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1 JOHDANTO

Artikkelissa kerrotaan, miten Seindjoen ammattikorkeakoulun (SeAMK)]
tutkimus- ja kehittamistoiminnassa on kehitetty tydhyvinvointia ja sen
johtamista yli 20 vuotta dialogisella kehittamisotteella. Nykyisin aihe-
piiri sisaltyy SeAMKin Hyvinvointi ja luovuus -painoalalle ja Osallisuu-
den yhteiskunta ja tydelama -tutkimusryhman toimintaan.

Reilut 10 vuotta on tehty tiivista tutkimus- ja kehittamisyhteistyota
Tampereen yliopiston Tyoelaman tutkimuskeskuksen kanssa. Vuonna
2019 kirjoitettiin artikkeli: Dialogisella kehittamisella tuloksellisuutta,
tydeldman laatua ja uudistumista (Syvanen ym., 2019) Tampereen yli-
opiston Tyoelaman tutkimuskeskuksen 30-vuotisjuhlajulkaisuun. Nyt
on vuorossa SeAMKin vastaava julkaisu. SeAMK toimii myos muissa
alueellisissa ja valtakunnallisissa verkostoissa aiheen parissa.

Artikkelissa kuvataan, miten kirjoittajien kehittamiskokemus ja vai-
tostutkimukset: Syvanen (2003) ja Loppela (2004) ovat integroituneet
yhteen dialogisen johtamisen teoreettisessa viitekehyksessa Dialogi-
sen johtamisen Dinno -tutkimusohjelmassa (Syvanen ym., 2015; www.
dinno.fi). Tydyhteisojen ja tydhyvinvoinnin dialogista kehittamist& kuva-
taan myos arviointitutkimuksen tulosten kautta. Keskeisin tulos on dia-
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logisuuden ja sen oppimisen ja toteuttamisen merkitys tyoyhteisoissa.
Dialogi on avaintekija seka tyohyvinvoinnille etta tyon ja organisaation
toiminnan tuloksellisuudelle ja uudistumiselle.

Vuonna 2022 on uutisoitu paljon siita, miten tyduupumus lisaantyy, ja
etta hyva johtaminen on entista tarkeampaa tyossa jaksamisen, tyohy-
vinvoinnin ja tyossa pysymisen kannalta. Suomen Nuorkauppakamarit
ry:n., TySterveyslaitoksen ja TY02030-ohjelman julkaiseman johtajuus-
barometrin mukaan johtaminen koetaan hierarkkisena, vanhanaikai-
sena ja asiakeskeisenda. Vastanneista naisista 93 % ja miehista 85 %
vastasi kokeneensa tyourallaan huonoa ja osaamatonta johtamista
seka vuorovaikutusongelmia. Taman barometrin mukaan johtamiselta
toivotaan ihmislaheisyytta, parempaa vuorovaikutusta, joustavuutta ja
tyohyvinvoinnin huomioimista. Toivotaan myds tasa-arvoa ja monimuo-
toisuuden huomioimista. Tyon murros muuttaa koko yhteiskuntaa ja
tuo mukanaan muutoksen johtajuuteen. Tarkeita teemoja ovat muun
muassa arvostava johtaminen, itse- ja yhteisoohjautuvuus, tyohon liit-
tyvan kulttuurin, muutoksen, merkityksen ja hyvinvoinnin johtaminen
(Tyoterveyslaitos). Luoma-aho (2022] totesi Helsingin Sanomissa otsi-
kon mukaisesti, etta johtamisessa sosiaali- ja terveysalalla on " Sairasta
hierarkiaa” viitaten sithen, etta vaaria ihmisia on paatynyt johtajiksi ja
etta alalla vallitsee voimakas hierarkia, tyontekijoilta puuttuu vaiku-
tusmahdollisuuksia ja keskustelukulttuuri on huonoa.

John Websterin ohjaama dokumenttielokuva Happy Worker nostaa
esille tyduupumuksen laajuuden eri puolilla maailmaa raportoiden tyo-
paikkojen taustalla piilevista, usein nakymattomista ongelmista, joista
isoimpia ovat mm. vaikenemisen kulttuuri, keinotekoiset muutokset ja
epapatevat johtajat (Svenska Yle, 2022). Vanskan (2022) mukaan tyo-
hyvinvointiin kannattaa panostaa myos hankemuotoisesti, silla hank-
keissa mukana olleille tyontekijoille syntyi tunne siita, etta tyonantaja
valittaa heistd muutoksen keskella ja heille oli syntynyt osallisuuden
ja yhteisollisyyden kokemus.



