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THVISTELMA

Tutkimuksen tehtdvana on kuvata verkostotyokaytantdjen oppimiseen vaikuttavia tekijoitd. Tutki-
muksen keskidssé on verkostokonsulttien kasitykset ennakointidialogi tyétavan kéyttéonoton esté-
visté ja edistavista tekijoista. Verkostokonsultit ovat kuntien eri sektorien, paasaantoisesti sosiaali-,
terveys- ja opetusalan, ammattilaisia ja esimiehid. Tutkimuksen tarkoituksena on valottaa verkos-
tomaisten ty6tapojen levidmisen ja juurtumisen haasteita.

Tutkimus on laadullinen, aineistoldhtdinen ja monimetodinen. Sen toteutumista on ohjannut kay-
tannolliset lahtokohdat. Tutkimus on yksil6llistd, yhteisollistd ja verkostollista oppimista tutkiva
tyd. Ensimmaisessd vaiheessa tutkin fokusryhmahaastattelulla yhden kunnan verkostokonsulttien
kasityksid ennakointidialogin omaksumista vaikeuttavia ja mahdollistavia tekijoita. Toisessa vai-
heessa kysyin webkyselylla verkostokonsulttien (N= 125) kasityksistd, jotka heidan kokemusten ja
arvioiden mukaan estéda ja edistdd ennakointidialogin kéyttéonottoa ja oppimista heilla itselldén ja
muilla tyontekijoilla. Aineistosta nousseita kasityksia peilasin uuden tiedon luomisen, tyokaytanto-
jen oppimisen ja innovaatioiden omaksumisen teoreettisiin kasitteisiin.

Verkostokonsulttien kokemuksen ja kasityksen mukaan ennakointidialogin omaksumista vaikeutta-
vat tydyhteisdn toimintakulttuuri, rakenteiden puuttuminen, tyontekijan omat asenteet ja kokemuk-
set, tiedon puute sek& asiakkuuteen liittyvét tekijat. Ennakointidialogin kayttoonottoa edistavat tie-
don lisddminen, tyontekijoiden mahdollisuus kokeilla uusia tyotapoja, ylisektoriset toimintaraken-
teet, johdon tuki, tyontekijoiden ja tydyhteisdjen innovatiivinen asenne ja heidan kokemus ty6tavan
hyodysta. Ennakointidialogi toimintatavan omaksuminen on yhtda aikaa yksilollinen, yhteisollinen ja
verkostollinen kysymys. Kyseessd on moniulotteinen uusi verkostomainen toimintatapa, joka tulos-
ten valossa haastaa tyontekijan omia kasityksia tyosta ja tyon tekemisestd, tydyhteison toimintakult-
tuuria ja sen perinteisia toimintatapoja ja rakenteita, seka tapoja johtaa uusia tyokaytantoja, jotka
ylittdvat perinteiset organisaatio- ja yksikkorajat.

Tulevaisuuden haasteena on kehittdd monimutkaisiin tilanteisiin, joita ei pystyé ratkaisemaan eri-
koistumisella tai sektorin sisall&, rajojen ylittdmisté tukevia toimintarakenteita ja verkostotyon kay-
tantoja. Verkostotyokaytantdjen juurtuminen ja levidminen osaksi perustyoté vaatii horisontaalisen
ja ylisektorisen johtamis- ja koordinaatiorakenteiden kehittdmista sek& dialogisia oppimisen tiloja.
Verkostotyokaytantdjen oppiminen edellyttdd muutoksia tyo- ja toimintatapoihin. Toisaalta uudet
toimintatavat ja rakenteet edellyttdd uudenlaisia tydvalineita.

Jatkossa kiinnostava tutkimuskohde on, kuinka uudet rajanylitys- ja verkostotyokaytdnnot juurtuvat
toimintajarjestelmaan, johtamiseen seké tyoyhteisojen ja tyontekijoiden kaytannoiksi.

Avainsanat: ennakointidialogi, verkostotyo, dialogi, tulevaisuuden muistelu, verkostokonsultti, in-
novaatio, verkosto-oppiminen, oppimisen tilat



SISALLYS

1. Johdanto
2. Tutkimustehtava ja tutkimuksen toteutus

3. Ennakointidialogit verkostomaisena toimintatapana

3.1 Verkostomaisen tyon tarve
3.2 Verkostot ja dialoginen verkostotyo
3.3 Ennakointidialogit tyokaytantona
3.3.1 Ennakointidialogiprosessin vaiheet
3.3.2 Ennakointidialogin tilaaminen ja jarjestaminen
3.3.3 Verkostokonsulttitoiminnan koordinointi
3.3.4 Ennakointidialogien tutkimus

4. Uuden tietdmyksen luominen organisaatiossa

4.1 Tiedon jakaminen ja uuden tiedon luominen

4.2 Oppimisen tilat tiedon luomisen tukena

4.3 Verkosto-oppimisen edellytyksia

4.4 Uusien toimintatapojen ja innovaatioiden omaksuminen
4.5 Tyokaytantdjen uudistaminen tydyhteisdissa

5. Tutkimusmenetelméat

5.1. Tutkimuksen l&hestymistapa
5.1.1 Monimetodinen tutkimusote
5.2 Tutkimuksen toteuttaminen
5.3 Aineistoléhttinen sisallénanalyysi
5.4 Aineiston kvantitatiivinen hyddyntaminen

6. Ennakointidialogin kayttoonotto ja tilaaminen

6.1 Estévat tekijat
6.1.1 TyOyhteison toimintakulttuuri, ajan puute ja tydtavan tyolays
6.1.2 Palvelurakenteiden ja johdon tuen puuttuminen
6.1.3 Tyontekijan ennakkoluulot ja negatiiviset kokemukset
6.1.4 Asiakkaan haluttomuus ja luottamuksen puute
6.1.5 Tiedon ja kokemuksen puute
6.2 Edistavat tekijat
6.2.1 Tieto ja kokemus tyGtavasta
6.2.2 Rakenteiden ja johtamisen tuki
6.2.3 Yksilon ja yhteisOn innovatiivinen asenne
6.2.4 Hyoty ja sopivuus tyontekijalle ja tyoyksikolle
6.3. Ennakointidialogien levidmisen haasteet ja mahdollisuudet

7. Verkostotyokaytantéjen oppimisen ja kehittdmisen mahdollisuudet

7.1 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi
7.2 Jatkotutkimusaiheita

10
12
16
18
21

24

24
28
32
36
44

49

49
50
52
54
57

60

60
61
65
66
68
69
71
71
73
74
76
79

82

84
87



LAHTEET 90

LIITTEET

Liite 1: Kysely verkostokonsulteille ennakointidialogien tilaamisen esteista ja edistavista tekijoista
Liite 2: Verkostokonsulttien omaa ennakointidialogien kayttéonottoa ja tilaamista estavat tekijat
Liite 3: Verkostokonsulttien kasitykset muiden tyontekijoiden tilaamista estavista tekijoista

Liite 4: Verkostokonsulttien omaa ennakointidialogien tilaamista helpottavat ja edistavat tekijat
Liite 5: Verkostokonsulttien kasitykset muiden tyontekijoiden tilaamista edistavista tekijoista
Liite 6: Kysely verkostokonsulteille tulkintakategorioiden luotettavuudesta

Liite 7: Kyselyn tulokset tulkintakategorioiden luotettavuudesta



1. Johdanto

Omaiset mielenterveystyon tukena palveluohjausprojektin vastaavana vuosia tydskennellyt Sauli
Suominen (2009) kuvaa, kuinka asiakkaat ovat poistuneet monista verkostopalavereistaan murheel-
lisemmalla mielelld kuin ovat niihin tulleet. Tdma4 ei johdu verkostopalavereista sindnsg, vaan siitg,
ettd vuorovaikutus palavereissa on usein ollut asiantuntijakeskeistd ja ongelmiin keskittyvaa. Asi-
akkaan ja hénen laheistensa nakdkulmaa ja voimavaroja ei ole osattu hyddyntaa eika ole saatu ai-

kaiseksi vastavuoroista kohtaamista ihmisten valilla.

Suomalainen hyvinvointipalvelujérjestelmé ja sen toimintakulttuuri on sektoroitunut ja erikoistunut.
Erikoistuminen on tuottanut eri tahoille runsaasti asiantuntemusta, mutta asiantuntemus toteutuu
usein sektorirajojen sisélld. Perheet ja asiakkaat saavat tukea ja apua melko kivuttomasti selvéarajai-
siin pulmiin ja ongelmiin (Eriksson & Pyhé&joki 2007). Mita enemmén asiakasty® erikoistuu, sitd
enemman syntyy rajoja, joita on ylitettava. Talloin syntyy helposti moniasiakkuutta, jolloin asiak-
kaat ja perheet ovat usean eri ammattilaisen tyon kohteena yhté aikaa. Tdma synnyttéa tarpeen rajo-
jen ylittdmisiin ja yhteisiin kohtaamisiin, eli verkostopalavereihin. Peruskysymykseksi nousee
kuinka namaé verkostopalaverit saadaan monidénisiksi, toisia kuuleviksi ja kunnioittaviksi vastavuo-
roisen oppimisen foorumeiksi eli dialogisiksi kohtaamisiksi. Jotta ammatilliset toimet tuottaisivat
asiakkaiden hyvinvoinnin kannalta hyodyllisen kokonaisuuden, tulisi niiden yhdistya asiakkaan
arjen kannalta mielekkaasti. Ja jotta saavutetaan hyvia kaikkien tahojen voimavarojen yhdistelmia,
tarvitaan dialogisia kohtaamisia verkoston osallistujien valilla.

Dialogiset yhteistoiminnan menetelmat, tydskentelytavat ja siihen liittyvat ylisektoriset toimintara-
kenteet ovat yksi yritys ratkaista edelld esitettyja palvelukulttuurin pulmia. Verkostomaisen tyon
kehittdmisessé tarvitaan jasentyneita dialogisia tyokaytantoja ja ylisektorisia palvelurakenteita, jot-
ka mahdollistavat joustavia rajojen ylityksid ja hyvaa koordinaatiota verkostojen vélilla. Kyse on
ammattilaisten kesken, ammattilaisten ja perheen vélilla sekd horisontaalisessa johtamisessa tapah-
tuvista erilaisista rajojen ylittdmisen toimintakaytannoistd. Rajojen ylitys vaatii dialogisen kohtaa-
misen taitoja verkostojen kohdatessa. Uusien verkostodialogisten tyotapojen toteutuminen ei Kui-
tenkaan tapahdu ilman erityista siihen orientoitumista ja tukea. Tarvitaan ylisektorisia johtamisra-
kenteita ja koordinaatiota, jotta uusi verkostomainen toimintapa voi juurtua tyontekijoéiden ja orga-

nisaatioiden arkikéytannoksi.



Ennakointidialogit ovat Sosiaali- ja terveysalan tutkimus- ja kehittamiskeskuksen Stakesin® Verkos-
totutkimus — ryhmaén psykososiaalisen tyon haastaviin asiakastilanteisiin kehittdméa dialoginen ver-
kostotydmenetelmé. Ennakointidialogit on tarkoitettu otettavaksi kayttoon silloin kun asiakkaiden
pulmat edellyttavéat asiointia usean palvelun piirissé ja yhteisty0 eri toimijoiden valilla on muodos-
tumassa monimutkaiseksi. Ennakointidialogien periaatteina ovat verkostomaisuus, voimavarakes-
keisyys, tulevaisuuteen suuntautuminen ja dialogisuus. Kyse on verkostopalavereista, joita vetdvat
Stakesin kouluttamat vetéjat, verkostokonsultit. Verkostokonsultit ovat kunnan eri toimintasektori-
en tyontekijoitd ja esimiehid. Ulkopuolisina vetdjina he tarjoavat Kkaikille turvallisen tilaisuuden

puhua ja kuunnella asioita rauhassa omasta ndkokulmastaan. (Eriksson & Arnkil & Rautava 2006).

Eri tahojen tyontekijat tai asiakkaat voivat tilata ennakointidialogin kunnan tai alueen toimintaa
koordinoivalta verkostokoordinaattorilta. Toimintatapaa ja tydmenetelmia on levitetty kuntiin laa-
joilla kouluttajakoulutusohjelmilla. Toimintatapa edellyttdd tyokaytannén omaksumista ja kéytta-
mistd tukevia koordinaatio- ja johtamisrakenteita, joiden kehittdmista on tuettu paikallisesti ja val-

takunnallisilla oppimisfoorumeilla. (Eriksson & Arnkil & Rautava 2006).

Ennakointidialogeista koottu palaute on ollut erittdin mydnteisté ja seurannan perusteella ne koetaan
erittdin hyodyllising, dialogisina ja selkiyttavind (mm. Kokko 2006, Kokko & Koskimies 2007).
Hyvistd vaikutuksista huolimatta tyotapa ei ole levinnyt ja juurtunut kovinkaan hyvin eri sektorien
tyontekijoiden, kuten sosiaalityon, terveydenhuollon, paivéhoidon ja koulujen perustydksi. Kiinnos-
tava kysymys on, miksi ennakointidialogia ei kaytetd tdméan enemp&& monimutkaisissa asiakas- ja
verkostotilanteissa. Jos kerran ty6tekijét ja asiakkaat kokevat palaverit hyodyllisiksi, niin mika estaa
tyontekijoista kayttaméastd ennakointidialogia eri toimialojen ammattilaisten tyokaytanténa ja mika

voisi edistaa tyotavan leviamistd ammattilaisen perustyoksi.

! Vuoden 2009 alusta Terveyden ja hyvinvoinnin laitos, THL



2. Tutkimustehtava ja tutkimuksen toteutus

Tutkimuksen tavoitteena on selvittda kuinka uutta ja innovatiivista verkostotyokaytantod, ennakoin-
tidialogia, opitaan kayttdmaan ja miten sen omaksumista ja levidmistd voidaan tukea ja helpottaa.
Aihe on laht6isin omakohtaisista kokemuksista ja havainnoista, joita olen tehnyt ylisektorisen pal-
velukulttuurin ja verkostomaisten tyokaytantdjen kehittdjana seké dialogisia palavereja vetavien
verkostokonsulttien kouluttajana. Tutkimuksen teon lahtékohtana oli halu ymmartaa lisaa siitd mika
vaikeuttaa ylisektorisen dialogisen tyokéytdnnon ottamista osaksi perustyota seka leviamista tyoyh-
teison ja alueen tai kunnan tyokaytannoksi.

Tutkimuksellani hahmotan ja tuotan tietoa verkostomaisten tyémenetelmien oppimisen mahdolli-
suuksista ja haasteista. Pyrkimyksena on ymmartaé verkostomaisten tyGtapojen levidmisen ja juur-
tumisen haasteita seka késitteellistdd ilmiota verkosto-oppimisen, tiedon luomisen yhteisoissa ja
innovaatioteorioiden pohjalta. Liséksi tavoitteena on lisata kaytannon tyontekijoiden, johtajien ja
kehittajatutkijoiden tietoisuutta uusien verkostomaisten tyotapojen omaksumiseen ja levittdmiseen

liittyvista nakokulmista.

Tutkimuksen kohdejoukkona ovat ennakointidialogien vetdmiseen kouluttautuneet tyontekijat, ver-
kostokonsultit ja heidan kasityksensé ennakointidialogien kayttoonottoa estavista ja edistévista teki-
joista. Valitsin kohdejoukoksi verkostokonsultit, koska he tydskentelevat perustydssdén laaja-
alaisesti psykososiaalisen tyon eri sektoreilla ja toimipisteissé. Verkostokonsultit myds tuntevat
hyvin ennakointidialogity6tavan ja pystyvat arvioimaan tyétavan kayttamiseen ja levidmiseen liit-
tyvia estdvia ja edistavia tekijoitad. Tutkimuksen aineisto koostuu yhden kaupungin verkostokonsult-
tien fokusryhméhaastattelusta ja valtakunnallisesta webkyselysta kaikille Suomen verkostokonsul-
teille ja verkostokonsulttiopiskelijoille.

Tutkimuksessani vastaan seuraavaan tutkimuskysymykseen:

1. Minkalaiset tekijat verkostokonsulttien kasitysten mukaan estavat ja edistavét ennakointi-

dialogi - ty6tavan tilaamisen oppimista ja menetelman kéyttoonottoa?

Tutkimus on laadullinen, aineistoldhtdinen ja monimetodinen. Sen toteutumista on ohjannut prag-
maattiset lahtokohdat. Tutkimus on yksilollistd, yhteisollista ja verkostollista oppimista tutkiva kas-

vatustieteellinen ty6, jolla on kiinnekohtia muun muassa psykologiaan ja innovaatiotutkimukseen.



Tutkimuksen teoreettinen viitekehys liittyy ennen kaikkea verkosto-oppimiseen, tiedon luomiseen
yhteisOissé ja innovaatioteoriaan. Tuloksia pohdin tutkimuskysymyksen, ennakointidialogityokay-

tdnnon ja verkostomaisten toimintakéytantdjen oppimisen ja kayttéonoton kannalta.

"Me emme piirrd karttaa siksi, ettd maaston kuvaus olisi tosi, vaan siksi, ettd osaisimme kulkea
siind. Osataksemme suunnistaa oikein edellyttéda, ettd maaston kuvaus on riittdvassa maarin toden-
kaltainen.” (Ojansuu 2004, 105). Tutkimuksen avulla olen piirtdméssa karttaa verkostomaisten tyo-
kaytantdjen juurtumisen edellytyksisté seké siten luomassa mahdollisuuksia jatkotutkimukselle ja -

kehittamiselle erilaisissa verkostollisissa toimintaymparistoissa.



3. Ennakointidialogit verkostomaisena toimintatapana

Seuraavissa alaluvuissa (2.1 -2.3) esittelen dialogisen verkostotyon tarvetta sektorijakoisen palvelu-
jarjestelman rajapinnoilla, joissa korostuu rajojenylittdmisen taito ja kaytannot. Lisaksi kuvaan en-
nakointidialogit toimintakdytdntona, miten ennakointidialogiprosessi etenee ja millaisia toimintara-

kenteita se vaatii.

3.1 Verkostomaisen tyon tarve

Suomalaisen hyvinvointipalvelujarjestelman erikoistuminen on tuottanut eri tahoille runsaasti asian-
tuntemusta. Eri sektoreiden asiantuntemus toteutuu kuitenkin usein rajojensa sisalla. Sektorikeskei-
nen ja erikoistunut jarjestelma toimii hyvin vastatessaan selvérajaisiin ja toisistaan erotettavissa
oleviin palvelutarpeisiin. Selvarajaisiin pulmiin ja ongelmiin ihmiset saavat tukea ja apua melko
kivuttomasti. Kuitenkin ihmisten eldman hankaluudet ovat vélilla toisenlaisia, monimutkaisempia ja
epaselvempié. Tavallisimmin néissé tilanteissa syntyy moniasiakkuutta, jolloin ihminen tai perhe on
asiakkaana monella auttajataholla. Moniasiakkuustilanteissa kukin sektori ja toimipiste hoitavat
omaa siivuaan. Pahimmillaan auttajatahot toimivat asiakkaiden kanssa toisistaan tietdmatta. Seura-
uksena on epéselvyyttd, paéllekkaista tyotd ja kustannustehottomuutta. Tallaisissa tilanteissa tarvi-
taan koordinoitua verkostoty6té erikoisosaamisen tueksi, jotta voitaisiin paremmin ymmaértaé koko-
naistilannetta. (Eriksson & Pyhajoki 2007).

Erikoistuneisuuden ja sektorikeskeisyyden lisdksi suomalainen hyvinvointipalvelujen kulttuuri on
hyvin asiantuntija- ja yksilokeskeisté. Palvelujarjestelma on tottuneempi toteuttamaan interventioita
kohteisiin kuin muodostamaan asiakkaiden ja yhteisjen kanssa ymmarrysta ja asiantuntemusta. Se
painottaa ammattilaisten osaamista ja resursseja ja huomioi vain heikosti tai sivuuttaa kokonaan
asiakkaiden l&heisverkostojen voimavaroja. Perinteisesti verkostotydkin on nahty viranomaisyhteis-
tyond, jossa eri auttajatahot toimivat padsaantoisesti asiantuntijakeskeisesti, vaikka tiedetdan hyvin
lahi-ihmissuhteiden merkitys suojaavana tekijand kuormittavissa elamantilanteissa ja olennaisena
resurssina ongelmanratkaisuissa. Asiakaslahtdinen verkostotyd on kiinnostunut aidosti ihmisten
eldmismaailmasta, siind olevista voimavaroista ja samalla tutkien systeemimaailman mahdollisuuk-

sia tukea arjen voimavaroja®.

Z Elamismaailma (Lebenswelt) ja systeemimaailma (Systemwelt) ovat Habermansin (1994) kasitteita. Elamismaailma
tarkoittaa arkielaman kokemuksellisuutta ja kokonaisvaltaisuutta. Systeemimaailma ovat muun muassa markkinoiden ja



On térke&a tuntea verkostopalaverin tarve, koska verkostotyoté ei tarvita aina. Verkostomainen
tyoskentely ei korvaa erikoistunutta ja yksilokeskeistd tydskentelyd, vaan tulee palvelujéarjestelman
ja ihmisten elaman arjen tueksi tilanteissa, jossa tarvitaan kokonaisuuden hahmottamista, voimava-
rojen kokoamista yhteen ja yhteistd suunnitelmaa. Epaselvat ja monimutkaiset asiakastilanteet ovat
tyontekijad eniten kuormittavia tilanteita ja niiden hallinta edellyttdd yhteisty6td muiden asiaan kyt-
keytyneiden tahojen kanssa. Ylisektorinen yhteistyd ei kuitenkaan ole sektoroituneessa palvelujar-
jestelméssa erityisesti kenenkaan sektorin tai ammattilaisten vastuulla ja koordinoimaa. Taman
vuoksi verkostomainen yhteisty6 vaatii aina myos ylisektorista johtamista. Jos verkostomaista ty6s-
kentelya ei tueta rakenteellisesti ja kehitetd joustavia rajojen ylittdmiskéaytantoja ylisektorisella joh-
tamisella, keskittyy kukin sektori helposti vain omaan perustehtdavaansa. Tallin tuntuvaa huolta
aiheuttavat ja verkostoitumista vaativat asiakastilanteet pitkittyvat, vaikeutuvat ja monimutkaistu-

vat.

