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Dialogista puhutaan paljon, mutta kdytanndssa sita toteutetaan melko vahan. Sanaa kaytetédan lahes

synonyymina keskustelulle.

Dialogi kuitenkin eroaa tavallisesta keskustelusta monella tapaa. Parhaimmillaan hyva vuorovaikutus voi
kehittya vuoroin vaikuttamisesta ja puhumisesta, perinteisesta keskustelusta, dialogiin ja demokraattiseen
dialogiin, missé dialogisuuden periaatteet toteutuvat myos kaytadnnon tasolla, ei vain juhlapuheissa. Pyrkimys
on ymmartaa toisen tai toisten nakokulmia, ndhda uusia vaihtoehtoja ja oppia tekemaan valintoja useiden

erilaisten vaihtoehtojen joukosta niitd myds luovasti yhdistelemalla.

Dialogia ohjaa William Isaacsin (1999) mukaan nelja toisiinsa kietoutunutta tarkeaa periaatetta ja
toimintatapaa: suoraan puhuminen, aito toisten kuunteleminen, kunnioittaminen sek& odottaminen ja suunnan
vaihtaminen. Dialogisten toimintatapojen noudattaminen mahdollistaa osallistujien tasavertaisuuden,
keskindisen kunnioituksen seka erilaistenkin ajatusten kasittelemisen arvostavassa hengessa ja yhteiseen,
jaettuun nakemykseen etenemisen. Dialogi edellyttdd myods tasa-arvoisuutta, avoimuutta ja luottamusta seké

jokaisen kokemuksen ja mielipiteen pitdmista tarkeéana ja oikeutettuna.

Tybyhteisossa dialogia tarvitaan niin johtamisessa kuin kaikkien tydntekijoiden seka erilaisten sidosryhmien ja
asiakkaiden vélisessa vuorovaikutuksessa. Aito, eri osapuolten tarpeista lahteva kehittdminen ja
uudistuminen, johon kaikki tydyhteisén osapuolet osallistuvat ja sitoutuvat, voidaan saavuttaa dialogin
oppimisen ja omaksumisen, dialogisen kehittdmisen ja dialogisen johtamisen avulla. Myds paljon

perdénkuulutetut tydhyvinvointi ja tydmotivaatio vahvistuvat dialogin myota.

Keskustellen tyokuntoon —toimintamallin
avulla dialogi kaytantoon ja kehittamisen
voimavaraksi

Eteld-Pohjanmaan alueella SoteDialogit muutoksessa — johtaminen, tydhyvinvointi ja tuloksellisuus
—hankkeeseen (ESR, STM 2019-2021) osallistuu kolme erilaista vanhuspalveluita tuottavaa organisaatiota,
joiden kehittamistydssa kaytetdan "Keskustellen tydkuntoon” —toimintamallia (Loppela 2004). Toimintamalli
perustuu demokraattiseen dialogiin, yhteistoiminnalliseen ja tutkimusavusteiseen kehittamiseen. Malli on
syntynyt monitieteisen vaitoskirjatyén myoéta. Mallin toteuttaminen kaynnistyy dialogisuuteen perehtymalla
hyédyntden mm. Gustavsenin (1992) demokraattisen dialogin sédantéja seké Isaacsin (1999) dialogisuuden
keskeisia toimintaperiaatteita. Lisdksi aiheeseen tutustutaan erilaisten harjoitusten ja yhteisten keskustelujen
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ja pohdintojen kautta. Naiden tukena kaytetdaan myas erilaisia dialogitytkaluja.

Malli sisaltaa alkukartoituksen, missa nostetaan esille seka kehittamista vaativat etta toimivat, kunnossa
olevat asiat. Alkukartoitus toteutetaan henkilokohtaisen kunnossa / kehitettavaa -arvioinnin jalkeen tekemalla
tuloksista dialogin periaattein yhdessa yhteenvedon ja nostamalla pienryhmissa esiin kehittamista vaativia
asioita. Kehittdmiskohteita analysoidaan yhdessa ja sanoitetaan se, miksi kyseinen asia vaatii kehittamista.
Ryhmassé on aina mukana myds esimies. Alkukartoituksessa hyddynnetaan usein myods muita tydyhteistssa

tehtyja kyselyja ja selvityksia.