2 TUTKIMUS- JA KEHITTAMISTYON
RAHOITUS, KAYNNISTYMINEN JA
TOTEUTUS

Suomessa kaynnistyi 1990-luvun lopussa iso valtakunnallinen Tyoela-
man kehittamisohjelma, Tyke, jota hallinnoi Tyoministerio. Ohjelma
jatkui Tykes-ohjelmana vuosina 2004-2009. Vuonna 2022 on kdynnissa
ainakin nelja isoa ohjelmaa, joilla tavoitellaan parempaa tyoelamas,
johtajuutta ja tyohyvinvointia. Niita ovat mm. Tyokykyohjelma, Tyo
2030-ohjelma, Terveyden ja tyokyvyn tutkimus- ja kehittamisohjelma
ja Tydelaman mielenterveysohjelma. TY02030-ohjelma on jatkoa Tyd-
elama 2020 -ohjelmalle, jonka visiona oli, ettd Suomessa on Euroopan
paras tyoelama vuonna 2020. Hankemuotoisen kehittamistyon rahoit-
tajatahoina Tydsuojelurahasto (TSR) ja Euroopan sosiaalirahasto (ESR)
ovat merkittavia.

2.1 Taustalla Loppelan vaitoskirjatyo ja
"Keskustellen tyokuntoon” -toimintamalli

SeAMKissa tydyhteison ja tyohyvinvoinnin dialogisen kehittamisen ja
johtamisen alku tutkimus- ja kehittamistoiminnassa ajoittuu syksyyn
1999, jolloin Etela-Pohjanmaan Osuuskauppa haki kehittamiskump-
pania meneillaan olevaan Tyovire-prosessiin SeAMKista. Kaija Loppela
rekrytoitiin kehittamishankkeeseen tydkyvyn ja tychyvinvoinnin asian-
tuntijaksi ja projektitutkijaksi. Kyseista hanketta rahoitti mychemmin
Tyke-ohjelma, joka myonsi myos tutkimusapurahan hankkeeseen
liittyvaan Loppelan vaitostutkimukseen. Vaitoskirjatyon tausta liittyy
Merikosken tutkimus- ja kehittamiskeskuksessa Oulussa 1990-luvulla
toteutettuun kehittdvan tyontutkimuksen teorian (Engestrom, 1995)
soveltamiseen tyolahtoisessa tyokykya yllapitavassa kuntoutuksessa.
Vuonna 2004 valmistui monitieteinen vaitoskirja: /hminen ja tyé - kes-
kustellen tyékuntoon. Tybyhteison kehittdminen tyokykyd yllapitavan
toiminnan viitekehyksessa. Sen yksi keskeinen tulos oli tutkimuksessa
kehitetty "Keskustellen tyékuntoon” -toimintamalli (Loppela, 2004,
2014a, 2014b). Tulokset toimintamallilla tehdysta kehittamistydsta



tyohyvinvointiin ja tydmotivaatioon (Loppela 2004, s. 212).

2.1.1 Keskustellen tyokuntoon -toimintamalli

Toimintamalli perustuu toiminta- ja arviointitutkimukseen seka tutki-
musavusteiseen kehittamistoimintaan, joiden avulla voidaan arvioida ja
kehittaa tyota ja tyoyhteison toimintaa seka tyokykya ja tyohyvinvointia
samanaikaisesti. Toimintatutkimuksen tavoitteena ja tuloksena voidaan
pitaa uudella tavalla organisoituvaa, reflektiivisesti etenevaa prosessia
ja jatkuvan parantamisen periaatetta. (Heikkinen & Jyrkama, 1999).
Taustalla on myos kehittavan tyontutkimuksen (Engestrom, 1995,
oppivan organisaation (Argyris & Schon, 1978), systeemisen tyoky-
kymallin (M&kitalo & Palonen, 1994), reflektioteorian (Dewey, 1933]),
demokraattisen dialogin periaatteiden (Gustavsen, 1992) seka useiden
eri motivaatioteorioiden soveltaminen luovasti kaytannossa tapahtu-
vaan tyohyvinvoinnin ja tyoyhteison tutkimiseen ja kehittamiseen.