Suurin osa ammatillisesta tydstd tapahtuu ilman verkostoja tai ainakin ilman verkostopalavereita,
mutta monimutkaisissa ja epaselvissa tyotilanteissa tarvitaan hyvéaé yhteistyota eri ammattilaisten ja
laheisverkoston kesken. Arnkil (2006, 107) nostaa esiin, ettd monimutkaisuutta kohdattaessa pitaa
itse monimutkaistua. Talla han tarkoittaa moninakokulmaisuuden lisddmista ja monimutkaisuuden
kanssa tekemissad olevien ihmisten omien ndkemysten, toimijoiden yhteistyon ja toimintavaihtoeh-
tojen rikastamista. Haasteelliset tilanteet eivat ratkea perinteisilla keinoilla, kuten erikoistumalla
lisad tai lissdméalld oman alan osaamista. Tarvitaan taitoa rajanylityksiin ja osaamista verkostopala-
verien johtamiseen. Tuloksellinen verkostotyo tarvitsee tuekseen 1) menetelméllistd osaamista, 2)
rakenteita kuten yhteistéd aikaa, koordinaatiota ja oppimisen tiloja seka 3) ylisektorisen johdon sitou-

tumista.

3.2 Verkostot ja dialoginen verkostotyd

Sosiaalisen verkoston kasitteelld tarkoitetaan yleensd ihmisen niitd vuorovaikutussuhteita, joiden
kautta h&n yll&pitaa sosiaalista identiteettiddn. Naist4 vuorovaikutussuhteista han saa henkisté tukea,
materiaalista apua ja palveluja, tietoja sekd uusia ihmissuhteita. Yksilon sosiaalista verkostoa ei
sindnsé ole olemassa, vaan se on kasite, jonka avulla pystytddn kuvaamaan yksilon ihmissuhteiden

kokonaisuus. Sosiaalista verkostoa voidaan myos tarkastella sellaisena systeemind, joka rakentuu

byrokratian ’koneistot”. Eldmismaailma tdhtda yhteisymmarrykseen, mutta systeemimaailman tiedonintressi on tekno-
kraattis-rationaalinen.



aina uudelleen kussakin vuorovaikutustilanteessa. Yksilon sosiaalinen verkosto ei ole itsendinen

systeemi, vaan ihmisen itsensé tarkeiksi kokemien ihmisten suhdejarjestelma. (Seikkula 1996, 16).

Verkostokeskeiselld tydlla tarkoitetaan toimintaperiaatetta, jonka mukaan tyontekija ottaa huomi-
oon asiakkaan koko sosiaalisen verkoston tyoskentelyn kaikissa vaiheissa. Tyoskentelyn tavoitteena
on asiakkaan verkoston liikkeelle saattaminen niin, ettd asiakas saa tarvittavaa tukea ja apua verkos-
toltaan, niin laheisilta kuin tyontekijoiltakin. Verkostotyd on enemman tyontekijéiden toimintaa
ohjaava periaate kuin itsessaén erityinen tyoskentelymenetelma. (Seikkula 1996, 53, 69). Verkosto-
tydssa tarvitaan kuitenkin myos erityisid verkostotyohon kehitettyja tydmenetelmid, joilla monitoi-
mijaisissa tilanteissa varmistetaan asiakaslahtdisyys, monidanisyys ja verkoston toiminnan koor-
dinointi. Téallaisia toimintatapoja ovat esimerkiksi mielenterveystydssa kéaytettavat avoimet dialogit,
lastensuojelutydssa kaytettava laheisneuvonpito, akuuteissa kriiseissa kaytettavéa verkostoterapia ja
monitoimijaisissa, jumittuneissa tai suunnittelua vaativissa tilanteissa kaytettavat ennakointidialogit,
joihin keskitytaén tassa tutkimuksessa. (Kokko 2006, 25-26).

Dialogisten verkostomenetelmien avulla etsitaan ja yhdistetddn monisektorisen ja moniammatillisen
palvelujarjestelman sek& asiakkaan ja hanen sosiaalisten verkostojensa voimavaroja. Kéytetyt me-
netelmdt ovat asiakaslahtdisid, voimavara- ja ratkaisukeskeisia sekd myonteiseen vuoropuheluun
kannustavia. Menetelmat haastavat seka perinteisen tyontekijakeskeisen tydtavan ettéd tyontekijan ja
asiakkaan tyoskentelysuhteen. Dialoginen verkostotyd merkitsee yhteistyotd, jossa toteutuu verkos-

ton tasavertainen kohtaaminen ja vuoropuhelu.

Usein verkostotyossa ja verkostojen kokoontumisissa peruskysymykseksi nousee, kuinka ihmisten
kohtaamistilanteet saadaan kunnioittaviksi, moniéénisiksi, toisia kuuleviksi ja vastavuoroisen op-
pimisen foorumeiksi, eli dialogisiksi kohtaamisiksi. Sellaisiksi verkostojen kohtaamisiksi, joista
osallistujat voivat lahted toiveikkaimmin mielin tekem&in omaa osuuttaan kokonaisuudesta (Pyhé-
joki 2005, 72). Monitoimijaisissa, pitkadn jatkuneissa ja vaikeissa tilanteissa ihmisten valiset suh-
teet ovat usein tunnelatautuneita, monimutkaisia, herkkié ja hauraita. Verkostojen kokoontumisissa
tyontekijoiden vastuulla on, ettd kaikkien osapuolten ndkemykset ja ajatukset tulevat tasapuolisesti
esille. (Seikkula & Arnkil 2005, 33-34).

Perheilld ja myos tyontekijoilla on usein ennakkoluuloja erilaisia verkostojen kokoontumisia ja -
palavereja kohtaan. Asiakkailla voi olla huonoja kokemuksia eri auttajatahojen kohtaamisesta. Asi-

akkaat kokevat, ettd mitd enemmaén tyontekijoitd on koolla, sitd huonommat mahdollisuudet heilla



on saada danenséd kuuluviin tai ajatuksensa omasta tilanteestaan ja elaméstédén esiin. (Ks. Kokko
2003, Saikku 2006, Jaaskelainen 2006). Tyontekijat saattavat myos suojella asiakkaitaan verkosto-
kokouksilta ja -palavereilta, jos heille on kertynyt kokemuksia, ettd ne ovat hyddyttémia ja louk-
kaavia. Néin tehdéan, vaikka oman tyon laadukas tekeminen vaatisi yhteista tapaamista asiakkaan
eri auttajatahojen ja perheen kanssa, jotta saataisiin parempaa ymmarrysté toisten toiminnasta, sel-
keytt4 tilanteeseen ja yhteistydsuunnitelma, johon kaikki osapuolet voisivat sitoutua.

Jos verkostokokouksia ja -palavereita jarjestetddn pohtimatta sen enempaéd kuinka ne kannattaisi
toteuttaa, tuottavat ne helposti seka asiakkaille etté tyontekijoille turhauttavia kokemuksia. Verkos-
totapaamiset saattavat menné junnaamiseksi, vaikka niissa pitaisi 10ytad yhteinen sével. Usean ih-
misen kokoontuessa késittelemaén monimutkaisia pulmia, on tarjolla vahintaan yhta hyvat mahdol-
lisuudet péaéatya ohi- ja paélle puhumiseen kuin avartavaan vuoropuheluun. Talldin asiakkaista saat-
taa tulla toimenpiteiden kohteita oman elaménsa ja arkensa asiantuntijuuden sijaan. Verkostojen
kokoontumisissa dialogista kohtaamista voivat ehk&istda muun muassa seuraavat asiat: 1) kohtaa-
mistilanteissa méaaritellaén aina keskinaisia suhteita, jolloin maaritelladn myos kuka on péateva maa-
rittelemaén kasiteltdvan ongelman, 2) pyritaan yhteiseen ongelmanmaaittelyyn, joka ei ole mahdol-
lista, koska yleensa yhteistd ongelmaa ei ole, vaan jokainen l&hestyy pulmaa omista toimintamah-
dollisuuksista ja ndkokulmista késin, 3) kuormittuneet tyontekijéat pyrkivat sadatelemaan sitoutumis-
ta yhteistydhon ja jopa valttelemaan sitd, 4) negatiiviset vuorovaikutuskuviot, esimerkiksi syyttely

29-30).

Verkostoissa kohtaaminen vaatii rajojen ylittdmisen taitoa ja herkistymista kunnioittavalle kohtaa-
miselle. Usein ajatellaan, etti auttamistydn ammattilaiset osaavat automaattisesti luoda hyvaa yh-
teistyOtd ja toimintaa edistavia keskusteluja erilaisissa verkostojen kokoontumisissa. Asiakkaiden
ja tyontekijoiden kokemukset kertovat kuitenkin toista (ks. Pyhajoki 2005, Kokko 2003). Téllaiset
kokemukset ovat nostaneet esiin, ettd usean toimijatahon kohtaamisiin tarvitaan toimintatapoja ja
rakenteita, jotka tukevat asiakkaiden ja perheiden kuulluksi tulemista ja yhteistoiminnan kehitty-
mistd. Tarvitaan dialogisuutta edistavia verkostotyon kaytant6ja. Dialogisessa kohtaamisessa on
kyse enemmaén asennoitumisen tavasta kuin tekniikasta. Dialogissa korostuu erityisesti lasndolo,
jossa on kuultava toisia, ei vain kuunneltava. Dialoginen lahestymistapa on kosketetuksi tulemista,
ei vain tekniikkana omaksuttua myotatunnon esittdmisté. (Seikkula & Arnkil 2005, 81). Dialogi-
suudessa huomio kiinnittyy rajalle, ihmisten véliseen kohtaamiseen. Dialogissa on kyse rajojen

ylittdmisen taidosta. Ylisektorisen ja verkostollisen yhteistyén haasteena on, kuinka paasta toisen



muuttamisesta oman toiminnan muunteluun sekd moninakdkulmaiseen, moni&éniseen, toisia kuun-
televaan ja kunnioittavaan tilaan, jossa voisi kehkeytya yllatyksellistd, toiveikasta ja sitoutumista
edistdvaa kohtaamista ja yhteistoiminnan suunnittelua. Tuntuvien huolten tilanteissa tarvitaan ja-
sentyneitd verkostopalaverimuotoja, rakenteita ja tyotapoja, jotka tuottavat myonteista kasautumis-
vaikutusta eli lisddvat osapuolten sitoutumista ja vastuuta sekd selkeyttévat koordinaatiota (Eskola
1982, 98, 102).

Seikkula (1990; 1996,126) nakee perheen hoidon voimavarana eikd muutettavana systeemind. Dia-
logisessa verkostotyossa tyoskentelyn kohteeksi tulee perheen muuttamisen sijaan auttamisjarjes-
telman ja asiakkaan verkoston vélinen suhde. VVerkostopalaverissa on tarkedd useamman nékokul-
man kuuleminen samaan aikaan ja ettd asiakkaaseen liittyvat asiat kasitellaan, kun han itse on las-
né. Tastd seuraa, ettd asiakas tulee aktiiviseksi vaikuttajaksi omassa asiassaan. Verkostotyostd, jos-
ta puuttuu dialogisuus, ohjaa yhden varman totuuden etsintd&n sekd vahvaan interventioon ja asi-
akkaan muuttamiseen pyrkiva tyoote, jossa asiakas ndhdaan tyon kohteena, ei aktiivisena osallistu-

jana ja oman elaménsa suunnittelijana seka toimijana.

Verkostopalaverissa osallistujissa pitdisi syntya uteliaisuutta toisten erilaisten ndkdkulmien ja aja-
tusten kautta. Kuuntelemalla toisten ndkdkulmia voi oppia ymmartdmaan toisia ja saada myos itsel-
le uusia ajatuksia. Innostavaan keskusteluun kuuluu uteliaisuus. Ceccin (1987) on esittanyt, etta
tyontekijan uteliaisuus liittyy vaihtoehtojen olemassaoloon. Hyvé hypoteesi sallii tiedonhankinnan
jatkumisen ja kiinnostuksen. Mikali hypoteesi pysahtyy tietdmiseen eika siihen sisélly nakékulmien
vaihtelua, niin uteliaisuus sammuu ja tyontekija kyllastyy. Tietdminen tappaa uteliaisuuden, jolloin
vaarana on perheen ylapuolelle asettuminen sekd halu neuvoa ja muuttaa toisia. Talldin kiinnostus
kuunnella toisia vahenee. Uteliaisuus tuottaa ja auttaa nakeméaén vaihtoehtoisia toimintatapoja tilan-
teeseen. Vaihtoehdot lisadvat toiveikkuutta. Toiveikkuus tuottaa halua eli motivaatiota toiminnalle.
Halu ja motivaatio synnyttdvat muutosta, joka on toiminnassa nakyva prosessi. Koko matka uteliai-
suuden herddmisestd muutokseen on vastavuoroinen, voimaannuttava kokemus niin asiakkaille kuin

tyontekijaverkostollekin.

Onnistunut verkostollinen kohtaaminen on verrattavissa sosiaalisen innovaation syntymiseen. Sosi-
aalinen innovaatio voi kehkeytya verkostojen kohtaamisessa ihmisten vuorovaikutuksessa, kun
heidén toisistaan poikkeavat ajatuksensa kohtaavat yhteisessé tilassa ja yhteinen prosessi synnyttaa
uudenlaisia ideoita. (vrt. Hamaldinen 2005). Verkostopalaveri on toimiva, jos siind syntyy avointa

keskustelua arjen toiminnasta ja siihen liittyvistd huolista seka saadaan aikaan toimintasuunnitelma,
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jossa kaikilla osapuolilla on oma osuutensa. Verkostopalaverin minimitavoitteena voidaan pitéa,
ettd ihmiset lahtevat palaverista hiukan toiveikkaampina, luottavaisempina ja selkiintyneimpina

suhteessa huolestuttaviin asioihin kuin palaveriin tullessaan.

3.3 Ennakointidialogit tyokaytantona

Stakesin (nykyisin THL, Terveyden ja hyvinvoinnin laitos) Verkostoty0 ja kehittdmismenetelmat —
ryhma on kehittanyt edelld kuvattuihin pulmiin sosiaali-, opetus- ja terveystoimen henkilston tyos-
kentelyn tueksi verkostoyhteistyon menetelmia seké ylisektorisia koordinaatio- ja johtamisrakentei-
ta. Kehittamistyd on tapahtunut yhteistydssa alan tyontekijoiden ja muiden keskeisten toimijoiden
kanssa. Ennakointidialogit ovat asiakkaiden ja tydntekijoiden yhteistoiminnan malleja, joissa on
keskeisté asiakkaiden pulmien hahmottaminen heiddn arkensa nékokulmasta. Tilanteeseen kytke-
taan tuki ja apu kunkin tyontekijatahon osaamisen ja mahdollisuuksien mukaan. Ennakointidialoge-
ja on kehitetty erityisesti lasten, nuorten ja lapsiperheiden psykososiaalisessa tydssa. Menetelmat
ovat sovellettavissa kompleksisissa moniasiakkuustilanteissa® missa palveluissa tahansa, joissa il-

menee tarvetta joustavalle rajojen ylittamiselle asiakasléhtoisesti.

Ennakointidialogit ovat keino toteuttaa erilaisten verkostojen yhteisia palavereita niin, ettd osanotta-
jat l0ytévét tapoja koordinoida yhteistoimintaansa. Ne noudattavat tiettyd rakennetta, joka tukee
rakentavaa vuoropuhelua ja konkreettisten tukitoimien suunnittelua. Ennakointidialogit edellyttavat
myos sektorikohtaisen johtamisen selkedé verkostoitumista toiminnan koordinaation jarjestamisek-
si. Ennakointidialogeja’ ovat asiakastydssa kaytetty ennakointidialogi asiakasverkoston kanssa seka
muissa suunnittelua vaativissa tilanteissa kéaytetyt Alueneuvonpito, Teemaneuvonpito ja Suunnitte-
ludialogi. Tassé tutkimuksessa tarkastellaan erityisesti asiakastydssé kaytettdvad ennakointidialogi-

palaveria ja siihen viitataan yleisnimella ennakointidialogi. (Eriksson, Arnkil, & Rautava 2006).

Ennakointidialogi on asiakkaan tai asiakasperheen, heidan palaveriin haluamansa laheisten ja tilan-
teeseen liittyvien eri tahojen tyontekijoiden yhteistypalaveri. Palaveri on kehitetty ensisijaisesti

lasten, nuorten ja heidan perheidensé kanssa tydskentelevien ammattilaisten tydmenetelméksi pai-

¥ Evan Imber-Black (1998) mukaan ei pitéisi puhua moniongelmaisuudesta, koska se on ensinnakin asiakkaita ja poti-
laita leimaava kasite ja toiseksi hdnen mukaansa se ei ole yksittdisen ihmisen vika, ettd meidan palvelujarjestelmamme
on erikoistunut ja sektoroitunut. Paremminkin pitéisi puhua moniauttaja- tai moniasiakkuustilanteista.

* Eri artikkelissa ja tutkimuksissa ennakointidialogeista on kaytetty eri nimikkeita kuten muun muassa tulevaisuuden
muistelu, tulevaisuusdialogi, verkostoneuvonpito tai verkostodialogi — késiteitd. Kaikilla ndill4 viitataan ennakointi-
dialogitydtapaan.
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vahoidossa, koulussa, sosiaality0ssé ja terveydenhuollossa. Palaverimuotoa voidaan kuitenkin hyo-
dyntad kaikissa monimutkaisissa verkostoituneissa asiakastilanteissa kuten vanhus-, vammais-, ai-
kuissosiaali-, pédihde- ja kuntoutustydssa. Ennakointidialogissa kdytetddn péaésééantoisesti tulevai-
suuden muistelu metodia, johon kuuluu tietty kysymysrakenne. Ennakointidialogi on yksi verkosto-
tyon menetelm&. Tyotapa ei sovi kaikkiin asiakastilanteisiin. Palaveria ei suositella k&ytettavaksi
akuuteissa kriisitilanteissa. Se ei myoskaan ole paatoksenteon keino, vaan sopii ennen kaikkea yh-

teistoiminnan suunnitteluun. (Arnkil 2004, 220).

Ennakointidialogissa on mahdollisuus monimutkaisessa tilanteessa monimutkaiselle kokoonpanolle
tutustua toisiinsa, toisten ajatuksiin ja keskindisiin ké&sityksiin toimintavaihtoehdoista tdssa ja nyt
tilanteessa. Ennakointidialogi sijoittuu aina johonkin kehityskulkuun tai prosessiin. Pulmia on
useimmiten yritetty ratkoa aikaisemminkin. Ennakointidialogi tapahtuu ajassa, jossa on ldsna men-
neisyyden nykyisyys (muistaminen), nykyhetken nykyisyys (huomion kiinnittdminen, huomiointi,
havaitseminen) ja tulevaisuuden nykyisyys (odotus, ennakointi) eli “kolminkertainen nykyhetki”
(Arnkil 2006, 109).

Ennakointidialogin tavoitteena on tuottaa mahdollisimman monidininen, voimavarakeskeinen ja
tasavertainen vuoropuhelu. Ennakointidialogin tarkoitus on rakentaa toivoa ja selkiyttdd toiminta-
mahdollisuuksia. Pyrkimys on aktivoida perhe, laheiset sekéd tyontekijat toimimaan yhteistydssa
niin, ettd ennen kaikkea perhe, mutta myos huolestuneet laheiset ja tydntekijat saavat tilanteessa
tarvitsemansa avun ja tuen. Palaverissa edelld mainitut tavoitteet pyritddn saavuttamaan mahdolli-
simman dialogisesti ja voimavarakeskeisesti, niin etta jo itse yhteistydsuunnitelman laadintaprosessi
antaisi asianosaisille tilanteeseen toivoa ja voimia. Palaveriin kootaan suunniteltavan asiaan nahden

keskeiset tahot, palaveria vetavat ulkopuoliset tehtavaan kouluttautuneet vetajat, verkostokonsultit®.

Palaverissa on selked, dialogisuutta tukeva rakenne, jotka mahdollistavat jokaisen kuulluksi tulemi-
sen ja toisten ajatusten kuulemisen. Rakenteen yhtend tavoitteena on lieventd4 ja ehkaistd verkos-
tosysteemiin helposti syntyvid negatiivisia vuorovaikutuskuvioita. Tamé voi ilmetd verkostojen
kohtaamisessa tyontekijoiden tai perheen ja tyontekijatahojen keskindisend syyttelynd, ongelmien

madrittelykilpailuna, tehtavien delegoimisena muille, huonona sitoutumisena tai kuuntelemattomuu-

® Ennakointidialogeja vetavat Stakesin kouluttamat ulkopuoliset verkostokonsultit, jotka eivat tydskentele kyseisen
asiakkaan tai asian kanssa. Palaverinvetdjat eivat ole vastuussa tapauksen ratkaisemisesta vaan huolehtivat pelkéstaan
kohtaamisen organisoinnista dialogin mahdollisimman otollisella tavalla. VVerkostokonsultit ovat paasaantdisesti kunnan
sosiaali-, terveys- ja sivistyspalveluissa tydskentelevid ammattilaisia.
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tena. Ennakointidialogin rakenteella pyritddn estdméan tdmankaltaiset ilmiot. Asioita ja toimintaa
suunnitellaan hyvasta tulevaisuudesta kasin ja palaverissa tehddan toimintasuunnitelma, jonka to-
teutumista seurataan. Ennakointidialogin toteutuksessa keskeistd on kuuntelun ja puhumisen erot-
taminen. Kukin puhuu vuorollaan ja muut kuuntelevat, toisen puhetta ei saa keskeyttaa eikd kom-
mentoida. Kyseessa ei siis ole keskustelu sanan tavanomaisessa merkityksessd, vaan kirjaimellisesti
vuoropuhelu ja vuorokuuntelu. Jokainen puhuu omista toimintamahdollisuuksistaan, tukitoiveistaan
ja huolistaan. Toisten toimintaa ja yhteistd ongelmaa ei madritelld. Ulkoinen dialogi jarjestetdéan
tarkoituksella sellaiseksi, ettd se tarjoaa mahdollisimman paljon vaikutelmia siséisen dialogin tuek-
si. (Arnkil 2004, 220, 226-227; Seikkula & Arnkil 2005, 57-77; Eriksson, Arnkil, & Rautava 2006,
7-11).