Alkukartoituksen jalkeen laaditaan yhteistydsséa esimiesten ja tyontekijoiden kesken kehittamistavoitteita,
niihin konkreettiset kehittdmistoimenpiteet seka aikataulu-ja arviointisuunnitelma. Kyse on prosessimaisesta,
reflektiivisestd, arvioinnin sisaltavasta yhteisollisesta kehittamisesta. Tutkimuksellisesti kyseessa on toiminta-
ja arviointitutkimuksen yhdistdaminen. Toimintatutkimuksessa keskeista ei ole 10ytaa pysyvaa ratkaisua, vaan
kuhunkin tilanteeseen aiempaa parempi tapa toimia, miké sekin ajan myoéta vaatii edelleen kehittamista tai
muuttamista. Siksi jatkuvan arvioinnin merkitys korostuu. Nain paéstaan aidosti jatkuvan parantamisen
periaatteen ja oppivan seka uudistuvan organisaation aarelle. Reflektion tukena hyédynnetdén Deweyn
(1933) viisivaiheista reflektioteoriaa tydyhteistn kehittdmiseen soveltaen. (Katso my6s Loppela 2004)

Kehittdmiskohteita nostetaan aluksi esille vain muutamia, joiden toteutumista arvioidaan seuraavissa
kehittdmispalavereissa ja uusia kehittamiskohteita tai edellisten tavoitteiden jatkotavoitteita ja konkreettisia
keinoja nimetaan prosessimaisesti edeten. Aina kehittamiskokeilut eivét johda heti riittdvan hyvaan tulokseen,
vaan tarvitaan jatkotoimenpiteita, joita niin ikdan ideoidaan yhdessa erilaisia ndkemyksia aidosti kuunnellen ja
uuteen kokeiluun edeten. Jokaisella tyontekijalla on mahdollisuus olla mukana ja vaikuttaa siihen, miten ja

millaista kehittamisty6ta tydyhteisdssa toteutetaan.

Mallin tukena on lomakkeisto, johon systemaattisesti dokumentoidaan kehittdmistyn eri vaiheet. Nain myds
kehittamistydn arviointi helpottuu. Toimintamalliin liittyy myds esimerkiksi palaverikaytantdjen arviointia ja
kehittamista seka kehittdamistyon laajempien vaikutusten arviointia eri osallisten nakdkulmista.
Kehittamistyodsséa ja sen arvioinnissa huomioidaan aina samanaikaisesti tyontekijoiden, tydnantajan ja
asiakkaiden nakokulmat (Loppela 2004).

Toimintamallin vaikuttavuudesta

"Keskustellen tydkuntoon” —toimintamallia (Loppela 2004) on toteutettu ja sovellettu useilla eri toimialoilla.
Lisaksi on arvioitu kehittdmistyon tuloksia ja vaikutuksia. Saadut tulokset osoittavat, etta kehittAmistavoitteita
on saavutettu hyvin. Myos tydyhteisdn toiminnan, avoimuuden ja yhteisen oppimisen on todettu kehittyneen.
Tybyhteisoissa on opittu keskustelemaan avoimesti, ottamaan vaikeatkin asiat avoimeen kasittelyyn ja opittu
myos ratkaisemaan niita. Tyontekijat ovat kokeneet tydilmapiirin parantuneen ja tyémotivaation lisdantyneen.
Esimiehet ovat kokeneet, ettd myo6s aikaisemmin hiljaiset tyontekijat ovat osallistuneet yhteiseen
keskusteluun ja kehittdmiseen aikaisempaa enemman. Esimiehet ja johtajat ovat saaneet uusia konkreettisia
tyokaluja kehittdmistyon ja johtamisen tueksi. (Loppela 2004, 2014a ja 2014b) Tydyhteison kehittajalta
vaaditaan niin ikdan hyvia dialogitaitoja, tasavertaisuutta ja ndyryytta erilaisten tydyhteisdjen

kehittamistoimintoihin osallistuessa. Opettajana ei voi toimia, vaan puolueettomana ohjaajana, tukijana ja



kannustajana.