Toimintamalli sisaltaa dialogisen alkukartoituksen tyoyhteison tilan-
teesta liittyen kolmeen paaluokkaan: 1) tydolot ja tydpaikan terveydel-
liset tekijat, 2) tydyhteiso ja tydilmapiiri seka 3) tyontekijan voimavarat.
Tekijat ovat kontekstisidonnaisia, dynaamisia ja systeemisia. Tyontekijat
ja esimies analysoivat ja tekevat yhteenvedon seka voimavarateki-
joista etta kehittamista vaativista asioista yhdessa. Asioita tarkastel-
laan aina samanaikaisesti tyontekijoiden, tydnantajan ja asiakkaiden
nakokulmista. Alkukartoituksen jalkeen laaditaan yhdessa kehitta-
missuunnitelma, mihin kirjataan kehittamistavoitteet ja konkreettiset
toimenpiteet, nimetaan vastuuhenkilot ja aikataulu seka laaditaan
arviointisuunnitelma. Suunnitelman laatimisessa huomioidaan myos
malliin sisaltyvan palaverikaytantokyselyn tulokset seka mahdolliset
muut organisaatiossa toteutetut arvioinnit, kuten esim. riskienar-
viointi ja tyohyvinvointi- tai henkilostokyselyt. Samalla nimetaan ja
kirjataan vastuuhenkilot ja aikataulu seka laaditaan arviointisuunni-
telma. Seuraavissa kehittamispalavereissa arvioidaan reflektiivisesti
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tavoitteen saavuttamista, sen hetken tilannetta, laaditaan tarvittaessa
jatkotavoitteita tai konkretisoidaan tai muutetaan keinoja tavoitteiden
saavuttamiseksi. Toimintamallin jokaisessa vaiheessa korostuu myos
asioiden systemaattinen kirjaaminen, minka tukena kaytetaan valmiita
lomakkeita. (Loppela, 2004)

2.1.2 Mallin kayton vaikutusten arviointia

Mallin arvioinnissa on ollut mukana vuosina 1999-2013 nelja eri toimi-
alaa. Arviointitulosten mukaan kehittamistyo oli vaikuttanut positiivi-
sesti seka tyontekijoiden etta johdon edustajien kokemusten mukaan.
Keskeista tuloksissa ja kaikille toimialoille yhteisina kriittisina tekijoina
esille tulleita asioita olivat yhteisen, riittavan ajan ja rauhallisen fyysisen
tilan loytyminen kehittamistyohon, kehittamisasioiden systemaattinen
kirjaaminen ja niihin palaaminen, ulkopuolisen asiantuntijan toiminta
sisaltaen dialogisuuden ja reflektiivisyyden ohjaamisen ja systemaat-
tisen kehittamismenetelman kayttamisen. Keskeinen tulos oli myos
huomioida ja varmistaa kaikkien osapuolten osallistuminen ja sitou-
tuminen kehittamiseen. (Loppela, 2014a, 2014b)

Toteutetulla kehittamistyolla saavutettiin avoimempi ja kehittamismyon-
teisempi ilmapiiri, mika edisti konkreettisen kehittamistyon onnistu-
mista. Tyontekijat kokivat asettamiensa tavoitteiden tukeneen tyoyhtei-
son kehittymista ja tyohyvinvointia. He kokivat asioiden hoituvan aikai-
sempaa paremmin ja erilaisia parannuksia oli tullut tavoitteiden aset-
tamisen myota. Yhteistyo ja yhteinen paatoksenteko seka tiedonkulku ja
palaverikaytannot olivat kehittyneet. Tyomotivaatio oli lisaantynyt muun
muassa vastuualueiden jakamisen, tydssa oppimisen ja monitaitoisuu-
den lisdantymisen myota. Nama koettiin lisdantyneena tyon ilona ja tyon
haluna. Seka tyontekijat etta esihenkilot kokivat kehittamissuunnitelman
kayton tarpeelliseksi myds jatkossa. Johdon arvioinneissa erittain hyo-
dylliseksi koettiin se, etta projektilla oli ollut ulkopuolinen asiantuntija
vetdmassa keskusteluja, jolloin voitiin avoimemmin ja neutraalimmin
ottaa ongelmallisia asioita esiin. Organisaation ulkopuolinen henkild
voi usein tuoda objektiivisempaa nakemysta asioihin ja myds auttaa
tarkastelemaan asioita laajemmasta nakokulmasta.