Ennakointidialogeja ja verkostokonsulttitoimintaa jarjestettiin vuonna 2009 yhteensd 38 kunnassa
tai kaupungissa. Stakes on tehnyt yhteistyota nédiden kuntien kanssa ja tukenut verkostokonsultti-
toiminnan jatkuvuutta jarjestaméalla valtakunnallisia koulutuspdivié ja oppimisfoorumeita verkosto-
konsulteille, pitdmalla verkostokoordinaattorien kanssa tyokokouksia ja kehittamispéivia seké ra-
kentanut séhkdisen oppimisympériston kokemusten jakamista varten. Tutkimusaineiston hankinnan
aikana vuosina 2006 - 2007 kaikissa kunnissa koordinaatiorakenteet ja ylisektorinen johtaminen
toimivat projektirakenteina. Vuonna 2009 kolmessa kunnassa on téyspaivéinen verkostokonsultti-
toimintaa koordinoiva verkostokoordinaattori ja toimintaa johtaa ylisektorinen ohjaus- tai johto-
ryhmd, joka raportoi toiminnastaan paattdjille. Paikallisesti toiminnan kehittdmisesta ja jatkuvuu-
desta huolehditaan jarjestamalla tyokaytdannon markkinointia, koulutuksia, oppimisfoorumeita ja
konsulttien keskin&isid tapaamisia seka ylisektorisen johdon kokoontumisia.

3.3.1 Ennakointidialogiprosessin vaiheet

Ennakointidialogi on hyodyllista jérjestad, kun tyontekijalla on huolta asiakkaan tilanteesta ja lap-
sen tai perheen hyvinvoinnista sekd kokee omien tukimahdollisuuksien ehtyneen ja tarvitsee li-
saymmarrysta kokonaisuudesta ja tukea itselle voidakseen tehdd oman tydnsa paremmin. Tyonteki-
ja voi kokea olevansa jumissa. Hanen antamansa tuki ei mene tueksi ja lapsen, asiakkaan tai per-
heen ahdinko lisdantyy. Tall6in tarvitaan jasentynytta verkostotyotd, jossa ennakointidialogi tydme-
netelména voi auttaa verkostoa padasemaan eteenpain. Lisdksi ennakointidialogi sopii erityisen hy-
vin nivelvaiheiden suunnitteluun ja muihin monitoimijaisiin tilanteisiin, joissa tarvitaan yhteista

hoito- ja kuntoutussuunnitelmaa. Ennakointidialogipalaverin tarkoituksena on, etta kaikille osapuo-



13

lille selkeytyy keita kaikkia toimijoita ja tukijoita perheen tilanteeseen liittyy, keité pitaisi viela saa-
da mukaan, mika on kunkin tahon ja henkilon rooli tukiverkostossa sekd mitka ovat jokaisen tar-
peenmukaiset teot ja tukitoimet perheen eldmantilanteen muuttamisessa perheen haluamaan suun-
taan. (Arnkil 2004, 220, 226227, Seikkula & Arnkil 2005, 57-77). Kuviossa 1 kuvataan ennakoin-
tidialogiprosessin kulku. Yleens& aloitteen ennakointidialogin jarjestamisesta tekee joku lapsen,
perheen tai asiakkaan tilanteesta huolestunut tyontekijd. Myos perheet ja asiakas itse voivat ehdot-
taa verkostopalaveria. Ensimmaéinen askel ennakointidialogin jarjestdmisessad on huolen ottaminen
puheeksi perheen kanssa ja palaverin ehdottaminen. (Seikkula & Arnkil 2005, 58). Palaverin jarjes-
tamistd saatetaan tyostaa perheen kanssa pitk&énkin, jos perhe esimerkiksi haluaa suojella yksityi-
syyttédan ja pulmiaan lahiverkostoltaan tai uudenlainen palaveri tuntuu uhkaavalta tai jos perhe ei

luota tyontekijan motiiveihin (Nieminen-Kurki 2006, 14).

1. Palaverin tilaus
ja valmistelu

2. Palaverin aloitus
ja tulevaisuuden
muistelu dialogi

3. Toimintasuun-
nitelman teko ja
palaverin lopetus

4. Palaverin jalki-
toimet

A. Neuvottelut
- Tilaaja ja asiakas
- Tilaaja ja verkosto-
koordinaattori
Verkostokoordinaat-
tori ja verkostokon-
sultit
- Verkostokonsultit ja
tilaaja

B. Koollekutsuminen
- Tilaaja tekee ja la-
hettd4 kanssa kutsut
palaveriin osallistujil-
le
- Tilaaja jarjestad
puitteet palaverille

A. Palaverin aloitus
- Tilaaja avaa, tutustut-
taa osallistujat seka
esittelee miksi palaveri
on kutsuttu koolle
- Verkostokonsultit
esittelevat palaverin
rakenteen ja tulevaisuu-
den muistelu -
menetelman

B. Dialogivaihe

- Verkostokonsultit
vetdvat vuoropuhelun
Tulevaisuuden muistelu
-metodilla

A. Suunnitelman teko
- Minkaélainen suunni-
telma syntyi
- Miten edetéan jat-
kossa
- Mita tassa voidaan
sopia, mité jaa sovit-
tavaksi muualla
- Paatetaan mahdolli-
sesta seurantapalave-
rista

B. Asiakaspalaute

- Verkostokonsultit
ker&avat osallistuja-
palautetta ja toimitta-
vat ne verkostokoor-
dinaattorille

A. Neuvottelut

- Mika jaa tilaajan, mika
verkostokonsulttien
tehtavaksi

- Eri tahojen neuvottelut
paatoksia varten

- Mahdollinen kokoava
neuvottelu

- Seurantapalaverista
sopiminen

B. Muistio

- Palaverissa sovittu
henkild kirjoittaa pala-
verin muistion ja suun-
nitelman puhtaaksi ja
laittaa jakoon kaikille
osallistujille.

Kuvio 1. Ennakointidialogiprosessin vaiheet. (Eriksson ym. 2006 ).

Kun palaveri paatetdan jarjestéd, tyontekija ja perhe neuvottelevat keskenddn keita palaveriin kutsu-
taan. Palaveriin ei kutsuta henkil6ita, joista ei ole yhdess& perheen kanssa sovittu. Tyontekija tilaa
paikalliselta verkostokoordinaattorilta verkostokonsultti -tydparin vetdamaan palaverin. Verkosto-
konsultit tietdvat ennen palaveria tilanteesta vain mika on palaverin jarjestdneen tyontekijan huoli
sekd millainen kokoonpano palaveriin on kutsuttu. Konsulttien tehtdvané on ennen kaikkea helpot-

taa palaveriin osallistuvien vuoropuhelun kulkua. He eivét neuvo eivatkd osallistu mielipiteillaan
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tilanteen késittelyyn. Heidéan tehtdvanaan on huolehtia palaverin vuoropuhelun kulusta siten, etté se
palvelee mahdollisimman hyvin kaikkien osapuolten kuulluksi tulemista, monipuolisten vaikutel-

mien saamista ja yhteisen toimintasuunnitelman laadintaa. (Seikkula & Arnkil 2005, 58-61).

Palaveri kestaa noin kolme tuntia taukoineen. Toinen verkostokonsulteista toimii osallistujien haas-
tattelijana ja toinen kirjaa osallistujien puheet tiivistettyind esimerkiksi flappitaululle kaikkien néh-
taville. Ennen varsinaista haastattelukierrosta konsultit johdattavat osallistujat tulevaisuuteen ja ai-
kaan, joka on sovittu osallistujien kesken ennen palaverin aloitusta, esimerkiksi puoli vuotta tai
vuosi eteenpéin. Haastattelukierros aloitetaan henkil6ista, joiden hyvinvoinnin (yleensé lapsen, nuo-
ren, asiakkaan tai huoltajien) parantamista ollaan yhdessé suunnittelemassa. Palaverissa puhuminen
ja kuuntelu on erotettu eli jokainen saa puhua vain omalla vuorollaan. Toisten puheiden kommen-
tointi on Kielletty. Jokainen osallistuja puhuu omista teoista, toivotusta tuesta ja koetuista huolista
kasin. (Eriksson ym. 2006, 11-12).

Verkostokonsultit kéayttavat tyoskentelyn tukena Tulevaisuuden muistelu metodia. Tassd metodin

perusrakenne:
Asiakkaalle ja perheenjésenille esitetdén jokaiselle vuorollaan seuraavat kysymykset:
1) ”Vuosi” on kulunut, nyt on "kyseinen paivdimaara" ja asiat ovat nyt aika hyvin. Miten ne sinun kan-
naltasi ovat?
2) Mité sina teit myonteisen kehityksen aikaansaamiseksi ja mistd/kenelté sait tukea? Millaista? Jokai-
nen perheenjdsen vastaa vuorollaan kysymyksiin ja luo omakohtaisen ja perheen hyvén tulevaisuuden
kuvan ja tilanteen sekd kertoo omista toimistaan tilanteen saavuttamiseksi ja kuka/ketk& hénta ovat tu-
keneet ja miten.
3) Misté sind olit huolissasi "silloin vuosi sitten" (palaverin pitopdivand) ja mika sai huolesi vdhene-

maan?

Seuraavaksi perheen l&heisille ja tydntekijoille esitetd&n kullekin vuorollaan kysymys:
1) Kuten kuulit, asiat perheessa ovat nyt aika hyvin. Mité sind teit myonteisen kehityksen tueksi ja ke-
neltd sait siihen tukea? Millaista?

2) Misté sind olit huolissasi “silloin vuosi sitten™ ja mika sai huolesi vdhenemaan?

Kysymykset on tassa kuvattu pelkistden. Dialogitilanteissa ne eivét ole mekaanisia, tilanteesta riip-
pumatta toteutettuja, vaikka niissé onkin tietty ydinrakenne.(Eriksson, Arnkil & Rautava 2006, 11—
12).
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Kun haastattelukierros on kdyty, “palauttaa” konsultti osallistujat ennakoidusta tulevaisuudesta ta-
kaisin tahan pdivaan. Taman jalkeen osallistujien esille kirjatuista puheista muodostetaan yhdessa
yhteistydsuunnitelma, johon jokainen voi sitoutua seka sovitaan seuraavat konkreettiset askeleet eli
kuka tekee mita seuraavaksi ja kenen kanssa. Ennen palaverin paattymista sovitaan myos jérjeste-
taanko samalla osallistujajoukolla seurantapalaveri seka sovitaan sen ajankohta. Seurantapalaverissa
katsotaan miten toimintasuunnitelma on kunkin osalta toteutunut sek tarkistetaan mahdollisen jat-
kotuen tarve. Palaverin ja seurantapalaverin valilla osallistujat kokoontuvat pienemmilla ryhmilla
tarvittaessa osallistujien halun ja tarpeiden mukaan.(Eriksson ym 2006, 43—-44). Alla olevassa laati-

kossa on tiivistettyné ennakointidialogin kulkuprosessi.
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Ennakointidialogi -palaverin jarjestdminen, prosessikuvaus

1. Tyontekijd, joka kokee tarvitsevansa Ennakointidialogia ja hyotyvansa siitd, neuvottelee perheen kanssa
palaverin jarjestamisesta.

2. Tyontekija kertoo tarpeestaan ja huolestaan perheelle. Perheen kanssa sovitaan, keité laheisia ja tyonteki-
joita palaveriin kutsutaan.

3. Palaverin vetdjiksi kutsutaan ulkopuoliset vetdjat (verkostokonsultit), jotka ovat tilanteeseen nahden ulko-
puolisia.

4. Osallistujille ldhetaan kutsut, joissa kerrotaan, miksi ja mihin huoleen liittyen palaveri pidetdan. Osallistujia
pyydetddn mukaan avuksi ja voimanlahteeksi tilanteen selkiyttamiseksi ja tyontekijan huolen huojentami-
seksi.

5. Ulkopuoliset verkostokonsultit johtavat palaverin kulkua kysymyksilla kayttden hyddyksi Tulevaisuuden
muistelu metodia. He eivét tied& verkoston asioista muuta kuin kutsussa olleen tilaajan huolen.

6. Verkostokonsultit auttavat osallistujien kuulluksi tulemista ja kuuntelua monen ihmisen
palaverissa seka helpottavat osallistujia puhumaan nykytoiveista ja huolista elaytymalld hyvéaan tulevaisuu-
teen.

7. Palaverirakenteessa puhuminen ja kuuntelu on erotettu toisistaan (toisten puheiden kommentointi on Kiel-
letty), jotta jokainen saa rauhassa puhua omat ajatuksensa ja muut voivat rauhassa tunnustella toisten pu-
heiden aiheuttamia vaikutelmia itsessaan.

8. Palaverissa jokainen puhuu omista toimintamahdollisuuksistaan, tukitoiveistaan ja huolistaan. Toisten toi-
mintaa ja yhteistd ongelmaa ei maaritella.

9. Toinen verkostokonsulteista haastattelee perheen ja laheisverkoston (kunkin kerrallaan) toisen tehdessa
julkiset muistiinpanot flappitaululle. Perhe- ja laheisverkoston jélkeen haastatellaan ja kirjataan tyonteki-
joiden (kukin kerrallaan) ndkokulmat. Haastattelussa nykytilannetta késitelldan hyvésté tulevaisuudesta ké-
sin.

10. Lopuksi kdydaan keskustelu, jossa esiin saaduista teemoista muotoillaan yhteistoiminnan
suunnitelma, tdsmennetéén, kuka tekee mité ja kenen kanssa seuraavaksi, kuka koordinoi toimintaa jatkos-
sa sekd sovitaan seurannasta.

3.3.2 Ennakointidialogin tilaaminen ja jarjestaminen

Ennakointidialogin voi tilata ja jarjestad, kun haluaa selkiinnyttda perheen ja tyontekijatahojen vas-
tuunjakoa, mahdollistaa monidanista keskustelua tai luoda monipuolisen perustan lasta, perhetté tai
asiakasta tukevan suunnitelman tekemiseen. Jéarjestdminen kannattaa, kun tydntekijan huoli asiak-
kaan tilanteesta ei ole hdlvennyt ja tyontekija pelkaa tilanteen kriisiytymistd ja omien auttamiskei-
nojen ehtyvan. Ennakointidialogin voi tilata kuka tahansa kunnan tyontekija esimerkiksi koulusta,

paivahoidosta, nuorisotyostd, sosiaalityostd, terveydenhuollosta tai vanhus- ja vammaispalveluista.

Ennakointidialogien valmisteluvaiheen neuvottelujen tarkoituksena on neuvotella palaveritilaukses-
ta: palaverin tarpeesta, tarkoituksesta, osallistujista ja verkostokonsulteista. Ennakointidialogin ti-
laamista harkitseva tyontekija neuvottelee palaverin jarjestdmisesta asiakkaiden kanssa seké verkos-
tokoordinaattorin kanssa. Verkostokoordinaattori kertoo tilaajalle kaytettavasté tulevaisuuden muis-
telu menetelmastd, palaverin rakenteesta ja palaverissa esitetyistda kysymyksista. Koordinaattori
selvittaa dialogisen verkostopalaverin jarjestdmista harkitsevan tyontekijan kanssa mika on palave-

rin tarkoitus ja mika tyontekijaé tilanteessa huolestuttaa, miké on tilaajan huolenaihe.
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Kun asiakas ja tyontekijé paattavat tilata ennakointidialogin, kay verkostokoordinaattori neuvottelut
tilauksesta my6s palaverin vetavien verkostokonsulttien kanssa. Myos verkostokonsultit ja tilaaja
neuvottelevat ja varmistavat palaverin jérjestelyt keskenddn ennen palaveria. Ennakointidialogin
tilaaja muotoilee kutsut yleensd yhdessa asiakkaan kanssa ja kutsuu palaverin osallistujat ja hoitaa

tilaisuudelle paikan ja ajan.

Tilaajaa pyrkii motivoimaan kaikkia asiakasperheen jésenia ja heidan laheisidan osallistumaan pa-
laveriin. Talla turvataan palaverin monidénisyys ja erilaiset ndkokulmat rikastuttavat dialogia ja
mahdollistavat tukitoimien ja suunnitelmien monipuolisen vireillepanon perheen tai asiakkaan ar-
jesta ké&sin. Ennakointidialogin tilaaja kertoo sek& perheelle ettd mukaan kutsutuille tydntekijoille
mink& tyyppisesta palaverista on kysymys. Kerrotaan, ettd ulkopuoliset verkostokonsultit vetavat
palaverin ja ettd palaverilla on tietty rakenne, jolla varmistetaan ettd jokainen saa mahdollisuuden
rauhassa puhua ja kuunnella. Tilaaja voi lyhyesti kuvata palaverin kulkua, tytskentelytapaa ja ver-
kostokonsulttien tehtavid esimerkiksi seuraavasti: "Ensin asiakkaan ja hdnen ldheistensd kanssa
luodaan hyva tulevaisuuskuva, sitten katsotaan tekoja ja tukea joilla sinne péésee ja lopuksi kaydaéan
lapi tilanteeseen liittyvia huolenaiheita. Tyodntekijoilta kysytaan miten he voivat tukea perhettd, jotta
asiat sujuvat hyvin ja mista he ovat erityisen huolissaan ja mitka teot ja millainen tuki voisi huojen-
taa tyontekijan kokemaa huolta.” Osallistujille kerrotaan myds, ettd konsultit ovat vaitiolovelvolli-
sia, heidan tehtdvansé on vain vetdd keskustelu eivatkd he osallistu asioiden sisallolliseen kasitte-

lyyn palaverissa ja sen jalkeen.

Verkostokoordinaattori sopii ja jarjestdd ketkd verkostokonsulteista padsevat vetamaan ennakointi-
dialogipalaverin. Koordinaattori kertoo verkostokonsulteille ainoastaan palaverin aiheen, tilaajan
huolen ja antaa tilaajan yhteystiedot. Verkostokonsultit ottavat yhteyttd verkostopalaverin tilaajaan
neuvotellakseen tarkemmin palaverin tarkoituksesta ja kulusta. Sovitaan miten tilaaja aloittaa ver-
kostopalaverin, miten han esittelee ihmiset ja mitd han kertoo verkostopalaverin tarkoituksesta:
miksi palaveri pidetd&n, mika on tilaajan huoli ja perheen/asiakkaan huoli ja mit4 han kertonut ver-
kostokonsulteille tilanteesta. Tilaaja ja verkostokonsultit keskustelevat etukateen tilaajan kanssa
siitd, mik& on tilaajan huolenaihe. Konsultit eivat halua tietdd asiakkaista tai tilanteesta muuta kuin
mistd ennakointidialogin tilaaja on huolissaan ja mihin tdma hakee apua ennakointidialogipalaveril-
la. Palaverissa verkostokonsultin luontevan haastattelun ja ulkopuolisena pysymisen kannalta on

erityisen tarkedd, ettei han tieda liikaa perheen tai asiakkaan eldman historiasta.
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3.3.3 Verkostokonsulttitoiminnan koordinointi

Uusien dialogisten verkostotydn menetelmien kaytdssd on kyse isosta auttamis- ja asiakastyon pal-
velukulttuurin muutoksesta. Talla hetkell& sosiaali-, opetus- ja terveyspalvelujen jarjestelma yllapi-
taa sektorijakoista ja yksilokeskeista tydskentelyd, mistd on iso harppaus kokonaisvaltaiseen ja dia-
logiseen tyoskentelyyn asiakkaan tilanteen yhdistaminéd verkostoina. Kunnissa ja seutukunnissa
ennakointidialogien kayton kysynnan rohkaiseminen ja verkostokonsulttitoiminnan yllapitdminen
edellyttdd sekéd verkostokoordinaattorin ettd verkostokonsulttien tydpanosta. Myds paikallisen joh-
don tuki ja sitoutuminen verkostomaiseen tyon kehittdmiseen ja verkostotyén menetelmien kayt-

toon on valttamatonta.

On havaittu (Eriksson ym. 2006), ettd verkostokonsulttitoiminta ja ennakointidialogit edellyttavat
kunnallista tai seudullista rakennetta, joka siséltdd seuraavat elementit: 1) Ennakointidialogien ja
verkostotyon menetelmien kysyntd, 2) Ennakointidialogien ja verkostotyon menetelmien tarjonta,
3) Ennakointidialogien ja verkostotyon koordinointi ja 4) Verkostotyon ylisektorinen johtaminen
(kuvio 2). Kysynté - tarjonta - koordinaatio -rakenne on luotu tukemaan paikallista verkostomaista
yhteistyotéd ja se hyodyttaa ja selkeyttdd myos kunnan muuta verkostomaista toimintaa kuin vain
verkostokonsulttitoimintaa. Rakenteen avulla verkostomaisen yhteistydn menetelmien kysyntaa ja
tarjontaa pystytaan vahvistamaan hallitun koordinaation avulla ja ndin tukemaan kattavasti ja moni-

puolisesti kunnan verkostomaista yhteistyota ja ylisektorista johtamista.

