkoitus, kulkukaavio ja aikatauluttaminen 

 tekniikan, menetelmien ja ohjelman kulun testaaminen, rooleista sopiminen 

(järjestäjät) 

Tilaisuuden aikana: 

 viestin lähettäminen osallistujille (tervetuloa ja ohjeet) 

 osallistujien tekniikan testaus (voivat esittäytyä myös samalla) 

 viritäytyminen tilaisuuden luonteen mukaan (poll, numeroidut symbolit tai ku-

vakortit) 

 toimintatapojen ja työskentelytapojen läpikäynti 

o miten kommunikoidaan tilaisuuden aikana 

o miten ilmoitetaan poistumisesta linjoilta 

o miten pyydetään puheenvuoroa 

o toimitaanko omalla nimellä vai anonyymisti 

o käytetäänkö videokuvaa ja mikrofonia vai ei 

 tutustuminen, jos tilaisuuden luonne mahdollistaa  

o esittäytyminen chat kenttään, jos mikrofonilla ei mahdollista 

o esittäytyminen videoyhteyden kanssa mikrofoniin puhumalla, jos tilai-

suuden luonne mahdollistaa 

 asiantuntijaosuus/-det sisältäen ryhmätyöosuus/-det ja yhteenvedot, tilaisuu-

den luonne huomioiden (chat, poll, ryhmätyötilat, whiteboard tai HowSpace 

työtila) 

 palautteen kysyminen tilaisuuden aikana 

 loppuyhteenveto 

 tilaisuuden päättäminen 

Tilaisuuden jälkeen: 

 sekä palautekyselyn lähettäminen tilaisuuden jälkeen 