Mallin avulla on mahdollista myds nostaa kehittdmisen kohteeksi jo aikaisemmin toteutettujen kyselyjen ja
selvitysten tuloksia. Lisdksi voidaan kasitella ja konkretisoida niitd yhteisen dialogin kautta viemalla
epakohdiksi todettuja asioita kehittdmissuunnitelmaan. Nain tydntekijat kokevat, etta tehdyilla selvityksilla ja
kyselyilla on merkitystd, kun niiden osoittamiin tuloksiin palataan konkreettisesti ja systemaattisesti. Nain
yleinen vaittdma siita, etta tyontekijat ovat yrityksen téarkein voimavara, voi toteutua aidosti tydyhteisén

arjessa.

Sirpa Syvasen kirjoittamassa SoteDialogit-hankkeen ensimmaisessa blogissa
(https://projects.tuni.fi/sotedialogit) kerrottiin hankkeessa toteutetusta laajasta tydhyvinvointikyselysta ja siina

esille nousseista positiivisista asioista ja kehittdmistarpeista, joiden taustalla on usein juuri dialogin puute. Ei
ole varattu riittavasti aikaa ja paikkaa aidoille ja avoimille yhteisille keskusteluille, dialogille, jossa toteutuisi
suora, rehellinen puhe, aito toisten kuunteleminen, toisten mielipiteiden kunnioittaminen ja arvostaminen seka
my0ds oman ndkemyksen kyseenalaistaminen, ns. suunnan vaihtaminen. Ja tarkeimpana — uuteen, yhteiseen
ratkaisuun ja kehittdmiskokeiluun eteneminen. Nain toimien jokaisen nakemysta kuullaan ennen paatosten
tekemista ja myds paatokset tehdaan yhdessa. Keskusteltavaksi tuotuja asioita nousee myos arkityén
haasteista. KehittAmistarpeen voi nostaa esille kuka tahansa tydyhteison jasen. Niin ikaan yleisesti
nykypaivan tydelamassa kuormittaviksi tiedetyista asioista on hyva kayda dialogia ja pohtia mahdollisia

kehittAmistarpeita ja keinoja yhdessa.

Johtamisen kehittamistarpeiden osalta esimerkiksi vaikutusmahdollisuuksien parantaminen, lasndolon
lisddminen seka innostaminen ja kannustaminen toteutuvat paljolti juuri dialogin ja dialogisen kehittdmisen ja
johtamisen my6ta. Kyselyisséa esiin tulleista muista kehittdmisté vaativista asioista palkitseminen ja
tiedonkulku ovat tyypillisia esimerkkeja, joista olisi hyva kayda dialogia ja sen myota tarvittaessa laatia
yhteisesti toimintaperiaatteet / pelisdannoét ja suunnitella keinot niiden toteutumisen arvioimiselle.

Yhteisessa dialogissa avoimuuden ja luottamuksen lisaantyessa myods osaamisen parempi hyddyntaminen
mabhdollistuu, kun ihmiset rohkaistuvat aiempaa avoimemmin kertomaan toiveistaan liittyen oman tyonsa
rikastamiseen / "tuunaamiseen” ja osaamisensa parempaan hyddyntamiseen. Edella mainitut toimenpiteet
tukevat tyon merkitykselliseksi kokemista ja siséista tydmotivaatiota.

Sitd mukaan kuin siséinen tydomotivaatio lisaantyy esim. juuri aidon osallistumisen mahdollistuessa ja kun
paatdkset perustuvat yhteiseen ja tasavertaiseen dialogiin, lisaantyy myo6s tydyhteison kehittamiseen
sitoutuminen. Nain saa tytnantaja paljon lisda potentiaalisia kehittdmisideoita ja innostuneita kehittajia
esimiesten ja johtajien rinnalle ty6té ja sen laatua kehittamaéan. Parhaimmillaan tilanne onkin aito win-win
—tilanne, tyontekij6illa ja tydnantajalla on saman suuntaiset tavoitteet. Tyontekijoita ei tarvitse sitouttaa, vaan

sitoutuminen tapahtuu aidosti ja vapaaehtoisesti siséltapain.

Kaija Loppela,
SeAMK Sosiaali- ja terveysala, yliopettaja
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