Verkostotyolle ja verkostotyon menetelmille on palvelujérjestelméssé selked tarve. Palvelujarjes-
telmé& rakentuu kuitenkin perinteisesti sektori-, asiantuntija- ja ongelmakeskeisesti. Jérjestelméan
rakenne ei sellaisenaan tue verkostotyotd tai verkostomenetelmien kaytt6a tai edistd dialogisuutta.
Siksi ennakointidialogien ja muiden uusien verkostotyon menetelmien kysynndn eteen joudutaan
usein tekemaan paljon toitd. Kysyntaa taytyy rohkaista ja yll&pitad. Ennakointidialogiprosessin toi-
minnan kysyntad edellyttdd ennakointidialogitytavan maaratietoista markkinointia ja levittdmista
kunnan/alueen tyontekijoille. My6s kunnan palvelujen asiakkaiden ja muiden kansalaisten tulisi

saada tietdd olemassa olevasta palvelusta.

Verkostokonsulttitoiminnan alkuvaiheessa, jolloin toimintaa pystytetaan ja kehitetdén, tulevat enna-
kointidialogien ja verkostokonsulttien kayton tilaukset usein konsulttien sisdisen markkinoinnin ja
aktiivisuuden kautta. Konsultit ovat usein erittdin aktiivisia toimijoita omissa tydyhteisdisséén ja
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toimintaverkostoissaan. Konsulttien kautta tapahtuva toiminnan ja palvelujen markkinointi tavoittaa

talloin yleensa suuret toimijajoukot.

4 N 4 )

KYSYNTA TARJONTA
Ennakointidialogien ja mui- Verkostokonsulttien palve-
den uusien verkostotyémene- lujen saatavuus kunnassa;

telmien kysynnan rohkaisu, konsulttien koulutus ja ty6-
koulutus, tiedottaminen, jarjestelyt

Car inointi / \ / K /
4 KOORDINOINTI R

Verkostokoordinaattori organisoi kun-
nassa verkostotyon ja menetelmien
tarjontaa ja rohkaisee niiden kysyntéa.
Koordinaattori tekee myds menetelmien
vaikuttavuuden seurantaa ja raportoi
siité eri tahoille.

N /

YLISEKTORINEN
JOHTAMINEN

Toimeksiannot, valtuutukset ja seuranta
osana strategiaa ja perusty6ta

Kuvio 2. Verkostokonsulttitoiminnan kysynté-tarjonta-koordinaatiorakenne

Ennakointidialogit ovat ensisijaisesti tarkoitettu avuksi pitk&an jatkuneisiin, vaikeisiin, monimut-
kaisiin ja epéselviin tilanteisiin. Usein verkostokonsulttien vetdmén ennakointidialogipalaverin ti-
lannut tyontekija saattaa kuitenkin sanoa, ettd kokeillaan nyt viela tatakin menetelmég, kun mikéaén
muukaan ei tunnu auttavan. Kun téllaisissa tilanteissa on paadytty kayttdmaan verkostokonsultteja
ja heidan hallitsemia menetelmidén, on suurimmasta osasta palavereja saatu hyvaa palautetta (ks

ennakointidialogien tutkimus).
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Ennakointidialogien kayton kysyntaa voidaan rohkaista ja liséatéa:

e Tilaamalla ja jarjestamalld itse ennakointidialogi palavereita

e Puhumalla asiasta omassa tyoyhteisssa

e Kertomalla eri tilaisuuksissa ja oppimisfoorumeissa mihin ennakointidialogit sopivat,
mista ja kenelté niitd voi tilata.

e Nime&malla yksikoista tai kunnista vastuuhenkilot, jotka tuntevat verkostokonsulttitoi-
mintaa ja siihen liittyvid menetelmia ja toimivat asian "puolestapuhujina™ ja markkinoi-
jina (vertaa innovaatioteorian muutosagentit)

o Jakamalla paikallisen verkostokonsulttitoiminnan esitettd tyontekijoille ja asiakkaille

o Jarjestamélld kunnassa/alueella uusien verkostotydmenetelmien tilaamiseen rohkaisevaa
koulutusta.

e Markkinoimalla verkostokonsulttitoimintaa ja ennakointidialogipalavereita erilaisissa
koulutustilaisuuksissa

e Tiedottamalla verkostokonsulttitoiminnasta. Esimerkiksi kirjoittamalla lehtiin, antamalla
haastatteluja ja hyodyntéden kunnan nettisivuja ja tyontekijoiden sisaista intranettia

Verkostotyon menetelmien tarjonnalla tarkoitetaan tdssd yhteydessa erityisesti verkostokonsultti-
toiminnan ja ennakointidialogien tarjontaa. Ylla esitetyssd kuviossa tarjonnalla tarkoitetaan, etta
kunnassa tai alueella on saatavissa riittdvasti ennakointidialogeihin liittyvéa osaamista. Verkosto-
konsulttitoiminnan olennainen osa ovat koulutetut verkostokonsultit. VVerkostokonsulttien omaa
kiinnostuneisuutta, aktiivisuutta ja osaamisen ja tyomenetelmien kehittymisté pidetaan ylla erilaisil-
la koulutuksilla, tydnohjauksella ja s&annollisilla konsulttien keskindisilla tapaamisilla (vrt. oppi-
misverkosto) Verkostokonsulttipalvelun ja ennakointidialogipalaverien tarjonnan riittavyydesté
huolehditaan kouluttamalla uusia konsultteja tarvittaessa ja kysynnédn mukaan.

Ennakointidialogien kayttd ja verkostokonsulttitoiminta ovat ylisektorista toimintaa ja palvelua.
Y lisektorisen verkostokonsulttitoiminnan yll&pito edellyttdd toiminnan systemaattista koordinointia.
Talloin kunnassa tai alueella on oltava koordinaattori, joka toimii kokoavana ja toimintaa organi-
soivana tyontekijana koko toimintakentalld. Verkostokoordinaattori organisoi kysynnén ja tarjonnan
kohtaamisen. Koordinaattori huolehtii verkostotoiminnan saamisesta sinne, missa tarvetta esiintyy
ja rohkaisee verkostomenetelmien kysyntad. Han markkinoi ja levittaa verkostokonsulttien taitamia
menetelmid ja auttaa palaverin tilaajaa selkeyttdmaan huolensa sekd tukee verkoston koolle kutsu-
misessa. Koordinaattori ohjaa verkostokonsulttien tydskentelyd. H&n myos huolehtii verkostokon-
sulttien keskindisestd yhteydenpidosta, kokemusten jakamisesta ja tyénohjauksesta. Lisaksi koor-
dinaattori ker&a verkostokonsulttitoiminnasta systemaattista asiakaspalautetta ja seurantatietoa. Pa-
lautetta ja seurantatietoa tarvitaan toiminnan vaikuttavuuden arvioinnissa. Koordinaattorille kerty-
vad palaute- ja seuranta-aineistoa voidaan hyddyntdd muun muassa kuntien hyvinvointistrategisessa

ty0ssa.
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Stakes tukee verkostokoordinaattoreiden tyota jarjestamalld heille yhteisia tapaamisia muutaman
kerran vuodessa. Tapaamisissa késitellaén ajankohtaisia verkostomaisen tyon organisointiin, koulu-
tuskysymyksiin, toiminnan kehittdmiseen ja seurantaan liittyvia kysymyksid. Koordinaattoreiden

tukena on myos Stakesin verkossa yll&pitdma oppimisymparisto.

Palvelujérjestelméssa johtaminen on organisoitu sektorikohtaisesti. Ylisektoristen palvelujen tuot-
tamista on myods kyettdva johtamaan ylisektorisesti. Ta&ma voidaan jarjestdd esimerkiksi edelld
mainitun koordinaatiorakenteen organisoinnin kautta. Talloin johdon tehtdvéna on ohjata ja seurata
verkostokonsulttitoimintaa ja turvata sen toimintaedellytykset seka raportoida siitd luottamushenki-
I6ille. Koska varsinainen péaatoksenteko toteutuu kuitenkin sektorikohtaisesti, toiminnan tausta-
tueksi on tarkea perustaa ylisektorinen pysyvd, ei vain projektin ajan kestdva, ohjaus- tai johtoryh-

mé4, jolle verkostokoordinaattori raportoi toiminnasta saannollisesti.

3.3.4 Ennakointidialogien tutkimus

Asiakastyon kaytantdjen arviointi ja tutkimus on toimintakaytantojen kehittamiseksi valttdmatonta
(Kokko 2006, 32). Palvelujen kayttdjat ja kehittajat, paattajat ja tilaajat tarvitsevat tietoa toiminta-
kéaytantojen vaikutuksista, jotta niitd voidaan kehittdd kayttdjille mahdollisimman hyodyllisiksi seka
levittda ja juurruttaa paikallisesti ja valtakunnallisesti. Stakes on koonnut kaikista ennakointidialo-
gipalavereista palaute- ja seurantatietoa vuodesta 2000 alkaen. Vuosina 2004-2005 asiakas- ja
suunnittelupalavereista kerattiin systemaattisesti kaikilta osallistujilta heti palaverin paatyttya vali-
tonté palautetta. Palautelomakkeen kysymykset koskivat muun muassa palaverin hyotya, kuulluksi
tulemista, tuen saamista, tilanteen selkeytymistd, suunnitelman syntyd ja luottamusta sen toteutumi-

seen seké olotilaa palaverin paatyttya. (Kokko & Koskimies 2007).

Ennakointidialogi asiakaspalavereista vélitontd palautetta antoi yhteensd 845 henkil6d 17:sta eri
paikkakunnalta (ks. taulukkol ). Vastaajat koostuivat perheen aikuisista, lapsista tai nuorista, per-
heen laheisisté seké tilanteeseen liittyvista tyontekijoitad. Usein ennakointidialogi oli jarjestetty han-
kalissa ja pitk&an vaikeina jatkuneissa perheen ja monta tyontekijatahoa yhteen sitovissa tilanteissa.
Ennakointidialogipalavereihin osallistuneet pitivat asiakaspalavereja hyddyllisiné ja toimivina. Tar-
keiksi koettiin palaverien selkeys, tasapuolisuus ja erityisesti se, ettd aidosti kuultiin muita ja tultiin
itse kuulluiksi. Suurin osa koki, ettd palaverissa oli syntynyt suunnitelma. Tyontekijat antoivat arvi-



22

oissa ennakointidialogin kokemuksesta korkeammat arviot verrattuna aikuisasiakkaiden, l&heisten
sekd lasten ja nuorten palautteisiin. Néiden palautteiden pohjalta on kiinnostava kysymys tutkia,
mika vaikeuttaa ennakointidialogity6tavan omaksumista arkikaytdnnoksi ja millainen toiminta edis-

taa sen leviamista asiakastyohon.(Kokko & Koskimies 2007, Pyhajoki & Koskimies 2009).

Taulukko 1. Ennakointidialogiin osallistuneiden henkilGiden valittomén palautteen keskiarvot as-
teikolla 1 -10. N=845 (Pyhéajoki & Koskimies 2009, 193)

Aikuis-  Lap-  Laheiset Tyon- Kaikki

asiak- set, tekijat

kaat nuoret
Palaverin hyddyllisyys 8,0 6,5 8,0 8,4 8,1
Mahdollisuus kertoa omat ajatukset 8,6 7,2 8,2 8,9 8,6
Mahdollisuus kertoa omat huolenaiheet 8,2 6,9 8,2 8,8 8,5
Kokemus kuulluksi tulemisesta 9,0 1,7 8,8 9,2 9,0
Mahdollisuus kuulla muiden ajatuksia 8,7 8,1 9,0 9,2 9,0
Uutta ymmarrysta mit4d muut ajattelevat asioista 8,1 7,2 8,4 8,3 8,2
Omien ajatusten selkiintyminen 8,0 6,0 7,8 8,2 7,9
Eri osallistujien osuuksien selkiintyminen 7,8 6,9 8,1 8,5 8,1
Hyvaén tulevaisuuteen eldytyminen 7,1 6,9 7,6 7,8 7,6
Omien ajatusten huomioon ottaminen 8,4 7,4 8,3 8,7 8,5
Luottamuksen lisddntyminen asioiden jarjestymi- 8,0 7,0 8,0 8,2 8,1
seen
Uusien toimintamahdollisuuksien havaitseminen 7,5 7,0 7,6 7.8 7,6
Kokemus tuen saamisesta omaan tilanteeseen 8,0 7,1 7,4 8,1 79
Olo tilaisuuden paattyessa 7,9 6,7 8,0 8,1 8,0
Kaikkien kysymysten ka 8,2 7,1 8,1 8,5 8,3
(N) (205) (72) (105) (463) (845)

Stakes on tutkinut myds ennakointidialogipalaverien pitkén aikavélin hyotyja ja vaikuttavuutta seka
asiakkaiden kokemuksia palaverista. Seurantatutkimuksessa haastateltiin 18 palaveriin osallistunut-
ta perhettd, yhteensa 30 henkil6d, kahdeksalta eri paikkakunnalta, 4-12 kuukautta palaverin jalkeen.
Keskeinen hy6ty ennakointidialogipalaverista asiakkaiden mukaan oli palavereissa laadittujen
suunnitelmien toteutuminen omassa arkipéivassa. Palavereissa oli rakennettu konkreettisia suunni-
telmia ja verkoston tuella ne olivat myds toteutuneet. Asiakkaiden mukaan ennakointidialogit olivat
lisdnneet voimavaroja ja luottamusta asioiden jérjestymiseen ja omaan selviytymiseen. Joskus pala-
veri oli avannut vuosia jumissa olleen elamantilanteen. Ennakointidialogien koetut pitk&n aikavalin
hyodyt liittyivat keskeisesti asiakkaiden oman eldman ndkdaloihin ja tulevaisuuden ratkaisuihin,
arkiel&amén toimintatapoihin ja mahdollisuuksiin, konkreettiseen apuun seka lahisukulaisten ja ver-
kostojen vahvistumiseen. (Kokko 2006.) Ennakointidialogeja on tutkittu ja seurattu my®s erilaisissa
yhteistyokonteksteissa ja eri lahestymiskulmista k&sin, muun muassa péihdehuollossa, kouluissa,
sosiaalitydssé ja tyovoimapalveluissa seké luottamuksen rakentumisen ja merkitysten muodostumi-
sen kautta (ks. Pyhdjoki 2002, Jaaskeldinen 2006, Louhela 2006, Nieminen-Kurki 2006, Granlund
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& Nevala 2006, Koskimies 2008). Tutkimusten tulokset ovat samansuuntaisia Stakesin tutkimustu-
losten kanssa.

Tutkimustulostenkin pohjalta on kiinnostava ilmid, miksi ennakointidialogia ei k&ytetd tdman
enempad monimutkaisissa asiakas- ja verkostotilanteissa. Jos kerran tyotekijat ja palaverin tilaajat
itsekin kokevat palaverit hyoddyllisiksi, niin miké estaa tyontekijoista kayttaméstad useammin enna-
kointidialogia ammattilaisen tyokéaytantona ja mika voisi edistaa tyotavan leviamista ja juurtumista

ammattilaisen perustyoksi.
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4. Uuden tietdmyksen luominen organisaatiossa

Tassa luvussa tarkastelen, miten uutta tietoa on mahdollista luoda, jakaa ja johtaa yhteisfissé ja or-
ganisaatioissa. Ennakointidialogeissa on kyse uudesta verkostomaisesta tyOtavasta, joka haastaa
vanhoja tapoja jarjestdd verkostopalavereita ja johtaa verkostoty6td. Ennakointidialogiprosessissa
pyritddn uuden tiedon ja toimintatavan levidmiseen organisaation johtamisessa, tydyhteison toimin-

takulttuurissa ja tyontekijan tyokéaytannoissa.

4.1 Tiedon jakaminen ja uuden tiedon luominen

Informaatio on kuvia, 8anid, numeroita, vaittdmia ja faktoja. Se on yleisesti saatavilla. Tieto taas on
henkil6kohtaista. Tieto syntyy kokemuksen kautta. Tieto liittyy aikaisempaan tietoon ja mukautuu
kontekstin mukaan. Informaatio on viestien virtaa, kun taas tietoa luodaan informaatiovirran pohjal-
ta. Tieto ankkuroituu sen hallussapitdjan uskomuksiin ja osallistumiseen. Tieto syntyy mielenkiin-
nosta ja johtaa oppimiseen. TAma nayttaytyy sitten taitoina ja intuitiona. (Ruohotie 2000, 254-255).
Nonaka & Takeuchi (1995, 21) nakevaét, etté tieto on kontekstisidonnaista ja suhteellista. Tieto on
dynaamista ja se luodaan dynaamisesti sosiaalisessa vuorovaikutuksessa. Tieto on inhimillista ja se
on luonteeltaan seka aktiivista ettd subjektiivista. Nonaka ym. (2001, 14) méérittelevat tiedon "dy-

naamisena inhimillisend prosessina, jossa perustellaan henkilokohtainen uskomus totuutta kohti".

Tieto voidaan jakaa eksplisiittiseen eli kasitteelliseen ja hiljaiseen tietoon. Eksplisiittinen tieto on
yleistd, helposti tallennettavissa, siirrettavissa ja esitettdvissa. Se on jéarkiperdista ja voidaan irrottaa
kontekstista. Eksplisiittinen tieto voidaan esittdd sanallisesti tai numeraalisesti. Suurin osa tiedosta
on kuitenkin hiljaista tietoa. Se on kokemuksellista, henkilokohtaista, kontekstisidonnaista ja vaike-
aa jakaa tai ilmaista. Hiljaista tietoa on vaikea verbalisoida ja se on syvasti ankkuroitunut ihmisen
toimintaan ja kokemukseen, ja my6s ideaaleihin, arvoihin ja emootioihin Sitd voidaan kuitenkin
jakaa kasvokkain tapahtuvassa vuorovaikutuksessa. Hiljaisen tiedon kautta avautuu ymmarrys tie-
don luomiseen. Uusi tieto syntyy hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon vuorovaikutuksessa. (Nonaka
ym. 2001, 14, Koivunen 2000, 78-79)

Né&ma tiedonmuodot tadydentévat toisiaan ja molemmat ovat keskeisia tiedon luomisessa. Ne ovat
keskenddn vuorovaikutuksessa ja muuntuvat toisekseen ihmisen luovassa toiminnassa. Niiden kes-

kindisen yhteyden ymmértdminen on keskeistd tiedonluomisprosessin ymmartdmiseksi. Né&iden
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kahden tiedon muodon vuorovaikutus on ihmisten vélill4 tapahtuva sosiaalinen prosessi eiké rajoitu
yksilon sisdiseen prosessiin (Nonaka ym. 2001, 14). Uuden organisatorisen tietdmyksen luominen
edellyttdd &anettoméan yksildllisen tietdmyksen muuntamista ymmarrettavaksi, yhteisesti jaetuksi
tiedoksi. Henkilokohtainen tietdmys on jaettava vastavuoroisessa prosessissa muiden kanssa. Uuden
kollektiivisen ja organisatorisen tietdmyksen luomisen perusta on yksildissé ja yksildiden vuorovai-
kutuksessa ryhmassa ja tyoyhteisssa. (Jarvinen ym. 2000, 140, 146-147).

Nonakan, Konnon ja Toyaman (2001) mukaan tieto luodaan vuorovaikutusprosessissa hiljaisen ja
eksplisiittisen tietdmyksen vélilla. Heilla on malli siit4, miten uudet tuotekonseptit ja uudet toimin-
taperiaatteet syntyvét, vakiintuvat ja yleistyvat organisaatiossa. Tdma malli kuvataan neljana tiedon

muuttumisen tapana: 1) sosialisaatio, 2) ulkoistaminen, 3) yhdistaminen ja 4) sisdistaminen.

Sosialisaatio on yksil6llisen hiljaisen tiedon muuntamista kollektiiviseksi. Sosialisaatiossa ihminen
oppii toisilta ihmisiltd havainnoiden, jaljitellen ja kokeillen. Jakaminen on mahdollista yhteisten
kokemusten ja yhdessé tekemisen kautta. Tallainen tiedon siirtdminen vaatii laheisté ja kasvokkaista
vuorovaikutusta. Oppipoikajarjestelmat ja epamuodolliset tapaamiset ovat tyypillista sosialisaatiota.
Sosialisaatiota luodaan oppimisen tilassa, jossa yksilot jakavat tunteita, kokemuksia, ajatustottu-
muksia ja poistavat esteitd ryhmén jasenten valiltd. Tila luo yhteisymmarrysta ja henkista pddomaa
ryhman sisélla. (Nonaka ym. 2001, 14-16.)

Ulkoistamisessa tieto kristallisoituu sen muuttuessa hiljaisesta eksplisiittiseksi. Tarkoituksena on
ilmaista hiljainen tieto sellaisessa muodossa, ettd toiset voivat ymmartéa sen. Niin muut voivat ja-
kaa tietoa ja tasta siitd tulee uuden tiedon perusta. Tallainen tiedon siirtdminen tapahtuu ryhmén
sisalla. Tietoa voidaan esittaa toisille esimerkiksi ké&sitteind, malleina ja vertauskuvina, jotka helpot-
tavat asioiden pukemista sanoiksi. Dialogisuus eli kuuntelu, kuulluksi tuleminen ja vastavuoroinen
osallistuminen edistévat ulkoistamista. Samoin tekniikat, kuten analogiat, tarinat ja metoforat, jotka
mahdollistavat omien ajatusten tai kuvien ilmaisemisesta tukevat kaytdnnossé ulkoistamista. Luot-
tamuksellinen  keskustelu on tietdmyksen muuttumisen ja toimintakdytantdjen vaihdon
avain.(Nonaka ym. 2001, 16.)