2.2 Syvasen vaitoskirjatyo: Tyon paineet
ja puuttumattomuuden kustannukset
tyohyvinvoinnin ja tuloksellisuuden alentajina

Hallintotieteilija ja toimintatutkija Sirpa Syvanen vaitteli vuonna 2003
aiheenaan tyon paineet ja puuttumattomuuden kustannukset vanhus-
palveluja tuottavissa tydyhteisdissa (Syvanen, 2003). Kunnallistalou-
den vaitostutkimuksessa sovellettiin organisaatio-talousteoreettista
x-tehokkuusteoriaa (X-efficiency theory). Vaitéstutkimuksen tutki-
musintressina oli jatkaa aiemmissa toimintatutkimuksissa sovelletun
teoreettisen viitekehyksen syventamista ja tutkimusotteen metodista
kehittamista. Teoreettinen intressi oli kasitteellistaa tuloksellisuu-
den ja tyoelaman laadun ilmioita kunnallisiin palveluorganisaatioihin
soveltuvaksi. Tutkimustehtavana oli tutkia, mika merkitys ihmisen
tyokayttaytymisella ja organisaation toimintatavoilla on kokonaistu-
loksellisuudelle ja sen eri osa-alueille. Tutkimusteema rajautui tulok-
sellisuuden ongelmiin ja ne kasitteellistyivat XT-teorian mukaisesti
sisaiseksi tehottomuudeksi, joka tarkoittaa kaikkea epamaaraista
tehottomuutta, jota organisaatioissa ilmenee. (Leibenstein, 1987)
Sisaista tehottomuutta tuottavat mm. yksilo-, ryhma- ja organisaatio-
tasoisten tekijoiden ongelmat.

X-tehokkuusteoria edustaa psykologis-organisaatioteoreettista talous-
teoriaa, jossa on hyodynnetty organisaatio- ja johtamisteorioita, oppi-
misteorioita, psykologiaa, sosiaalipsykologiaa ja aineetonta padomaa
korostavia teorioita ja kasitteita. Keskeinen tarkasteltava taso on yksi-
6taso ja yksiloiden valiset yhteistoimintasuhteet. Teoria korostaa ihmi-
sen tyokayttaytymista, organisaation psykososiaalisia prosesseja seka
niiden merkitysta tyotyytyvaisyyden valityksella tyon tuottavuudelle. XT-
teoriassa on kyse ihmisen paatoksenteon, sen pohjalta muotoutuvan
tyo- tai johtamiskayttaytymisen ja organisaation sisaisen tehokkuuden
valisesta suhteesta, joka vaikuttaa organisatoriseen tuloksellisuuteen.
Ihmisten paatoksenteon taustalla vaikuttavat voimakkaasti yksilolliset
arvot, intressit ja motiivit, joiden vuoksi paatokset ovat usein yksildiden
eika organisaation etujen mukaisia. Taman vuoksi organisaatioissa eri
asemissa ja rooleissa toimivien paatoksenteon seurauksena esiintyy



alentunutta tyon tuottavuutta seka monenlaisia ongelmia, virheita ja
epakohtia.