Tiedonmuodostuksen kolmannessa vaiheessa erilaista kasitteellista tietoa yhdistetdan toisiinsa. Yh-
distamalla ekplisiittista tietoa muunnetaan entistd monimutkaisempaan ja systemaattiseen muotoon.
Olemassa olevan tiedon uudelleenmuotoilu jarjestelemélld, lissdmalla, yhdistelemélla ja luokittele-

malla voi tuottaa uutta tietoa. Tassa tiedon kommunikaatio, jakaminen ja systematisointi ovat avain-
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tekijoitd. Tata syntynyttd ekplisiittista tietoa siirretadn esimerkiksi dokumenteissa, kokouksissa,
puhelimessa ja tietotekniikan avulla. Tamé yhdistaminen tapahtuu eri ryhmien valilla. Uuden eks-
plisiittisen tiedon omaksuminen ja yhdistdminen vanhaan tietdmykseen synnyttéd, systematisoi ja

muokkaa eksplisiittisté tietdmystd.(Nonaka ym. 2001, 16-17.)

Sisaistamisessa ekplisiittinen tieto muuttuu hiljaiseksi. Se liittyy l&heisesti tekeméallad oppimiseen.
Luotua tietoa jaetaan lapi organisaation. Yksilot siséistavat hiljaisen tiedon mentaalisina malleina
tai tekniikoina. Kaytannossa sisdistaiminen nojautuu kahteen ulottuvuuteen. Ensinnakin ekplisiitti-
nen tieto taytyy ilmaista k&ytdnnossé ja toiminnassa, jolloin abstraktista tulee konkreettista. Toisek-
si tietoa voidaan omaksua uuden oppimiseen kannustavien simulaatioiden ja kokeilujen avulla, joil-
la saadaan kayntiin tekemalla oppimisen prosesseja. Sisdistettya tietoa kdytetaan laajentamaan, sy-
ventamaan ja uudelleen muotoilemaan organisaation jasenten hiljaista tietoa. Sisdistamista johde-
taan ja tuetaan usein jatkuvaa harjoittelua ja reflektiota sisaltavan kohdennetun koulutuksen avulla.
Kun yksilot ovat siséistdneet uuden tiedon arkiseksi osaamispddomakseen, niin tdma yksilotason
hiljainen tieto voidaan jakaa muiden kanssa sosialisaation kautta ja uuden tiedon luomisprosessi
jatkuu. Tiedon luominen on jatkuva kollektiivinen oppimisprosessi, joka lisaa verkostossa olevaa
tietdmysta. Tietoa luodaan eksplisiittisen tiedon ja hiljaisen tiedon jatkuvassa ja dynaamisessa vuo-
rovaikutuksessa. Hiljaisen ja eksplisiittisen tiedon vuorovaikutuksessa on monta tasoa, esimerkiksi
yksilon, ryhmén, organisaation ja organisaatioiden véliset tasot. Yksildiden hiljainen tieto on orga-
nisaatiotason tiedon luomisen perusta. Kyseessa on spiraali, jossa yksilotasolta siirrytadn aina laa-
jempiin vuorovaikutuskehiin. (Nonaka ym. 2001, 17-19.) Kiriittinen tekij& tiedon tuottamiselle
kommunikaatiossa on keskustelun riittdvd kompleksisuus ja moni&énisyys, jotta paéastdén kasiksi
tiedon eri lajeihin. (Scharmer 2001, 146-147). Hakkarainen ym. (2003, 6) mukaan yksildiden hiljai-
nen tieto pyritddn eksplikoimaan tiimin ja organisaation k&yttoon sekd toisaalta organisaation ja
ryhmén tiedon valittyvén sisdistdmisen kautta tyontekijan kayttdon. Tydyhteison osaavat henkil6-
resurssit ovat térkein tekijé, jonka avulla yhteisot kykenevat kehittdméan ty6tdén ja uusiutumaan
siind. Jokaisessa tydyhteisosséd eldé aina jonkinlainen késitys tiedosta, osaamisesta ja osaamistar-
peista, joka sill& on. Se vaikuttaa sithen, mihin tyontekijat kiinnittdvat huomionsa, mihin suuntaavat
energiansa ja millaisia paatoksia paivittdin tekevat. Kasitys tiedosta ja osaamisesta vaikuttaa siihen
kehittyykd tyoyhteisossa sellaista uutta tietoa, joka auttaa yhteisd menestyméan tydssdédn myos tu-
levaisuudessa. (Keranen ym. 2001, 35-36).

Virkkunen ja Ahonen (2007, 123) korostavat, ettd tiedon kehittymisessa on aina kysymys myos

toimintakaytantdjen kehittymisesta ja vastavuoroisesti toiminnan kehittyminen luo uusia tiedon



27

muodostamisen ja oppimisen edellytyksid. Uudet kasitteet ja valineet avaavat toiminalle uuden ke-
hityksen nékodalan, jolla voidaan edetd vain toimintakaytant6jé uudistamalla. Tietoa, osaamista ja
toimintaa ei voida pitdd organisaatiossa erillisind asioina, vaan tiedon johtaminen on aina myos

osaamisen ja toiminnan hallinnan johtamista.

Tallennettu tieto ja tyomenetelméksi rakennetut toimintamallit ovat itse asiassa vain mahdollista
tietoa ja jaavatkin sellaiseksi ellei ole ihmisid, jotka kykenevat hyddyntdmaan tietoa ja oivaltavat
valineen kéayttémahdollisuudet. Talloin tieto muuttuu toimintaa ohjaavaksi tiedoksi. (Virkkunen &
Ahonen 2007, 24). Verkostokonsulttitoiminnan toimintamallien ja rakenteiden juurtuminen ja tyo-
tavan lapimurto tullaan ndkemé&an lahivuosina. Keskeisia kysymyksié on kaytetddnko uusia tyovali-
neita arkityodssa seka tukevatko rakenteet ja johtaminen uusien toimintatapojen juurtumista vanho-
jen kéaytantdjen oheen vai jaavatkd ne mahdollisen tiedon asemaan. Vaatii paljon ty6ta, jos halutaan,
ettd uusi tyOtapa muuttuu toimintaa ohjaavaksi osaamiseksi eikd vain mahdolliseksi tiedoksi.
Osaamisen johtamiseen tarvitaan kuvaustapoja, jotka auttavat hahmottamaan tiedon ja osaamisen
kehittymista kokonaisuutena: millaisten kaytantdjen avulla tydyhteisd oppii ja miten oppimisen

tuloksia hyddynnetéédn uusien tydtapojen omaksumisessa (emt. 2007, 89).

Von Kroghin (1998, 136-139) mukaan ensimmaiset askeleet tiedon luomisessa ovat hiljaisen tiedon
jakaminen ja uusien késitteiden luominen. Nama vaativat yksiloiltd turvallista tilaa ja rohkeutta
omien uskomusten jakamiseen muiden kanssa. Tama tekee tiedon luomisesta erittdin herkén proses-
sin. Tiedon luominen on von Kroghin mielestd suuri haaste johtamiselle. Taytyy luoda olosuhteet,

joissa tietoa voi luoda.

Nonaka & Reinmoller (1998, 415) pitavat kasvokkaista kohtaamista keskeisend tietdmyksen johta-
misen elementtind. Fyysinen laheisyys takaa sd&nnélliset kasvokkaiset kommunikaation foorumit,
jossa on mahdollista edistad hiljaisen tiedon leviamistd ja hyodyntdmistd. Tallaisia johtamisen ja
kohtaamisen rakenteita tarvitaan ihmisten vélisen luottamuksen aikaansaamiseksi. Kohtaamisen
kautta mahdollistuu organisaation tyontekijoiden kokemus tulla osaksi verkostoa, jossa he voivat
nédhda oman perustehtdvansa osana laajempaa kokonaisuutta, jossa eri osat vaikuttavat toinen toi-
siinsa yksilGiden ja tydyhteisojenkin tasolla (Melkas & Uotila 2008, 37). Johtamisen taytyy varmis-
taa, ettd tyontekijat organisaation eri tasoilla voivat osallistua uuden tiedon luomisen verkostoihin.
Tyontekijoilld on lupa ja aikaa toimia verkostoissa sek& omaksua ja késitelld uutta tietoa. Téallaisen
tuen ja oppimisen tilojen jarjestaminen tyontekijoille ndhd&an keskeisend johtamisen tehtavana uu-

den tiedon luomisessa ja omaksumisessa. (emt. 2008 41). Kuitenkaan uuden tiedon loytamisesta ei
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ole tydyhteistlle mitd&dn hyotya, jos sitd ei osata hyddyntdd omassa toiminnassa (Parjanen & Mel-
kas, 2008, 61).

4.2 Oppimisen tilat tiedon luomisen tukena

Ty6tavan oppiminen, tiedon luominen ja jakaminen seka yksilon ja yhteison kehittyminen tapahtuu
aina tietyssa ajassa ja tilassa. Uuden tiedon luominen ja tyokaytantdjen kehittyminen tarvitsee tuek-
seen oppimisen tiloja. Millainen merkitys oppimisen tiloilla on uuden tyétavan oppimisessa? Miten
oppimisen tilat tukevat ja auttavat yksilditd ja yhteisdja kehittymaan ja muuttamaan toimintatapo-
jaan? Miten rakentaa organisaatioissa aikaa ja tilaa uuden tiedon ja taidon oppimiselle? Ajan ja tilan
luominen lienee keskeinen haaste arkityon kiireiden keskelld, miten innostaa kiireiset ja rutinoitu-
neet tyontekijat kokeilemaan ja kehittelemddn omia tyOprosessejaan ja kdyttdmaan niissa uusia

tyomenetelmia.

Heiskanen (2007, 250, 255) tarkoittaa oppimisen tilalla suhteiden verkostoa, joka luo pohjaa inhi-
milliselle toiminnalle ja vuorovaikutukselle. Tilassa syntyy uusia tietoja, taitoja, merkityksié ja tul-
kintoja, joiden pitdisi tukea osallistujan ammatillista kasvua ja vahvistaa toimijuutta. Oppimisen
tilaan kuuluu fyysinen, sosiaalinen ja mentaalinen puoli. Niiden merkitys oppimiselle ja toiminnan
kehittymiselle mé&éraytyy tilan eri aspektien ja niiden keskindisen dynamiikan kautta. Hernes
(20044, 72) mukaan tila tarjoaa kontekstin inhimilliselle toiminnalle ja vuorovaikutukselle. H&n

erottelee fyysisen, mentaalisen ja sosiaalisen tilan.

Fyysinen tila on viittaa konkreettisiin rakenteisiin, jotka on luotu saitelemé&an tyota ja vuorovaiku-
tusta. Fyysiseen tilaan Hernes siséllyttdd esimerkiksi budjetit, strategiat, rakennukset ja ty0aikatau-
lut. Fyysinen tila on tarkoituksellisesti luotu séatelemaan toimintaa, vaikka sill4 on myos ei-aiottuja
seurauksia. Esimerkiksi budjetti laaditaan tietylle ajanjaksolle, se ohjaa toimintaa ja asettaa tiettyja
rajoituksia toiminnalle méé&rattynd ajanjaksona, mutta vaikuttaa myods ajanjakson jélkeiseen aikaan.
Sosiaalinen tila saa alkunsa vuorovaikutuksesta, joka synnyttad suhteellisen ennustettavia suhteita.
Sosiaalista tilaa koossapitavia tekijoitd ovat kayttdytymisnormit, luottamus, riippuvuus, rakkaus,
uskollisuus ja inhimillinen lasn&olo. Sosiaalinen tila maarittelee jasenyyden ja jasenet toimivat tilaa
séatelevien normien mukaan. Sosiaalisen tilan vélttamattomana edellytyksend on inhimillinen las-

naolo.
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Mentaalinen tila on ajattelun tila, joka koostuu muun muassa tiedosta, oppimisesta ja merkityksen
annosta. Mentaalinen tila syntyy jaetusta ymmaérryksesta. Yhteisod ei voi olla, ellei sen jasenilla ole
jonkinasteista yhteistd ymmarrysta asiantiloista. Mentaalisen tilan siséltd paikantuu esimerkiksi
kertomuksiin ja myytteihin, mutta myos artefakteihin, tuotteisiin ja kirjoituksiin. Mentaalinen tila ei
paikannu yksil6ihin, vaan yksildiden ja yhteistjen véliseen suhteeseen. Mentaalisen tilan syntymi-
nen vaatii inhimillist4 lasndoloa, mutta ei valttamatta fyysista lasndoloa, vaan vuorovaikutusta ym-

paréivien kontekstien kautta.(Hernes 2004a, 112).

Nonaka ym. (2001) k&yttavat oppimisen tilasta kasitettd Ba. He madrittelevat sen oppimisalustaksi,
jolla tieto luodaan, jaetaan ja hyédynnetddn. Se toimii valineend, joka keskittda organisaation tiedon
ja niiden yksildiden tiedon, joilla on tietoa ja jotka sita luovat. Bahan liittyy oleellisesti vuorovaiku-
tus, sitoutuminen ja osallistuminen. Tietoa eivat luo vain yksilét vaan se syntyy myds yksildiden
valisessé vuorovaikutuksessa ja yksildiden ja ympariston vuorovaikutuksessa. Jotta tietoa voidaan
luoda organisaatiotasolla, niin yksilén tieto on jaettava, muotoiltava uudelleen ja laajennettava vuo-
rovaikutuksessa muiden kanssa. Ba on tila, jossa téllainen vuorovaikutus toteutuu. Japanilainen sana
Ba ei tarkoita vain fyysista tilaa vaan myds tiettya aikaa ja tilaa, sisaltden interpersoonalliset suh-
teet. Se on tila, joka siséltdd samanaikaisesti ajan ja paikan. Se voi olla fyysinen, virtuaalinen, men-
taalinen tai mika tahansa ndiden kombinaatio. Luomalla ja johtamalla bata organisaatio voi tehok-

kaasti ohjata tiedon luomisprosessia. (Nonaka ym. 2001, 18-19).

Bata on olemassa nelja tyyppié: tuottamis-Ba, dialogi-Ba, systematisointi-Ba ja toimeenpano-Ba.
Tuottamis-Bassa tyontekijat jakavat tunteita, kokemuksia ja mentaalisia malleja. Tahan kuuluvat
tyOyhteisdn arvot, kulttuuri ja periaatteet. Ban tuottamisesta syntyy huolenpito, rakkaus, sitoutumi-
nen, vapaus ja turvallisuus. Ban tuottaminen on ensimmainen, alkuperdinen ba, josta tiedon luomis-
prosessi alkaa. Talléin korostuvat kasvokkaiset kohtaamiset fyysisessa tilassa. Dialogi-Ba on Ban
tuottamista tietoisemmin rakennettu. Dialogi-Bassa korostuu kommunikaatio kollegalta kollegalle.
Kaksi prosessia on samaan aikaan kaynnissa eli sisdisen reflektion ja ulkoisen dialogin vaihtelu.
Ihmiset seké jakavat muiden mentaaliset mallit ett& reflektoivat ja analysoivat omia mallejaan. Dia-
logissa ihmisten mentaaliset mallit ja taidot muunnetaan yleisiksi kasitteiksi ja termeiksi. Dialogi-

Bassa hiljaisesta tiedosta tehdaén eksplisiittistd. (Nonaka ym.2001, 19-21).

Systematisointi-Bassa vuorovaikutus on virtuaalista. Uuden eksplisiittisen tiedon yhdisteleminen
olemassa olevaan tietoon tuottaa ja systematisoi eksplisiittisté tietoa organisaatiossa tai tydyhteisos-

sd. Toimeenpano-Bassa eksplisiittinen tieto sisdistetddan eli muunnetaan hiljaiseksi. Taté edistetadan
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muun muassa harjoittelulla, mentoroinnilla ja osallistumisella. Tietoa kartutetaan todellisissa tilan-
teissa, joissa korostuvat tiettyjen toimintarakenteiden kayttd. Vuorovaikutus tapahtuu vierekkain ja
rinnakkain, joka tarkoittaa ajan ja tilan jakamista. Toimeenpano-Bassa kehittyminen saavutetaan
toiminnalla, kun dialogi-Bassa se saavutetaan ajattelulla. Olennaiset tapahtumat ovat kasvokkaisia.
Nonaka ym. pitavat erityisen olennaisina artikulointia eli hiljaisen tiedon ilmaisemista ja siséisté-
mistd eli omakohtaista k&ytdnnon kokeilua. Mutta usein organisaatiossa ne toteutuvat heikos-
ti.(Nonaka ym.2001, 19-21).

Jotta olisi mahdollista puhua tilasta, sen taytyy olla paikannettavissa. Tilat puolestaan paikantuvat
rajojen perusteella. (Heiskanen 2007, 246). Tila muovautuu ja muuttuu rajojen asettamisen muka-
na. Asiantuntijaorganisaatioiden ja — kulttuurien sisalla ja valilla esiintyy monenlaisia muureja tai
rajoja. Fyysisen tilan rajat ovat usein nékyvié ja konkreettisia, jotka liittyvat muodollisiin sdantoi-
hin ja vuorovaikutusta rajaaviin fyysisiin rakenteisiin. Nama séatelevat inhimillistd toimintaa ja
vuorovaikutusta tydyhteisdssa tai verkostossa. Sosiaalisen ja mentaalisen tilan rajat tulevat usein
nékyviksi vasta silloin kun rajoja rikotaan. Mentaalisia rajoja muodostuu silloin tydtovereilla tai
kumppaneilla on erilainen tyohistoria, ammattiala tai toimintakulttuuri. Mentaalisen tilan rajat liit-
tyvat ihmisten ymmartdmistapoihin ja uskomuksiin, jotka ohjaavat toimintaa ja antavat merkityksia
ympéroivan maailman tapahtumille. Tdmén seurauksena voi olla vaikea ymmartéa toisen nakokul-
maa ja ajattelutapoja. Tahan liittyy myos se, etté eri alojen asiantuntijoiden toiminta perustuu erilai-
seen sosiaaliseen kieleen ja erilaisiin késitteisiin. Toisen nakdkulman kuuntelu saattaa avata oman-
kin alan asioita aivan uudesta nakokulmasta. Sosiaalisen tilan rajat liittyvat ammatti-identiteettiin
ja sosiaalisiin tilanteisiin, jotka pitavat yhteisod koossa. Sosiaaliset rajat saattavat liittyd esimerkiksi
yksin tyoskentelyn perinteisiin, jotka tekevat yhdessé tydskentelyn vaikeaksi. (Hernes 2004a, 65,
80-82, Hernes 2004b, 13-14).

Heiskasen (2007, 247-248, 253-257) mukaan tiedonmuodostuksen eri vaiheissa tarvitaan erilaisia
tiloja. Uuden tiedon tai tydtavan oppimisen alkuvaiheessa tarvitaan henkilokohtaista vuorovaikutus-
ta, jossa on mahdollista jakaa tuntemuksia, kokemuksia ja ndkokulmia. Oppimisen tilan osallistuji-
en pitdd kokea turvalliseksi, jotta he voisivat pohtia siind uusiin ty6tapoihin ja omaan asemaansa
liittyvaé epdvarmuutta ja huolta. Uudet toimintatavat ja kehittdmisprosessit synnyttavéat oppimisen
tarvetta. Tallainen muutosprosessi synnyttaa kysymyksia, joihin kaivataan vastauksia ja tietoa, mut-
ta myds hdmmennystd. Oppimisen tila on oiva mahdollisuus hdmmennyksen késittelylle. Uuden
tiedon ja taidon siséistimisvaiheessa koulutukselliset tilaisuudet voivat tukea oppimisprosessia.

Kun uutta tietoa yhdistetdan ja juurrutetaan organisaation vanhaan tietovarantoon, voidaan hyédyn-
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taa sahkoisida kommunikointiverkostoja. Oppimisen tiloissa korostuu mahdollisuus seké tietojen etté
kokemusten vaihtoon. Osallistujien kokemukset tuovat keskusteluihin tilanteelliset merkitysyhtey-
det.

Oppimisen tilojen muotoutuminen ja muuttuminen on fyysisen, sosiaalisen ja mentaalisen tilan vuo-
rovaikutuksen tulos (Heiskanen 2007, 249). Hernes (2004) kayttaé tilojen vuorovaikutuksesta kasi-
tettd tilan dynamiikka”. Héan kuvaa tdtd dynamiikkaa ja prosessia esimerkkien avulla. Yhtend esi-
merkkind han kayttdd uuden yrityksen perustamista. Alkuvaiheessa tarvitaan sosiaalinen tila, jossa
vallitsevat innostus, luottamus ja keskindinen tuki ideoiden kypsyttelyyn. Kun innovaatiosta tulee
tuote, niin myynti, markkinointi ja tuotanto taytyy organisoida ja niiden keskindiset suhteet taytyy
koordinoida (vrt. Ennakointidialogien alku ja juurruttamispyrkimys). Alkuperdinen yhteinen yritta-
jyyshenki, joka on luonteenomaista alkuvaiheelle, saattaa sailya ydinhenkildiden keskuudessa, mut-
ta useille muille organisaation jasenille mentaalinen tila etddntyy alkuvaiheen ajattelumaailmasta.
Kehitys kohti koordinaatio- ja séatelypainotteista fyysista tilaa kohti alkaa nayttadé todennakaoiselta.
(Hernes 2004a, 132-133).

Tila antaa kehykset toiminnalle ja vuorovaikutukselle, mutta samalla toiminta muuttaa myos tilaa
(Heiskanen 2007, 250). Toimijuus ilmenee ihmisen teoissa mahdollisuutena toimia myos toisella
tavalla kuin ennen. Rakenteet voivat rajoittaa toimintaa, mutta ne tarjoavat ihmisille myés toimin-
nan mahdollisuuksia. Vastaavasti ihmisten toiminta voi muuttaa rakenteita (Giddens 1984, 9, 14-
15). Rakenteelliset olot kuvaavat tyon tekemiseen ja kehittdmiseen liittyvié jarjestelyja. Sosiaaliset
olot kertovat tyGyhteison ilmapiirin ja sosiaalisten suhteiden muutoksista. Uudet rakenteelliset olot,
esimerkiksi aika uuden tydkaytannon oppimiselle, luovat kehykset sosiaalisen toiminnan muutoksil-
le. Yhteiset keskustelut ja perehtyminen muiden ajatuksiin mahdollistavat toimintatapojen syvalli-
semman pohdiskelun ja auttavat tyokaytantéjen muuttamiseen. Oppimista tukeva kulttuurin vahvis-
taminen auttaa luomaan yhteisesti jaettavia linjauksia tai sdéntgja toimintatavoista. (Tynjala ym.
2007, 275-277). Tiedon synnyttdminen on sosiaalinen prosessi, johon vaikuttavat fyysiset, organisa-
toriset ja sosiaaliset olot. Ndma olotilat joko edistavat tai estavat uuden tiedon ja osaamisen raken-
tumista. (Heiskanen 2007, 243.)

Antola ja Pohjola (2007, 93) nostavat esiin organisaatiokulttuurisia ilmioita, jotka luovat mahdolli-
suuksia yksiloiden ja yhteiséjen innovaatiopotentiaalin vapauttamiselle ja siten uusien toimintakéy-
tantdjen luomiseen organisaatiossa. N&itad ovat muun muassa avoin tiedon jakamisen kulttuuri, tyo-

yhteison arvot ja tarinat, jotka rohkaisevat innovatiivisuuteen ja riskinottoon. Toimintakulttuuri,
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jossa ongelmat nostetaan esiin niiden peittelyn sijaan, muualla keksittyjen ideoiden omaksumisen
tukeminen sek& ihmisten keskindinen luottamus. Kokeiluun ja kehittdmiseen rohkaisevan kulttuurin
omaksuminen edellyttdd johtajien ja esimiesten sitoutumista tahan. Usein kuitenkin todellisuus on
vielda kaukana tastd. Verkoston kyky toimia oppimistilana siihen osallistuville kertoo verkoston si-
séisestd generatiivisesta kapasiteetista eli uuden oppimisen tai kehittymisen mahdollisuuksis-
ta.(Alasoini ym 2006, 25)

4.3 Verkosto-oppimisen edellytyksia

Verkostojen yhteydessa oppimisesta puhuttaessa voidaan erottaa verkostossa oppiminen ja verkos-
ton oppiminen eli oppiminen verkostona. Verkostossa oppimista voidaan tarkastella yksiloiden,
ryhmien ja organisaatioiden oppimistoimintoina (Tynjéla ym. 2007, 259). Talléin verkosto on aino-
astaan véline verkoston toimintaan osallistuvien yksildiden, ryhmien tai organisaatioiden oppimisel-
le. Verkoston oppimisessa verkosto kokonaisuutena reflektoi ja kehittdd omaa toimintaansa. Oppi-
mista tapahtuu koko verkoston tasolla. Verkoston tasolla tapahtuva oppiminen voi kohdistua esi-
merkiksi uudenlaisiin kahdenvalisiin tai monenkeskisiin tyokaytantoihin, verkoston toiminnan peli-
saantoihin tai verkoston osapuolten keskindisiin vuorovaikutussuhteisiin (Vesalainen ja Strommer
1999, 131). Liséksi Alasoini ym (2006, 25-26) erottavat vield oppimisen yli verkostojen, jolla tar-
koitetaan verkoston kykyyn luoda ja levittda uusia ideoita ja kaytantoja verkoston rajojen ulkopuo-
lelle. Oppimisen subjekteja ovat talloin esimerkiksi toiset tyopaikat, sektorit tai kunnat. Oppiminen

voidaan talléin ndhda kykyna rajojen ylittdmiseen.

Vesalaisen ja Strommerin (1999, 131-132) mukaan edellytyksena, etta verkosto voisi oppia, on, ettd
se tunnistaa itsensa ja luo toiminnan arvioinnin, kehittdmisen ja toteuttamisen prosessin. Verkosto
on myds oppimisfoorumi ja tila, jonka puitteissa yksiloilla, tyoyhteisoilla ja organisaatioilla on
mahdollisuus arvioida omaa toimintaa, kehittda kaytantdja seké toimia. Verkoston oppimisessa tar-
vitaan yksil6iden tahdon ja valmiuksien lisdksi oppimista tukevia, kehittyneitd rakenteita ja toimin-
tamalleja, jotka ryhdittavét ja tarjoavat valineitd systemaattiselle toiminnan arvioinnille ja kehitté-

miselle.

Knight (2002, 436) erottaa toisistaan nelja eri oppijan tasoa verkostomaisessa toiminnassa. Nama
ovat yksild, ryhmd, organisaatio ja kahden tai useamman organisaation muodostama verkosto. Han
madrittelee verkosto-oppimisen “organisaatioryhmén ryhmind tapahtuvaksi oppimiseksi”. Verkos-

to-oppiminen tarkoittaa muutoksia verkostotasoisissa ké&ytdnnoissd (vertaa ennakointidialogit).
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Tynjalan ym (2007, 286) mukaan oppimisverkostojen oppimisen varmistamiseksi pitdd huomioida
kaikki tasot: yksilot, rynmét, organisaatiot ja niiden valiset suhteet. Erityisen tarkednd pidetaan tyo-
organisaatiota ja johtamista, koska yksiléiden oppimismahdollisuudet maaraytyvéat ndissa rakenteis-
sa. Verkostotoiminnalla ja niihin liittyvilla kehittdamisprosesseilla on seké sosiaalisia ettd rakenteel-
lisia vaikutuksia. Sosiaaliset vaikutukset ndkyvat muun muassa vuorovaikutuksen ja tiedon jakami-
sen lisdantymisend seké yhteisollisyyden kasvuna. Rakenteellisena myonteisena vaikutuksena néyt-
taytyy se, ettd kehittdmisty6td pidetddn osana perustoimintaa ja siihen varataan aikaa. Tama vaatii
usein ainakin alussa ulkopuolista tukea ja erillisia kehittdmishankkeita, jotta uudet tyokaytannot

juurtuvat osaksi perustyota.

Oppimisverkostolla tarkoitetaan vain sellaisia verkostoja, joiden tarkoituksena on oppia ja kehittya.
Oppimisverkosto voidaan maéaritella yksildiden tai tyoyhteisdjen véliseksi tietoiseen sopimukseen
pohjautuvaksi yhteistyotavaksi, jonka ensisijaisena pyrkimyksené on edistad osallistujien oppimista
ja toimintatapojen kehittdmista jakamalla tietoa, osaamista ja menetelmid monenkeskisissé vuoro-
vaikutussuhteissa. Verkostoituneessa toimintamallissa erilaisissa ymparistoissd toimivat henkil6t ja
ryhmat vélittavat toisilleen tietoa ja laajentavat asiantuntijuutensa hyddyntamismahdollisuuksia.
Verkostotoiminnassa korostuu vastavuoroisuus, jolloin eri osapuolet ovat sekd saavana ettd antava-

na osapuolena (Tynjala ym. 2007, 262).

Tyodyhteisotasolla oppiminen tarkoittaa sitd, ettd yksildiden tieto ja osaaminen varastoituu tydyhtei-
sOn toimintajérjestelmiin ja prosesseihin. Yhteis6 on sekd oppija ettd oppimisfoorumi. Oppijana
tyoyhteisdn oppiminen nékyy toiminnan kehittymisend, jota pitaé ylla jatkuvan kehittdmisen ja ar-
vioinnin prosessi. Myds verkosto voidaan tydyhteisdn tavoin ndhda seka oppijana ettd oppimisfoo-
rumina. Edellytyksena sille, ettd verkosto voisi oppia, on, ettd se tunnistaa itsensa ja luo toiminnan
arvioinnin, kehittdmisen ja toteuttamisen prosessin. Verkosto toimii oppimisfoorumina, jonka puit-
teissa (kontekstissa) yksil6illa, yhteisoilla ja organisaatioilla on mahdollisuus arvioida itse&én, ke-
hittda toimintaansa seka toimia. Verkoston oppimisessa tarvitaan yksildiden tahdon ja valmiuksien
liséksi oppimista tukevia, kehittyneitd toimintamalleja ja johtamisen rakenteita, jotka ryhdittavét ja
tarjoavat vélineita systemaattiselle arvioinnille. Oppimiselle on hyodyllistd luoda oma infrastruktuu-
ri. (Vesalainen & Strommer 1999, 131)

Oppivan verkoston olennaiset piirteet, kuten vuorovaikutus verkoston jasenten valilla, yhteisten
pelisdéntdjen muodostuminen ja eri toimijoiden osaamisen selkiytyminen, motivoivat tyontekijoita.

Oppimista tukevaa toimintakulttuurin kehittymisté estavét toiden kasaantuminen kehittdmistyohon
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kaytettavaltd ajalta seké epaselvyys ja ymmartdmisen vaikeus toiminnan pyrkimyksista ja tavoitteis-
ta. Kehittdmistyon Kielteiset vaikutukset voivat kumuloitu, kun perustyohon kéytettavissa oleva
aika vahenee ja Kiire lisaantyy seka kehittdmistyon tavoite hamartyy. Oppimisverkostojen luomisen
keskeisia haasteita ovat verkoston luominen, aidon verkostoyhteistyon yllapitdminen ja verkoston
jasenien kokonaisvaltainen osallistuminen kehittamistyohon. Kehittamistyolle on tarjottava riitta-
vasti aikaa, huolehtia tydskentelyn sddnndnmukaisuudesta ja pitk&jénteisyydesta.(Tynjala ym 2007,
276-279). Tyoyhteison toimintatavat vaikuttavat ratkaisevasti siihen, kuinka kehittdmisideat ja uu-
det tyokaytanndt toteutuvat ja kehitelladnko niitd eteenpéin yhdessa. Innovatiivisissa tydyhteisoissé
haetaan ja kokeillaan jatkuvasti uudenlaisia toimintatapoja, kéytanteitd, menetelmié tai tyovalineita
(emt. 2007, 265, 282).

Granovetterin (2005) mukaan sosiaalisten verkostojen suhteet vaikuttavat tiedon vélittymiseen ja
vélitettavéan tiedon laatuun. Siten verkoston sosiaalinen rakenne vaikuttaa siihen, miten verkostot
kykenevit suoriutumaan tehtavistdan. Sosiaalisissa verkostoissa toimijoiden valisia suhteita voidaan
kuvailla vahvoilla ja heikoilla lenkeillda. Vahvoja linkkeja kuvaavat yhteiset saannét ja molemmin-
puolinen luottamus. Ne ovat vastavuoroisia ja niiden yllapito vaatii aikaa ja resursseja. Heikot linkit
ovat satunnaisia suhteita. Heikkojen linkkien vélill4 tieto valittyy sellaisten toimijoiden valilla, jotka
eivat aikaisemmin ole olleet yhteydessé toisiinsa. Heikkojen linkkien kautta kulkee enemmaén uutta
ja erilaista tietoa kuin vahvojen linkkien kautta (Granovetter 2005, 34-35). Kiinnostavaa on, kuinka
uudet tyotavat, jotka ovat usein heikkoja linkkejd, muodostuvat tydyhteisOissé ja verkostoissa va-
kiintuneiksi ja vahvoiksi linkeiksi. Uuden ty6tavan lapimurtona ja juurtumisena voidaan pitéa sita
vaihetta, kun tyontekijat ja tydyhteisot varaavat sille riittdvasti aikaa, luottavat ja tuntevat sen. Téal-
16in on siirrytty tyotavan kokeiluvaiheesta vakiinnuttamis- ja juurtumisvaiheeseen. Organisaation
innovaatiokyky on riippuvainen sen kyvysta hankkia, vastaanottaa uutta tietoa ja osaamista. Uuden
tiedon, esimerkiksi tydtavan tai menetelman, I6ytdmisesté ei ole organisaatiolle tai verkostolle mi-
taan hyotyé, jos sité ei osata hyddyntaa toiminnassa. Parjanen ja Melkas (2008, 61) puhuvat kogni-
tilvisesta lukkiutumisesta tarkoittaen silla pitdytymista vallitsevissa ajattelu- ja toimintamalleissa.
Vanhat ajattelumallit ja toimintatavat tydyhteisoissé ja verkostoissa saattavat estadd uusien mahdolli-

suuksien havaitsemisen ja tydmenetelmien levidmisen osaksi perustyoté.

Soraman (2005, 113-114) mukaan verkostossa tapahtuu yksikehdisté oppimista, kun yhteis6 pyrkii
lisddmaan verkoston siséistd tehokkuutta kehittaméalld yhteistd toimintatapaa. Kaksikehéista oppi-

mista tapahtuu, kun yhteisesti pystytdan muuttamaan vallitsevia normeja ja kayténteita, jolloin kehi-
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tetddn uudenlaista toimintakulttuuria. Monikehaisessa verkosto-oppimisessa yhteisd pystyy kehit-

taméaan toimintatapojaan muuttuvien tilanteiden mukaan.

Yhtend verkosto-oppimisen edellytyksend on pidetty toimijoiden vélista suhteen toimivuutta. Tal-
10in pitéa tunnistaa yhteistyoprosessit, jotka voidaan jakaa normaaliprosessiin, ongelmanratkaisu-
prosessiin ja kehittdmisprosessiin. Normaaliprosessi on se suunniteltu yhteistydprosessi, jonka mu-
kaan yhteistyon ja toimintatapojen tulisi kulkea. Kuitenkin toiminnoissa tapahtuu hairiéita, jolloin
on siirryttdva ongelmanratkaisuprosessiin. VVerkosto-oppimisessa tdma tarkoittaa toimijoiden vélis-
ten suhteiden ja toimintatapojen tarkastelua, kehittdmisté ja korjaaviin toimiin ryhtymista. Kehitta-
misprosessissa yhteistydsuhteessa tehdaén toimenpiteitd, joilla suhdetta ja toiminnan osia kehitetaan
niin, ettd tavoitteisiin voidaan paasta entista paremmin. Kehittdmisprosessissa kKyseenalaistetaan

olemassa olevia toimintamalleja ja luodaan uudenlaisia tyokaytantoja.(Vesalainen 2004, 152-160.)

Verkosto-oppimisen keskeisin edellytys on tyontekijoiden vélinen vuorovaikutus, jossa tietoa jae-
taan vastavuoroisesti eri foorumeilla. Vuorovaikutukseen liittyvat l&heisesti luottamus ja yhteistoi-
mintailmapiiri, jotka lisadvat osallistujien halukkuutta jakaa tietojaan ja kokemuksiaan. Toiminnalla
taytyy olla yhteisid tavoitteita ja visioita, jotka voivat konkreettisia tai vahemman konkreettisia
tyomenetelmia tai toimintamalleja (Tynjala ym. 2007, 269). Verkoston jasenien on tarkea tietaa,
minkélaista osaamista ja asiantuntemusta verkostosta 10ytyy. Oppimisen edellytyksen& on, etté yksi-
16t ja yhteisot uskaltavat jatkuvasti tarttua uusiin haasteisiin. Lisaksi verkosto-oppinen tarvitsee or-
ganisatorisia rakenteita oppimiselle. Talla tarkoitetaan suunniteltuja ja johdettuja toimintatapoja

uusien tyotapojen oppimisen tukemiseksi (Vesalainen & Strommer 1999, 131).

Verkostossa toimivilla yksiloilla on oppimisessa aivan keskeinen merkitys. Yksildiden oppimisen ja
toiminnan kautta syntyy tyoyhteisdéon, organisaatioon ja verkostoihin rakenteita, jarjestelmia ja pro-
sesseja, joihin oppineisuus voi varastoitua. Oppiminen tehostuu, kun se tapahtuu ihmisen oman ko-
kemisen ja kokeilemisen seurauksena, jota seuraa arviointi ja toiminnan edelleen kehittdminen. Tél-
lainen oppimissykli ei ole suljettu, vaan ulkopuolelta tuleva uusi tieto edistdd uuden I6ytamisté,
soveltamista ja prosessien kehittdmista.(Vesalainen & Strommer 1999, 131). Vesalainen ja Strom-
mer (emt., 126) havaitsivat omassa tutkimuksessaan kriittiseksi tekijaksi keskijohdon toiminnan,
jotka kéytannossé hoitavat verkoston yhteistydsuhteita. Heidan sitoutumisensa, kykynsa irrottautua
omien organisaatioidensa rooleista ja luottamuksensa sek& luotettavuutensa osoittautuivat tarkeiksi
verkoston oppimista tukeviksi tekijoiksi. Heidan havaintojen mukaan oppimiskykyyn vaikuttavat

olemassa oleva osaaminen, vastaanottajien omaksumiskyky, valmius ottaa uutta vastaan ja kyky
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poisoppia vanhoista toimintatavoista. Hyvissa oppimistapauksissa korostui myos organisaatioiden
kyky yhdistaa yksildiden oppimista ja siirtad sitd eri konteksteihin

4.4 Uusien toimintatapojen ja innovaatioiden omaksuminen

Kontekstien erilaisuus, valineiden muuntuminen ja toimintaympariston muuttuminen tekevat uusien
tyovélineiden ja toimintatapojen levidmisestd ja juurtumisesta monipuolisen ja haasteellisen tehta-
van. Uuden tyGtavan tuominen uuteen toimintaymparistoon vaikuttaa ja muuttaa myos itse toimin-
taympéristdd. Toisaalta organisaatiot ja tydyhteisot ovat erilaisia, joten myos tyétavan omaksumi-
seen liittyvéat prosessit ovat erilaisia. Muuntaessaan uutta tydmenetelmaa kayttoonsa toimijat tulevat
muuttaneekseen myos kontekstiaan. Tall& tavoin todenndkdisesti muuttuvat kaikki toimintaympaéris-
tot, joihin uudet tydmenetelmét jollakin tavoin juurtuvat. (Arnkil & Alhanen, 2009, 320). T&ss&
kappaleessa esittelen innovaatiokirjallisuuden ja -teorian pohjalta uusien toimintakaytantéjen oppi-

miseen, omaksumiseen ja juurtumiseen liittyvia haasteita ja mahdollisuuksia.

Rogers (2003, 12) madrittelee innovaation ideaksi, kdytannoksi tai esineeksi, jota yksilot pitavat
uutena. Innovaatio voi olla tuote, palvelu, tuotantoprosessi, uusi toimintatapa tai ajattelutapa, jonka
yksilot mieltavat uutena. Innovaatio on siis myds kéaytantd, joka ei ole taysin uusi, mutta kokijan
nakokulmasta on uusi. Innovaation uutuus voi olla piilevan idean I6ytdminen tai toiminnassa olevan
idean parantaminen tai taysin uuden asian toteuttaminen (Mutanen & Parjanen 2008, 23). Lampi-
koski ja Lampikoski (2004) ajattelevat innovaation uuden idean toteuttamiseksi kaytanndssa. Uusi
tuote, prosessi, palvelu tai metodi pitda kayttoonottaa ja soveltaa organisaatiossa. Hamaléinen ja
Heiskala (2004, 46) mé&érittelevét innovaation uudeksi malliksi, kaytannoksi tai ideaksi, joka muut-
taa valitsevia kaytantoja siten, ettd sen vaikutuksena kohoaa teknologinen, taloudellinen tai sosiaa-

linen suoritus- ja toimintakyky.

Innovatiivisuudella tarkoitetaan sitd, missa maarin yksild, tyoyhteisd tai organisaatio kykenee
omaksumaan uusia asioita ja tyokaytantdja verrattuna muihin yksil6ihin tai yhteisoihin (Sundgvist
2003, 18). Innovatiivisuus on uusien ajatusten, toimintatapojen, ideoiden ja palveluiden omaksu-
mista. Innovatiivisuus luo perustan tydyhteison uudistumiselle. Luovat uudet toimintatavat syntyvat
yhteisten tavoitteiden, erilaisten ndkemysten, yhteisymmarryksen ja uusien merkitysten kautta. In-
novatiivinen yhteisd kdy jatkuvaa vuoropuhelua asiakkaidensa kanssa, jotta se pystyy mukautta-

maan toimintansa ja palvelunsa heidén tarpeitaan vastaavaksi. Innovatiivisen organisaation piirteita
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ovat hyvé tiedonkulku, toimiva vuorovaikutus, kannustus ja mahdollisuus uusien toimintatapojen
kokeiluun, systemaattinen toiminnan kehittdminen sekd jatkuva ja séannéllinen palaute asiakkailta.
(Nummelin 2007, 127-128).

Hamalainen (2008) méarittelee sosiaalisen innovaation yksilon, ryhmén tai yhteisén luovan toimin-
nan tuloksena syntyneeksi uudeksi ideaksi, joka johtaa lisdarvoa tuottavaan tulokseen yksilon tai
yhteison hyvinvoinnissa, terveydessa tai palvelujarjestelmassa. Sosiaaliset innovaatiot voivat olla 1)
systeemisid innovaatioita, jotka kasittavat palveluiden erilaisia jarjestamistapoja ja — muotoja, 2)
sosiaali- ja terveydenhuollon palveluja koskevia innovaatioita, jotka kehittavat tyokaytantoja ja -
pro-sesseja, palveluketjuja tai asiakaslahtoisyytta, 3) yksildiden ja eri vaestoryhmien hyvinvointia

edistdvia innovaatioita tai 4) hyvinvoinnin tuote ja palvelumarkkinoita kehittavia innovaatioita.

Organisatorinen innovaatio voidaan maaritell&d kehitykseksi ja uusien ideoiden kayttdamiseksi orga-
nisaatiossa. Uusi idea voi olla uusi tuote, palvelu, toimintatapa, organisatorinen rakenne tai hallin-
nollinen systeemi. (Damanpour & Wischnevsky 2006, 271). Organisatoriset innovaatiot koskevat
uusia tyon tekemisen tapoja. Niiden pyrkimys on parantaa henkiléston osaamista. Organisatoriset
innovaatiot liittyvat organisaation toiminnan jarjestamiseen jollain uudella tavalla. Organisaatiot
omaksuvat innovaatioita sopeutuakseen toimintaymparistdssé tapahtuviin muutoksiin. Organisaatio
uusiutuu muuttamalla arvojaan, toimintatapojaan ja prosessejaan. Organisaation kyky oppia uutta
ja ottaa vastaan uusia ideoita ja toimintatapoja kertoo organisaation innovaatiokyvysta. Innovatiivi-
nen organisaatio pystyy jatkuvasti kehittdmaan siséisid prosessejaan ja toimintatapojaan. Innovatii-
visuus on kykya jatkuvasti kehittdd omaa tyotéan. Innovatiivisuus liittyy usein sek& uusien palvelu-
jen etté toimintaprosessien kehittamiseen (Korpelainen & Lampikoski 1997). Johtamisen haasteena
innovaatiota omaksuvassa tyOyhteiséssa on tunnistaa, valita ja omaksua mahdolliset innovaatiot
(Damanpour & Wischnevsky 2006, 271). Organisaation vakiintuneiden toimintamallien muuttami-
en edellyttdd ainakin tyontekijoiden, asiakkaiden ja johtajien jonkinasteista hyvéksyntaa (Hamalai-
nen & Heiskala 2004, 47).