Tutkimuksessa kysyttiin: Mitka tekijat organisaatioiden toiminnassa
aiheuttavat sisaista tehottomuutta ja mihin sisdinen tehottomuus vai-
kuttaa. Aineistoina kaytettiin sosiaali- ja terveystoimen tyoyhteisdissa
toteutettujen toimintatutkimusten ja tutkimusavusteisten kehitta-
mishankkeiden laadullisia ja maarallisia kyselyaineistoja. Tulosten
mukaan sisdisen tehottomuuden vaikutukset kohdentuvat 1) tuotoksiin
(palveluihin, palvelurakenteisiin, palveluketjuihin) ja niiden valitykselld
2) asiakkaiden tarpeiden tyydyttymiseen (mita vaikutuksia tuotoksilla
saadaan aikaiseksi) ja 3) kustannuksiin. Tutkimus osoitti, etta sisainen
tehottomuus vaikutti kustannuksia lisaavasti. Organisaatioiden toimijat
kokevat taman voimavarojen riittamattomyytena, talouden sopeutuksen
tarpeena ja lisdvoimavarojen odotuksena. (Syvanen, 2003)

3 DIALOGISEN JOHTAMISEN
TUTKIMUSOHJELMA DINNO

Vuonna 2010 Tekes, mihin Tykes-ohjelma oli "sulautunut” muutama
vuosi aikaisemmin, kaynnisti tutkimushaun nimeltdan Rakenteiden
Jjohtamisesta luovuuden ja innovatiivisuuden johtamiseen. Tekesin
toteuttamassa verkostoitumistyopajassa kaynnistyi pitkakestoiseksi ja
hedelmalliseksi osoittautunut yhteistyo Loppelan ja Syvasen ja heidan
taustaorganisaatioidensa, Seindjoen Ammattikorkeakoulun ja Tampe-
reen yliopiston Tyoelaman tutkimuskeskuksen, kesken. Tyopaja ja koh-
taaminen, yhteinen innovointi ja ideointi johti Tekesin myontamaan huo-
mattavaan tutkimusrahoitukseen, jolla kaynnistettiin Dialoginen johta-

Dinno (www.dinno.fi, 2012-2014) toteutettiin Eteld-Pohjanmaalla, Hel-
singissa, Kainuussa, Pohjois-Karjalassa, Savossa ja Tampereella. Hank-
keen toteuttajia olivat Tampereen yliopisto hallinnoijana ja Seindjoen
ammattikorkeakoulu, Tampereen teknillinen yliopisto ja Tyoterveyslai-
tos osahankkeina. Tutkimustehtavana oli selvittaa, miten dialogisella
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johtamisella voidaan edistaa samanaikaisesti kolmea organisaatioiden
paatavoitetta: tuloksellisuutta, tydelaman laatua ja innovatiivisuutta. Teo-
reettista viitekehysta rakennettiin ja testattiin eri tyonantajasektoreiden
jatehtavaalueiden tapaus- ja toimintatutkimuksissa, jotka kohdentuivat
julkisen sektorin viidelle eri alueelle. Niita olivat vanhuspalvelut, amma-
tillinen koulutus, perusopetus, sairaala ja kirkon ala. Interventioissa
tuettiin esimiehia dialogisen johtamistavan ymmartamisessa ja sovelta-
misessa. Dinnon monitieteinen viitekehys pohjautuu laajaan kansalliseen
ja kansainvaliseen johtamis-, luovuus-, innovaatio-, oppimis-, tuloksel-
lisuus- ja motivaatioteoreettiseen tutkimukseen (Syvanen ym., 2015).

Taustateoriana kaytettiin tuloksellisuuden, tydelaman laadun, yhteis-
toiminnan ja johtamisen integroivia organisaatio- ja talousteoreettisia
lahestymistapoja (Lawler ym., 1980; Leibenstein, 1987; Syvanen, 2003).
Myds organisaation oppiminen, reflektiivisyys ja demokraattinen dialogi
olivat tutkimus- ja kehittamistoimintaa ohjaavina tekijoina (Argyris &
Schon, 1978; Dewey, 1933; Gustavsen, 1992; Isaacs, 1999). Teoreettinen
viitekehys sisaltaa kasityksen dialogisesta johtamistavasta, jossa on
piirteita dialogisesta ja yhteistoiminnallisesta, uudistavasta, palvele-
vasta, arvostavasta ja luovuuden johtamisesta. Niilla on yhteisvaikutus
tuloksellisuuteen, tydelaman laatuun ja innovatiivisuuteen. Johtamis-
tavan piirteina korostuvat yhteistoiminnallisuus, tyontekijoiden laajat
osallistumis- ja vaikutusmahdollisuudet, dialogisuus ja vuorovaikutus,
sisainen motivaatio ja uudistuminen. Viitekehys jakautuu kolmeen eri
osa-alueeseen kuvion 1 mukaisesti.