Rogers (2003, 157) kayttaa kasitettd kriittinen massa tarkoittaen silld “kohtaa, jossa jo niin suuri
madra yksiloitd on omaksunut innovaation ettd innovaation omaksuminen etenee itsestddn”. Kriitti-
nen massa on jarjestelméatasoinen kasite. Kriittinen massa viittaa siihen, kuinka tarke&a tiedon tai
toimintakaytantdjen luomiseen ja levittdmiseen tdhtddvassé kehittdmistydssa on saada riittdvan suu-
ri joukko toimijoita sitoutumaan prosessiin uskottavuuden aikaansaamiseksi ja sitd kautta potentiaa-

listen uusien toimijoiden mukaan houkuttelemiseksi.(Alasoini ym.2006, 12-13)
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Voidakseen toimia uuden tiedon luojina eiké pelkkina informaation valittajina kehittamistyon ja
johtamisen tulee kyetd luomaan vuorovaikutteisia foorumeja ja yhdistavia toiminnan kohteita kriit-
tiselle massalle toimijoita, joilla on keskenadn erilaista asiantuntemusta ja joiden on mahdollista
sitoutua vuorovaikutukseen suhteellisen pitkaksi aikaa. Téllaisia yhdistavid toiminnan kohteita voi-
vat olla esimerkiksi konkreettiset tyovélineet, yhteiset kehittdmisalueet tai erilaiset sosiaaliset kay-
tannot (Alasoini ym 2006, 12). Tyon kehittdmisessé ja uuden oppimisessa suuri joukko ihmisid on
saatava uskomaan johonkin ideaan niin paljon, ettd he ovat valmiitta investoimaan siihen aikaa ja
resursseja (Hakkarainen, 2003, 391).

Innovaation omaksuminen tarkoittaa omaksumisprosessin lapikdymistd organisaatiossa ja tyoyhtei-
sOssd. Prosessiin kuuluu tietoisuus innovaation olemassaolosta, asenteen muodostuminen, arvioimi-
nen, paatoksen teko, innovaation koekaytto ja kéyton jatkaminen. Ymparistd vaikuttaa organisaati-
oon joko hyvéksyen tai rajoittaen organisatoristen innovaatioiden omaksumista. Omaksumisproses-
si alkaa, kun organisaatio tulee tietoiseksi innovaation olemassaolosta ja siitd, ettd uutta toimintata-
paa voidaan hyodyntéa tyoyhteisdssa ja sen kaytostd mahdollisesti saatava hyoty vastaa jotain esiin
tullutta tarvetta. Myos tietoisuus innovaatiosta voi nostattaa organisaatiossa tarpeita, joiden taytta-
miseen ajatelleen ratkaisuna uuden tyttavan- tai menetelman omaksuminen toimintatavaksi organi-
saatiossa. Omaksumisprosessin seuraavassa vaiheessa on paatdksenteko. Aletaanko omaksua uutta
toimintatapaa vai hylatdankd uusi toimintatapa. Usein innovaatio otetaan kéayttoon aluksi kokeilu-
mielessé esimerkiksi hankerahoituksen turvin. Mikéli kokeiluperiodi on onnistunut, kdyttéonottoa
jatketaan ja pyritdan systematisoida osaksi perustyotd. (Frank ym. 2003, 37-39). Innovaatioiden
omaksumista ja uuden osaamista ei voida tuottaa mekaanisilla menettelytavoilla, mutta tiedon ja
o0saamisen muutosta pitdd ohjata ja hallita maaratietoisemmin kuin vain edellytyksid ja puitteita
luomalla (Virkkunen & Ahonen, 2007, 21). Uuden innovaation omaksuminen edellytta4 tyotavan ja
toimintatavan muutoksia ja toisaalta uusi toimintatapa edellyttdd uudenlaisia tyévalineitd ja mene-
telmid (Miettinen 2009).

Innovaation omaksumisella ja levidmisell4 tarkoitetaan viestintaprosessia, jossa tieto leviaa sosiaali-
sen systeemin jasenille tietyn ajan kuluessa. Rogersin (2003, 15-16) mukaan on olemassa viisi in-
novaation leviamista ja omaksumisnopeutta selittdvdaa ominaisuutta: suhteellinen hyoty, yhteenso-
pivuus, monimutkaisuus, kokeiltavuus ja havainnoitavuus. Monimutkaisuus vaikuttaa omaksumi-
seen negatiivisesti, kun taas muut ominaisuudet vaikuttavat positiivisesti. Suhteellinen hy6ty kertoo

siitd, missa maarin ihmiset kokevat innovaation vanhaa kaytantda parempana. Innovaation tulee olla
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tuottava, sddstad aikaa ja mahdollisuus kokea taloudellista hy6tya tai osaamisen kasvua.. Yhteenso-
pivuudella tarkoitetaan sitd, missd maarin uusi toimintatapa on yhdenmukainen sosiaalisessa sys-
teemissa vallitsevien arvostusten, tarpeiden ja aikaisempien kokemusten kanssa. Ristiriita vallitse-
van toimintakulttuurin kanssa vaatii ensin uuden ajattelu- ja toimintatavan omaksumista, miké taas
hidastaa uuden idean leviamistd. Monimutkaisuus viittaa sithen, missd méarin toimijat kokevat in-
novaation vaikeaksi ymmartad ja kayttdd. Mikali innovaation omaksuminen edellyttd&d uusien toi-
mintatapojen ja tekniikoiden opettelemista, niin innovaation omaksuminen on hidasta. Uuden ja
hyvan tyokaytannon levittdminen on sitd vaikeampaa, mitd abstraktimmasta ja systeemisesti moni-
mutkaisemmasta ilmiosta tai ideasta on kyse (Alasoini ym. 2006, 11). Monimutkaisuuden haastetta
voidaan vahentda erityyppiselld koulutuksella, oppimisfoorumeilla ja kayttajatuella. Kokeiltavuu-
della tarkoitetaan sitd, missa maarin innovaatiota voidaan ensin kokeilla rajoitetusti ennen sen ko-
konaisvaltaista kéyttod. Tama mahdollisuus véhentda innovaation omaksumiseen liittyvia riskejé,
ennakkoluuloja ja epdvarmuustekijoitd. Havainnoitavuus kertoo siitd, missa madrin innovaatio on
nahtavissa ja nékyvilla sosiaalisen systeemin toimijoille. Missa madrin innovaation kéyton seurauk-
set ja hyddyt ovat havaittavissa. Havainnoitavuus edesauttaa keskustelun syntymisté kollegoiden
kanssa ja tyoyhteisossa, mika edesauttaa informaation leviamista. Lisdksi omaksumisnopeuteen
vaikuttavat koetut riskit. Innovaation omaksumiseen liittyy myos riskeja. Omaksujan koettu riski on
niiden ei-toivottujen seurauksien maard, jotka toimija haluaa valttd4 ostaessaan tai ottaessaan kayt-
toon uusia tuotteita, toimintatapoja tai palveluja. Psykososiaalinen riski tarkoittaa sitd, mika vaiku-
tus omaksujan nakdkulmasta on muiden ihmisten tai organisaatioiden reaktioilla, kun yksil6 tai tyo-
yhteis6 omaksuu innovaation. (Frank ym. 2003, 18). Innovaation omaksumiseen ja omaksumisno-
peuteen vaikuttaa myos tapa, mill& innovaatiopdétds on tehty. Innovaatiopaatos voi olla vapaaehtoi-
nen, jolloin toimija voi vapaasti omaksua tai hylatd innovaation. Organisaatio voi yhdessa paattaa
innovaation kayttoonotosta, jolloin p&atds on kollektiivinen. Innovaatiopaatdés on maardysvaltainen,
jos organisaation valtaapitavéat tekevéat valinnan (Rogers 2003). Makkosen (2008, 27) tutkimuksessa
tyontekijoiden kokemuksen mukaan yhtend tekijand innovaation omaksumiseen vaikutti “myontei-
nen pakko”, jolloin tyontekijoilld ei ollut muuta vaihtoehtoa kuin ruveta kokeilemaan ja kdyttdmaan
uutta tyokaytantod. Kiinnostavaa on milla ehdoilla mydnteinen pakko johtaa aiottuihin seurauksiin

eli toiminnan sisdistamiseen ja milla ehdoilla se vie kohti suorittavaa toimintaa.

Kommunikaatio on innovaatioiden leviamisen perusedellytys. Kommunikaatioprosessissa sosiaali-
set vaikutteet ja innovaatioon liittyvé tieto ja taito levidvét jo innovaation omaksuneilta toimijoilta
potentiaalisille omaksujille. Innovaatioon liittyva informaatio valittyy sek& julkisen tiedottamisen ja

ihmisten valisten kommunikaation kautta (Rogers 2003, 18). Rogers (2003) nakee innovaation
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omaksumispaatoksen tiedon etsinté-, keruu- ja kasittelyprosessina, jonka avulla vahennetdan epéa-
varmuutta liittyen innovaation hyotyihin ja haittoihin. Julkinen tiedottaminen esimerkiksi séhkdinen
informaatio tai iso koulutustilaisuus on tarkead, kun luodaan tietoisuutta uudesta ideasta ja toiminta-
tavasta suurelle yleisolle. Mitd monimutkaisempi uusi ty6tapa tai innovaatio on, sitd enemman asi-
aan kouluttautumista tarvitaan seka selkeité ohjeita, kuinka innovaatiota kaytetd&n. Julkista tiedot-
tamista tehokkaampi ja vaikuttavampi kommunikaatiokanava on ihmisten valinen kommunikaatio.
Toimijoiden valinen kommunikaatio korostuu, kun potentiaalinen omaksuja haluaa saada tietoa
uuden toimintatavan hyodyista ja siihen liittyvistd haasteista ja riskeistd. Tihed kommunikointi or-
ganisaatiossa vaikuttaa positiivisesti ongelmanratkaisutilanteissa, koska uusia toimintatapoja usein
omaksutaan ratkaisuna havaittuihin pulmiin, vaikuttaa kommunikoinnin tiheys positiivisesti omak-
sumiseen (Taalikka & Sundqvist 2003, 45).

Aika on térked osatekija selitettdessa innovaation omaksumista ja levidmistd. Aika liittyy innovaati-
on omaksumisnopeuteen, kun tarkastellaan laajalla tasolla kuinka suuri joukko tietyn sosiaalisen
systeemin jasenistd on omaksunut innovaation tietyn ajan kuluessa. Ajan perusteella voidaan tutkia
yksittdisten toimijoiden omaksumiskayttaytymistd. Yksiloiden paatds joko omaksua tai olla omak-
sumatta uusi toimintakaytantd vie aina oman aikansa. Diffuusiotutkimuksissa innovaation omaksu-
jat luokitellaan viiteen omaksujaluokkaan: innovaattorit, varhaiset omaksujat, varhainen enemmisto,
myohéinen enemmistd ja vitkastelijat (Rogers 2003, 280-286). Innovaattorit ovat tiedonjanoisia,
jotka ovat kiinnostuneita uusista ajatuksista. Innovaattoreilla on laajat henkil6kohtaiset verkostot ja
heidan kykynsa sietéda epdvarmuutta on suurempi kuin muilla omaksujaluokilla. Koska innovaattorit
omaksuvat uudet toimintatavat etujoukoissa, niin heidan omaksumispadtoksensa ei riipu muiden
mielipiteistd tai kokemuksista. Varhaiset omaksujat ovat usein mielipidejohtajia ja roolimalleja
omissa sosiaalisissa systeemeissaan ja heilld paljon suhteita erilaisiin informaatiol&hteisiin. Var-
haista enemmistoon kuuluvilla omaksujilla on laajat sosiaaliset yhteydet paikallisyhteiséssa. Var-
haisella enemmistolla on térked vélittdjan rooli varhaisten omaksujien ja viela empivien vélissa.
Myohainen enemmistd muodostuu silloin, kun yli puolet sosiaalisen systeemin jasenistd on jo
omaksunut innovaation. Myo6haiselle enemmistdlle omaksuminen on usein seurausta taloudellisesta
pakosta tai sosiaalisesta paineesta. Vitkastelijoiden omaksumishitauteen vaikuttaa usein sosiaalinen
eristyneisyys. Heiddn tapansa lahestyd asioita nojaa voimakkaasti menneeseen eikd uusia asioita

koeta mielenkiintoisiksi vaan enemmankin uhkaaviksi.

Innovaatiot omaksutaan ja ne levidvat sosiaalisessa systeemissd. Sosiaalinen systeemi ja sen sosiaa-

liset rakenteet muodostavat rajat, joiden sisélld yleistyminen ja omaksuminen tapahtuvat. Sosiaali-
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nen systeemi voidaan madritella toisiinsa suhteessa olevien toimijoiden jarjestyneeksi joukoksi,
joka toteuttaa jotain yhteistd pddmadrad. Nait4 voivat olla epaviralliset ryhmat, tyoyhteisot tai orga-
nisaatio. Sosiaaliset rakenteet muodostuvat puolestaan ihmisten vélisista vuorovaikutussuhteista,
jotka ovat aina jossakin maarin sddnnénmukaisia ja pysyvia. Sosiaaliset rakenteet voivat edistaa tai
hidastaa uuden tyotavan levidmistd sosiaalisessa systeemissa riippuen, miten hyvéaksyttavaksi sosi-
aalisen systeemin normit madrittelevat uuden toimintatavan. (Rogers 2003 , 23-26.) Potentiaalinen
omaksuja tarkkailee sosiaalista systeemidén saadakseen tietoa siitd, missd maarin muut ihmiset hy-
vaksyvét innovaation. Sosiaalisissa verkostoissa ihmisten valisia suhteita voidaan kuvailla vahvoilla
ja heikoilla linkeilla (Grannovetter 1973). Tyypillista vahvoille linkeille ovat yhteiset s&annét ja
molemminpuolinen luottamus. Ne ovat vastavuoroisia ja niiden yllapito vaatii aikaa ja voimavaroja.
Heikoissa linkeissa eli satunnaisissa suhteissa tieto valittyy sellaisten ihmisten valilla, jotka eivat
aikaisemmin ole olleet yhteydessé toisiinsa. Heikkojen linkkien kautta on mahdollista vélittdd uutta
ja erilaista tietoa uusille toimijoille. Keskeinen ulottuvuus uusien toimintatapojen omaksumiselle ja
juurtumiselle verkostoissa on millaisia yhteyksid ja kytkeymid verkoston jasenilla on (Arnkil &
Alhanen 2009, 326). Sosiaaliset suhteet ja henkil6iden keskindiseen tuntemus ja luottamus tekevat
mahdolliseksi keskindisen tuen seka helpottavat kokemusten vaihtoa ja epaselvien asioiden yhteista
késittelyd. Nama ovat keskeisié tekijoita uuden tiedon ja osaamisen kehittdmisessa ja levittdmisessa
(Virkkunen & Ahonen 2007, 125).

Rogers (2003, 368-370) puhuu muutosagentin merkityksestd innovaation omaksumisessa. Muutos-
agenttia voi verrata verkostokoordinaattorin tehtdviin ja tyonkuvaan. Muutosagentilla asiantunte-
musta ja han toimii linkkin& uuden toimintatavan kéyttéonotossa. Yksi muutosagentin paatehtavista
on helpottaa innovaation kayttddnottoa ja sen leviamista organisaatiossa. Muutosagentin tarpeelli-
suus korostuu, kun innovaatio on monimutkainen ja sen omaksuminen vaatii tyotapojen muuttamis-
ta. Muutosagentti toimii linkkin& innovaation ja sen kayttajan valissd. Muutosprosessien yhteydessa
informaation maara on hyvin suurta. Muutosagentti suodattaa informaation maaraa ja kohdentaa
tietoa oikeille henkil6ille. Muutosagentti ymmaértaa uuden toimintatavan kéyttdjan tarpeet ja vélittaa
vain tarvittavaa tietoa. Hanen tehtdvana on tunnistaa omaksujien ongelmat ja saada heidat halua-

maan muutosta sekd auttaa vakiinnuttamaan uuden toimintatavan kaytto.

Frambach ja Schillewaert (2002, 165-166) korostavat kolmea kriittistd markkinointitekijéa, jotka
edistavat innovaation omaksumista: 1) innovaation kohdistaminen 2) tiedon levittaminen ja 3) koe-
tun riskin pienentdmiseen kohdistuvat toimenpiteet. Huolellinen ja tarkka uuden tyovalineen mark-

kinoinnin kohdistaminen potentiaalisille omaksujille edistadé innovaation hyvéksymista. Markkinoi-
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jan levittdma tieto uudesta tyGtavasta ja innovaatiosta luo tietoisuutta ja vaikuttaa potentiaalisten
omaksujien késityksiin innovaatiosta. Markkinoijat levittavét tietoa innovaatiosta nopeuttaakseen
sen omaksumista, joten missd maarin potentiaaliset omaksujat prosessoivat uudesta toimintatavasta
saatua tietoa, riippuu siitd kuinka paljon on valitetty tietoa ja kokemuksia uuden toimintatavan kay-
tosta. Lisaksi markkinoija tekee toimenpiteitd pienentddkseen potentiaalisten omaksujien koettua
riskid. Uuden toimintatavan levittdmisessa nykyaéan korostetaan oppimisen ja oppivien verkostojen
merkitysta siten, ettd omaksumisen ytimessa on mahdollisimman reaaliaikainen kyky oppia omasta
kokemuksesta. Tarvitaan hyvid kaytadnt6ja uusien kaytantdjen ja tyomenetelmien levittdmiseen.
Uutta kaytantda opeteltaessa oppijan on jollakin tavoin paédstdva prosessin sisdén ja ymmaérrettava
se omaa kontekstiaan ja kokemustaan vasten. (Arnkil, Spangar & Jokinen 2007, 24-25).

Innovaation omaksumisessa on kyse myds muutoksesta. Muutos on ihmiselle Kkriisi ja kuormituste-
kija. Toisaalta se on myds mahdollisuus uusiutua ja kasvaa. Jotkut kokevat muutokset positiivisesti
ja jotkut negatiivisesti. Innovaation omaksuminen haastaa vanhat toimintatavat. Jotkut ndkevat uu-
det tydtavat mahdollisuutena ja toiset taakkana (vrt. innovaation omaksujaluokat). Uuden toiminta-
tavan levittdminen saattaa aiheuttaa muutosvastarintaa. Muutosvastarinta tulee sallia ja sita tulee
késitelld myds innovaation omaksumisen yhteydessa. Muutosvastarinnan syiné voivat olla tietdmat-
tomyys, ymmarryksen puute, pelko tai laiskuus. Tietamattomyyttd aiheuttaa, ettei muutosta ole pe-
rusteltu riittdvan tasmallisesti. Uusi aiheuttaa ihmisille pelkoja ja turvattomuutta. Vanhat kaytannot
tuntuvat tutuilta ja turvallisilta. Uuden oppiminen ja omaksuminen vaatii ponnisteluja ja ihmismieli
on taipuvainen menemaéan tuttuja ja helppoja reitteja. (Erdmetsa 2003, 124-125, 193-195). Kramerin
(1999) kayttaa kasitettd sosiaalinen paranoia kuvaamaan yhteisossa syntyvaa epaluuloa tai pelkoa
uutta kohtaan, johon liittyy muiden ihmisten tarkoitusten korostunut pohtiminen ja siihen liittyva
kielteisten tapahtumien kuvitteleminen ja toisteleminen. Kielteisiin asioihin kohdistunut korostunut
valikoiva tarkkaavaisuus johtaa helposti vahvistusilluusioon, jossa ihmiselld on taipumus etsia pel-
késtddn uskomuksiaan tukevaa todistusaineistoa ja pelkojen tueksi I0ydetddn todistusaineistoa.
(Kramer 1999, Hakkaraisen & Paavolan 2006, 249 mukaan)

Joskus tyoyhteison innovatiivisuuden k&é&ntépuolena on aikaisempiin toimintatapoihin tarrautumi-
nen. Myos yhteison toiminnan ja tydtapojen kehityshistoria rajaa yhteison kayttoon otettavien uusi-
en tyovilineiden ja ajattelutapojen mahdollisuuksia (Hakkarainen ym. 2003, 10). Uudet ajatukset
tulevat usein hitaasti yleisesti hyvaksytyksi, ja kun ne ovat sitten yleisesti hyvaksytty ja vakiintu-
neet, ne ovat hitaita havidmaan” (Schon 1973, 127). Tiettyjen henkisten ja sosiaalisten jaykkyyksien

takia ristiriitojen ja pulmien taytyy ylittaa tietty kynnystaso ennen kuin uusi kulttuurinen paradigma
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syntyy ja vakiintuu seka uudet rakenteelliset toimintatavat tulevat mahdollisiksi (Haméalainen &
Heiskala 2004, 58). Usein uuden ty6tavan tai innovaation omaksuminen vaatii aluksi lisaponnistuk-
sia ja aiheuttaa lisatyotd, joten omaksujan pitdd kokea hyodtyvéansa uudesta toimintatavasta, jotta se
juurtuisi tyontekijan ja tydyhteison arkikaytdnnoksi. Omaksumisen jalkeenkin tyontekijat tarvitse-
vat tukea innovaation kayttamiseen (Ks. Makkonen 2008). Sitoutuminen viittaa ihmisten kasityksiin
siitd, mika on valineen tai palvelun henkilokohtainen merkitys. Ihmiset, jotka uskovat, etta tiedon,
taidon tai palvelun omistamisella tai kaytolla on myonteisia vaikutuksia henkil6lle itselleen, ovat
sitoutuneempia kuin henkil6t, jotka eivét koe asian tarkeyttd. Sitoutuminen voidaan kuvata tunneti-
lana, joka ohjaa ihmisen kognitiivisia prosesseja seké kayttaytymista paatoksenteko- ja omaksumis-
tilanteessa.(Frank ym. 2003, 18).