1. Ytimet 2. Tavoitteet 3. vaikutukset

Tuloksellisuus
- taloudellisuus M

- tuottavuus

- vaikuttavuus
_I Yhteistoimintaa ja dialogisuutta

) s
Innovaatiot Kestava
- sosiaaliset kilpailukyky
- prosessi &
- tuote Kestava
- teknologia tydeldma
A,

Tydeldaman laatu
- tyShyvinvointi

- tyGterveys -

- tyoturvallisuus

- tyckyky

Dialoginen Tyémotivaatiota
Johtaminen Tyén hallintaa ja osaamista

ymmirtia
0saa ja tukee Uudistumista — oppimista,

Tyén tuottavuus

ja
Tydtyytyviisyys

)

Kuvio 1. Dialogisen johtamisen monitieteinen viitekehys (Loppela
& Syvanen, 2020, s. 286)



Dinno-tutkimus tuotti tuloksia siita, mitka ovat niita piirteita, toimin-
tatapoja ja kaytantoja tutkimuskohteiden tyonantajapolitiikassa, joh-
tamis- ja yhteistoimintarakenteissa, esimiestyossa ja erilaisissa johta-
mistavoissa, jotka edistavat tai estavat organisatoristen paatavoitteiden
toteutumista. (Syvanen ym., 2015)

4 DIALOGISEN KEHITTAMISOTTEEN
KOKONAISARVIOINTIA

Vuonna 2013 tehtiin arviointitutkimus, joka kohdentui yhteistoiminnalli-
siin ja dialogisiin kehittamishankkeisiin, joita oli toteutettu organisaatio-
talousteoreettisella kehittamistavalla ja sen palveluiden tuotantopro-
sessimallilla (Syvanen, 2003) 2003-2011 ja Keskustellen tyokuntoon
-toimintamallilla (Loppela, 2004) 1999-2013. (Syvéanen & Loppela,
2013a, 2013b, 2014; Loppela, 2014a, 2014b). Arvioinnissa saatiin esille
yleisia vaikutuksia seka kehittamistoimintaa edistavia ja estavia teki-
joita. Yleisesti voidaan todeta, etta arvioitavat hankkeet ja tutkimuk-
sellinen kehittamistapa olivat vastanneet erittain hyvin tyopaikkojen,
niiden johdon ja tyontekijoiden todellisiin tarpeisiin. Hankkeissa oli
mahdollistunut laaja henkiloston osallistuminen kehittamistyohon.
Suhtautuminen ja asenne kehittamiseen, oppimiseen ja muutokseen
oli paaosin myonteista. Hankkeissa saavutettiin yhteistoiminnallinen,
osallistava ja dialoginen kehittamistapa ja kehittamisrakenne, joka
monella tyopaikalla jai elamaan hankkeen paattymisen jalkeen.

Kehittamista edistavia tekijoita olivat esimerkiksi osallistavan johtami-
sen kayttoonotto, aito sitoutuminen johtajien ja esimiesten taholta dia-
logiseen kehittamiseen, kehittamistarpeiden avoin esille nostaminen,
hyva vuorovaikutus eri osallisten kanssa, erilaisuuden ja yksilollisyyden
hyodyntaminen. Oppiminen, kehittyminen ja uudistuminen mahdol-
listuivat aidon dialogisuuden toteutuessa kaytannossa. Kehittamista
estavia tekijoita olivat esihenkildiden ja johtajien sitoutumattomuus,
haluttomuus nostaa esille aitoja ja riittavan konkreettisia kehittamis-
tarpeita. Myos tyontekijoiden mahdollisuuden tai uskalluksen puute
nostaa vaikeaksi kokemiaan, kehittamista vaativia asioita esille koettiin



esteena. Esteitd aiheutui myos kehittamistyohon varattujen resurssien
vahaisyydesta, ongelmista vuorovaikutuksessa ja tiedonkulussa, epa-
luottamuksesta, aidon dialogin puutteesta ja kielteisesta suhtautumi-
sesta oppimiseen ja muutokseen.

Seka Dinnon etta kuvatun arvioinnin tuloksia on hyodynnetty ja sovel-
lettu kolmessa valtakunnallisessa ESR-rahoitteisessa hankkeessa:
Tyon ilolla tuottavuutta ja kilpailukykyd (2016-2018), Divide - dialogia,
digitalisaatiota ja verkostoyhteistydtd maaseutuyrittajien tyéhyvinvoin-
nin ja tuloksellisuuden tueksi (2017-2019) ja SoteDialogit muutok-
sessa - johtaminen, tyéhyvinvointi, tuloksellisuus (2019-2022). Naista
hankkeista ja niiden tuloksista voi lukea tarkemmin SeAMKin verkko-
lehdessa julkaistusta artikkelista "Tydyhteisojen ja tyohyvinvoinnin
dialogista johtamista ja kehittamista valtakunnallisissa hankkeissa”
(Loppela & Syvénen, 2022).

5 DIALOGITYOKALUJEN
TUOTTEISTAMINEN, JOHTAMIS-
KOULUTUS SEKA SOTEHELMET-
HANKE TULOSTEN LEVITTAMISEKSI

Dinnon jalkeen tuotteistettiin TSR:n tuella erilaisia dialogista kehitta-
mista tukevia tyokaluja. TSR rahoitti myos 30 opintopisteen laajuisen
Tyoyhteison ja tyohyvinvoinnin dialoginen johtaminen ja kehittdminen
-johtamiskoulutuksen suunnittelua. Koulutus on toteutettu SeAMKin
ja Tampereen yliopiston yhteistyona kaksi kertaa vuosina 2016-2019
SeAMKissa. Koulutus sai erittain hyvat arviot osallistujilta. Koulutuksen
johtajana on toiminut Kaija Loppela ja hanen lisakseen paakouluttajina
Sirpa Syvanen ja Kati Tikkamaki Tampereen yliopistolta.

Sosiaali- ja terveysministerio (STM) mydnsi vuodelle 2022 rahoituksen
yhteensa kuudelle eri ESR-hankkeelle tarkoituksena koota yhteen ja
levittaa systemaattisesti hankkeiden keskeisimmat tulokset muun
muassa uusien hyvinvointialueiden kehittamisen tueksi. Sotehelmet-



hankkeeseen osallistuu SoteDialogit-hankkeen (https://projects.tuni.
fi/sotedialogit/) lisdksi seuraavat hankkeet: Soteliiderit, Asko- asiakas-
osallisuus, Etana enemman, Hyvinvoiva Hoiva ja Strateginen tyokyky-
johtaminen muutoksessa. Yhteishankkeen tulokset on koottu hankesi-
vustolle (www.sotehelmet.fi] (Loppela, 2021; Loppela & Syvanen, 2022).

6 LOPUKSI

Kehittamis- ja tutkimustoiminta eri organisaatioissa on vahvistanut
kasitysta, etta dialogi mahdollistaa aidon yhteistoiminnallisen kehitta-
misen. Toteutuakseen aito ja syvallinen dialogi edellyttaa tyoyhteisojen
jasenilta dialogitaitoja ja tyopaikalta fyysisia ja sosiaalisia dialogitiloja.
Niiden mahdollistajana toimii johto ja johdon edustajat. Kuitenkaan
ilman kaikkien tyontekijoiden osallistumista dialogiin, ei synny demo-
kraattista, tyota ja tyoyhteisoa kehittavaa dialogista toimintakulttuuria.
Dialogi on tarkea osaamisen ja asiantuntijuuden metataito seka keskei-
nen tyoyhteiso- ja tydelamataito. Dialogi ja dialoginen organisaatio ovat
avaimia tyohyvinvointiin, tyoyhteison kehittymiseen ja uudistumiseen
seka tyon tuloksellisuuteen, mitka ovat kaikkien tyontekijoiden ja koko
organisaation yhteinen etu.

Artikkeli on valmisteltu osittain osana SoteDialogit muutoksessa - joh-
taminen, tyohyvinvointi, tuloksellisuus -hanketta ja haluamme kiittaa
hankkeen ja taman artikkelin rahoittamisesta Euroopan Sosiaalira-
hastoa ja rahoituksen myontanytta Sosiaali- ja terveysministeriota.
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