Peruskysymys sosiaalisten muutosten aikaansaamisessa on kuinka innovaatiot tai uudet tyotavat
syntyvét ja levidvat sosiaalisissa systeemeissé. Tarde (1903/1969) on lahestynyt innovaation levia-
mistd imitaation kautta. Kun toimija sosiaalisessa vuorovaikutuksessa heijastaa toisten toimijoiden
mielipiteitd, uskomuksia ja tekoja, han samalla imitoi néité ideoita ja tekoja omassa toiminnassaan.
(Rogers, 2003, 41-42). Omaksumisprosessissa potentiaalisilla omaksujilla on taipumus jaljitella
aikaisemmin omaksuneiden paatoksia. Yksilot vaikuttavat toistensa valintoihin yhteisoissé. Tallai-
nen mallioppiminen tapahtuu ihmisten vélisten sosiaalisten verkostojen kautta (Bandura 1986, 155-
158). Tallainen prosessi tapahtuu usein, koska uusiin toimintatapoihin liittyy riskeja ja epavarmuus-
tekijoita. Valintaansa miettivat ihmiset turvautuvat toisten kokemuksiin ja tietdmykseen. Valente
(1995) on kayttanyt omaksumisprosessista sosiaalisen tartunnan késitetta (Roslakka 2005,28). Sosi-
aalinen tartunnassa ihmiset tarkkailevat toisiaan ja jaljittelevat toistensa omaksumispaatoksia joko
omaksumalla tai hylkdamalla innovaation. Sosiaalinen tartunta liittyy ihmisten véliseen laheisyy-
teen. Thmiset pyrkivat vahentdméaan uuden toimintatavan omaksumiseen liittyvaa epévarmuutta ja
riskid turvautumalla toisten kasityksiin ja kokemuksiin innovaatiosta. Uuden ty6tavan levidaminen
liittyy keskeisesti potentiaalisten omaksujien ja omaksuneiden tyontekijoiden valisiin kontakteihin.
Valtaosa innovaatioiden leviamiseen liittyvistd tutkimuksista perustuu nakemykselle, ettd innovaa-
tion omaksuminen on seurausta innovaatioon liittyvan informaation ja sosiaalisten vaikutteiden le-
vidmisestd. Nama vaikutteet ja informaatio levidvat kommunikoinnin tai sosiaalisen oppimisproses-
sin kautta. (Roslakka 2005, 29-30).

Taman kappaleen loppuun tiivistdn kertauksena innovaation omaksumisprosessin peruskulun. Kar-
jalainen ja Lahti (2001, 30) mallintavat innovaation omaksumisprosessia Rogersin kasityksista mu-

kailtuna kuviossa 3.
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Tieto -  Uteliaisuus - Arviointi - Omaksuminen / Hylkdaminen
- tiedon saanti - vuorovaikutus - omakohtainen - alkaa muuttaa - ei muutosta
reflektointi toimintaansa toiminnassa

Kuvio 3. Innovaation omaksumisprosessi

Innovaation potentiaalisen omaksujan, yksilon tai organisaatio, on saatava perustietoa tyttavasta tai
menetelmastd. Tdma voi herattdd uteliaisuuden ja lisdtiedon tarpeen. Saatuaan lisatietoa ja koke-
muksia innovaation toimivuudesta, potentiaalinen tyontekija tai organisaatio arvioi sen merkitysta
oman toimintansa kannalta. Reflektion tuloksena omaksuja voi hyvaksya innovaatio seka muuttaa ja
uusintaa toimintatapojaan alkamalla kayttdmaan innovaatiota tydssaan. Arviointi voi myos johtaa

innovaation hylkaamiseen.

4.5 Tybkaytantdjen uudistaminen tyoyhteisdissa

Innovatiivisissa tietoyhteisoissa korostuu yhteisojen ja sosiaalisten kéytantjen merkitys unohtamat-
ta yksildiden panosta. Yksiloilla on keskeinen merkitys vallitsevien kaytantdjen kyseenalaistajana ja
uusien nédkékulmien ja toimintatapojen esiin nostajana. Innovatiiviset tietoyhteisot toimivat ympé-
ristéssd, jossa onnistumisen Kriteerit muuttuvat ty6tapojen kehittyessa. Uuden tyémenetelmén kehit-
tdminen muuttaa kaikkien mukana olevien yhteisdjen todellisuutta ja haastavat aikaisempaa toimin-
takulttuuria, johtamista ja rakenteita. Innovatiiviset tietoyhteisot valittavat kulttuuriperinnetta uusil-
le tyontekijoille ja kehittavat kaytantoja ja tydvalineitd. Toiminta tahtadd uuden tiedon ja tatd tukevi-
en toimintakdytantdjen luomiseen. Innovatiivisessa tietoyhteisdssé eri osanottajien tietdmys ja asi-
antuntijuus ovat vastavuoroisessa vuorovaikutuksessa keskenddn. Erilainen osaaminen ja tietamys
valjastetaan toiminnan tukemiseen ja kehittdmiseen. Toiminnan kehittyminen on riippuvainen yksit-
taisten tyontekijoiden osaamisen kehityksestd. Organisaatio on vastuussa jasenten asiantuntijuuden
kehittymisesta kehittdmalla toimintarakenteita, jotka rohkaisevat osaamisen jatkuvaan kehittdmi-

seen. (Hakkarainen ym. 2003, 8).

Innovatiiviset tietoyhteisot reflektoivat toimintatapoihinsa liittyvia hairidita ja jannitteitd seka to-
teuttavat aktiivisesti muutoksia, jotka tukevat uuden tiedon ja toimintakéytantdjen leviamista ja
juurtumista. Uudet toimintatavat muuttuvat asteittain osaksi vallitsevia kdytantoja. Siten historialli-

sesti vakiintuneiden kaytantojen ja uusien toimintatapojen valilla valitsee jannite. Kuitenkaan van-
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hat toimintatavat eivat riitd jatkuvasti muuttuvassa toimintaymparistossa. (Hakkarainen ym. 2003,
8-10).

Yleistyneet toimintatavat ja niissa kaytettavat tydomenetelmét ja valineet eivét ole taysin yhteison
eivatka yksiloiden omaisuutta. Ne ovat olemassa tydyhteison ja tyontekijoiden valissé. Yksilot kayt-
tavat uusia toimintatapoja ja tydbmenetelmid, mutta ne hioutuvat ja vakiintuvat arkikaytannoksi vasta
kun yhteison jasenet kéyttavat ja kehittelevat niitd. Oppiminen on yht&éltd toimintatapojen ja niissa
kaytettavien tydmenetelmien yleistymista yhteisdssa ja toisaalta valineiden ja omaksutun tiedon
kayttotapojen yksilollista ja yhteistd omaksumista, soveltamista ja kehittelyd. (Virkkunen & Aho-
nen 2007, 23). Toimintojen uudistamisessa tassé ajassa uutta on muutosten kiihtynyt rytmi ja eri-
laisten muutosten paallekkéisyys. Tyoyhteisdjen ja tydntekijoiden on kyettava yhté aikaa toteutetta-
va tehokkaasti nykyisid toimintatapoja seké samalla my6s muuttamaan ja kehittdmaan tyétapojaan
ja toimintamallejaan. Usein ty0yhteisoissd eletdan tilanteessa, jossa taloa rakennetaan samalla kun
siell& asutaan. Tiedon ja osaamisen johtamisessa on kyettdvd hallitsemaan samanaikaisesti seka
pitkdjanteista tyotapojen uudistamista ettd nopeita ajankohtaisia tilanteen vaatimia muutoksia (emt.
2007, 53 ja 88).

Toimintamallin muuttuessa pitdd uudistaa tyOyhteison oppimiskdytant6ja ja luotava uudenlaisia
oppimisen tapoja. Tydyhteisoissd on menettelytapoja ja kaytantdja, joilla tydyhteisén jasenet pyrki-
vat yhdessa ja erikseen parantamaan toimintansa hallintaa. Tydyhteison virallisia oppimiskaytantoja
ovat esimerkiksi tyoprosessin hairidtilanteiden kasittely sek& tydsuoritusten ja tydmenetelmien yh-
teinen jalkipuinti. Epdvirallisia oppimiskéytantdja ovat esimerkiksi pulmatilanteista keskustelemi-

nen tauoilla ja keskindinen neuvonta. (Virkkunen & Ahonen 2007, 54 ja 56).

Bereiterin ja Scardamalian (1993) mukaan asiantuntijuutta voi tarkastella seka yksilon ettd yhteiso-
jen tasolla. Heiddn mukaansa kaikessa tydssd, joka sisaltdd suunnittelua, johtamista, opettamista tai
ihmisten auttamista, pulmien potentiaalinen monimutkaisuus ylittd4 jokaisen yksilon patevyyden.
He ovat kehittdneet etenevan keskustelun kasitteen analysoidakseen asiantuntijuutta kollektiivisella
tasolla. Se tarkoittaa keskustelua, jonka padméaara ei ole konsensus vaan ehdotelmanomainen syn-
teesi, jonka osalliset voivat tunnistaa edistymisensa verrattuna aikaisempaan tietdmyksen tasoon.
Etenevalla keskustelulla ei ole kattoa, vaan aina voidaan oppia ja ymmartéa lisdd. Asiantuntemusta
kehittdd seka yksilossd ettd tyOyhteisossd toimintatapa, jossa ongelmat kohdataan ja ratkaistaan
osaamisen ylarajoilla. Yhteistjen asiantuntemusta kehittavat yhteiset keskustelut. (Bereiter & Scar-

damalia 1993, 208). Muuttuvassa maailmassa tarvitaan erityisesti uusien ongelmien kohtaamista ja
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niiden hallinnassa tarvittavien taitojen kehittdmistd. Asiantuntijuuden ytimend on uusien ongelman
ratkaisutaitojen kehittyminen. (Hakkarainen & Paavola, 2006, 217). Tyokaytantdjen uudistamisen
ensimmadinen edellytys on vallitsevien tyokaytantdjen ja niiden taustalla olevien ajattelutapojen tun-
nistaminen ja Kriittinen arviointi. Uusi toimintapa konkretisoituu uudeksi kéytdnnoksi vasta, kun
uuden ja vanhan toimintatavan valisiin jannitteisiin on kehitetty ratkaisut (Virkkunen & Ahonen
2007, 11, 49).

Ei voida olettaa osaamisen tai tiedon olevan juurtuneena kokonaan koko tydyhteisdon tai verkos-
toon, koska yksittaisilla toimijoilla saattaa olla kriittinen rooli uusien toimintatapojen yll&pitdmises-
sé ja kehittdmisessd. Uusien tyotapojen kokeilu ja osaaminen nayttavét keskittyvan yksille ja sa-
moille henkil6ille organisaatiossa. Samanaikaisesti vain harvoissa organisaatioissa suunnataan re-
sursseja ja toimenpiteitd osaamisen jakamiseen ja levittdmiseen. Jostakin syysta haastavat ja uudet
tehtdvat kasautuvat yksittéisille tyontekijoille. Tdhan mahdollisesti vaikuttaa toimijan halukkuus
uusien haasteiden kohtaamiseen, aikaisemmat kokemukset sek& vahva tiedollinen osaaminen.
Yleensa helpointa on antaa haasteellinen tehtava sellaiselle henkil6lle, joka aina ennenkin tottunut
ottamaan vastaan haasteellisia tyétehtdvia. Uuden osaaminen syntyy vain tekemalla ja virheista op-
pimalla, joten uusin ja haasteellisten tyotehtévien tarjoaminen monille jasenille on perusteltua. Tal-
laista toimintaa ty0yhteisdssa voi tukea rohkaisemalla henkil6itd kokeilemaan itselleen haasteellisia
ja omien ty6tapojen rikkomiseen pakottavia tehtavid. Tarkead on luoda sellainen tydkulttuuri, joka
seka vaatii jaseniltaan sitoutumista kokeilemaan uusien tydtapoja haasteellisissa tilanteissa ettd an-
taa tukea siihen. (Hakkarainen & Paavola, 2006, 246-247). Uuden tyGtavan oppimisessa onnistumi-
nen ei ole pelk&stddn onnistumista, vaan se on mielekastd ja luovaa epéonnistumisesta oppimista.
Oppiminen ja uuden luominen edellyttdvat sosioemotionaalisesti kuormittavien prosessien lapi-
k&ymistd, jotka edellyttavat itsensé asettamista peliin jonkun haastavan ongelman ratkaisemiseksi
(Hakkarainen, 2005, 13) IIman koko yhteison sitoutumista yhteisolliseen tyéskentelykulttuuriin on
vaikea hyodynt&é tehokkaasti kollektiivisen asiantuntijuuden voimavaroja (Hakkarainen & Paavola,
2006, 249).

Tiedon ja osaamisen johtaminen on korostunut, koska ollaan siirtyméssa yksilollisesté tyosta ja yk-
siloiden erikseen kayttamista tyodvalineistd ja -menetelmistd yhteisesti kaytettaviin vélineisiin ja
kollektiiviseen tyoskentelyyn. Virkkunen & Ahonen (2007, 64-65) nostavat osaamisen johtamisen
tarkeimmaksi periaatteeksi etenemisen toiminnan l&hikehityksen vyohykkeelld. Talla he tarkoittavat
sitd, ettd jokainen toiminta ja yhteiso ovat tietyssd kehityksensé vaiheessa, jossa kehityksen ja tyo-

tapojen muutoksen mahdollisuudet maaréytyvét yhtaalta aikaisemman kehityksen luomista edelly-
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tyksistd ja ratkaisua vaativista pulmista ja toisaalta uusien késitteiden ja tydmenetelmien avaamista
kehitysmahdollisuuksista. Ennen kuin voidaan 16yt44 sellaisia ratkaisuja, jotka vievét uusia toimin-
tatapoja ja niiden hallintaa eteenpain, tarvitaan hyvaa analyysia toiminnan mukanaan tuomista risti-
riidoista, jotka on voitettava. Tama edellyttda paneutumista asiakkaiden tarpeisiin ja monitahoista
dialogia johdon, tydyhteisdjen ja tyontekijoiden kesken®. Tyon kehittdminen ja uusien tyétapojen
omaksuminen onnistuu vasta, kun se osuu toiminnan l&hikehityksen vyéhykkeelle eli vastaa niihin
haasteisiin ja toimintamahdollisuuksiin, jotka ovat syntyneet toiminnan aiemman kehityksen tulok-
sena. Uuden omaksuminen voi estyd, jos siind tarjotaan mallia, joka edustaa toiminaan aiempaa
kehitysvaihetta. Toisaalta kehittyminen voi estyd myds siksi, ettd uusia toimintamalleja ja ty6vali-
neitd tuodaan sellaiseen maastoon”, johon toiminta ei vield ole valmis. Uusi toiminta on silloin
organisaatiolle liian outoa ja erilaista verrattuna vallitsevaan toimintakulttuuriin ja kaytantoihin liit-

tyen. Kytkeytymien ei silloin mahdollistu.

Engestréom (2004, 80-82) nimittdd kehittyméssa olevaa uutta tyén muotoa yhteiskehittelyksi. Yh-
teiskehittely merkitsee palvelun tuottamisessa tuottajatahojen ja kayttdjien valistd jatkuvaa vuoro-
puhelua, jossa palvelua kehitetddn ja maéaritellddn uudestaan tiedon lisadntyessa sekd tarpeiden
muuttuessa. Oppimisen aineistona yhteiskehittelyssa ovat hairiot ja katkokset organisaatioiden ja
tyoyhteisGjen vastuualueiden rajat ylittdvan kohteen hallinnassa. Oppimisen menetelmat perustuvat
prosessien ja uusien tydmenetelmien kuvaamisen kautta tapahtuvaan vuoropuheluun ja yhteiseen
kehittelyyn. Oppiminen perustuu osapuolten erilaisin ndkokulmiin ja erilaiseen tietoon seka perin-
teisten organisatoristen rajojen yli tapahtuvaan toiminnan kehittelyyn. Oppimisen luonne muuttuu
monensuuntaiseen, joustavaan dialogiin ja eri lahteistd saatavien tietojen integroimiseen uuden toi-
mintamallin kehittelyssa. Yhteiskehittelyssa tyontekijat ovat samanaikaisesti kokeilemassa ja kehit-
telemdssd uusia toimintamalleja ja k&yttdmassa niitd kaytannon tydssaan. Uusien toimintamallien
kokeilusta, yhteisesté kriittisesta arvioinnista ja edelleen kehittdmisesta tulee uusi oppimiskaytanto.
Edelldkavijayhteisot osallistuvat uusien tyétapojen ja kaytantojen kehittdmiseen yhdessé toiminnan
suunnittelijoiden ja johtajien kanssa seka auttavat myéhemmin muiden yksikoiden henkildstoa nii-
den omaksumisessa. Kehittdmisprosessi luo vuoropuhelun foorumit johdon ja tyontekijoiden valille
ja tukee néiden yhteistd strategista oppimista. Osaamisen johtamisessa on kiinnitettdva huomiota
uuden oppimisen ja tyon tekemisen valiseen ristiriitaan. Johdon tehtdvané on koota ja jasentaa toi-

mintatapojen muutosta koskevaa tietoa. Tyoyhteisolle on tarjottava vélineita ristiriitojen ilmenty-

® Ennakointidialogien kayttédnoton asiakkaita ovat erityisesti kuntien eri sektoreilla ja eri yksikoissé toimivat asiakas-
tyota tekevat tyontekijat. Taman tutkimuksen pyrkimyksena on tutkia ennakointidialogia kayttavien potentiaalisten
tilaajien tarpeita. Mika estaa ja mika edistad uuden tydtavan kayttoonottoa.
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mien erittelemiseen. Kéytannon kokeilujen kautta voidaan oppia l16ytdmaan tapoja ylittda ajankoh-
taiset kehitysristiriidat. Tallainen prosessi tukee uusien toimintatapojen omaksumista. (Virkkunen &
Ahonen 2007, 67-68, 79, 95, 132).

Kollektiivisella asiantuntijuudella on omat rajoituksensa. Sosiaalisissa verkostoissa on rajoja, joiden
ylitse on hankalaa jakaa tietoa ja osaamista. Kilpailu, pelko, turvattomuus ja omien etujen tavoittelu
saattavat tehda kollektiivisen asiantuntijuuden kehittdmisen vaikeaksi. Tilannetta vaikeuttavat yh-
teisOissé joskus syntyvat emotionaalisesti latautuneet alylliset prosessit ja ryhmadynaamiset ilmiot,
joiden vaikutuksesta on vaikea muuttaa toimintaa ja tehda jarkiperéisia ratkaisuja. (Hakkarainen &
Paavola, 2006, 264).

Tyokaytantdjen uudistamisen edellyttdd periaatemallin ja kaytannon kokeilujen valistad jatkuvaa
vuorovaikutusta. Uuden tyGtavan periaatetta ei voida kehitella kovin pitkalle ilman kaytdnnon ko-
keiluja ja kokemusta. Mutta kokeilu ei ole mahdollista ilman selvaé kasitystd keskeisista kehitys-
haasteista ja uuden toimintatavan periaatteista, joilla haasteisiin yritetdan vastata. Uusi toimintatapa
ja kaytannolliset ratkaisut syntyvat kehityshaasteen tutkimisen ja kdytannon kokeilujen yhteistulok-
sena. (Virkkunen & Ahonen 2007, 71). Uusi toimintatapa kehittyy ja vakiintuu ratkaisuja edelleen
kehittelemalld ja soveltamalla. Toimintatavan uudistaminen synnyttdd uusia pulmia ja ristiriitoja,
joiden ratkaiseminen vie kehitysta eteenpéin. Uusien toimintamallien kehittdminen etenee suunnit-
telun, kokeilun ja vakiintumisen kehind, joiden kautta uusi toimintaperiaate asteittain selkiytyy ja
juurtuu osaksi tyota. Miettisen (2009) mukaan saantoihin, indikaattoreihin ja standardeihin perustu-
va johtaminen ei edellytd tai palkitse sosiaalisia innovaatioita ja paikallisia kokeiluja, vaan pahim-
millaan ehkaisee niitd. Ne ovat jaddnne massatuotannon paradigman ohjausmuodoista. Han ehdottaa,
ettd johtamisjarjestelmia on taydennettdva sellaisilla hallinto- ja toimintavoilla, jotka edistéisivat
paikallisten kokeilujen k&ynnistdmista ja niiden levidmist4 organisaatioissa. Tallainen johtamistapa
vaatii hallinnon eri tasojen osallistumista ja sitoutumista seka tyontekijoiden, johdon ja tutkijakehit-
tajien uudenlaista yhteisty6td. (Miettinen 2009)
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5. Tutkimusmenetelmat

Tassa luvussa hahmotan tutkimukseni metodologisia valintoja. Tarkastelen ja perustelen valitse-

miani tutkimusmenetelmiéni sek& kerron aineiston hankinnan ja ké&sittelemisen eri vaiheista.

5.1. Tutkimuksen l&dhestymistapa

Tutkimuksellisena lahtokohtanani on ollut ymmartaa lisaa uuden verkostomaisen tydtavan, enna-
kointidialogin, omaksumiseen liittyvistd haasteita ja mahdollisuuksista. Toteutin tutkimuksen ai-
neistol&htdisesti ja monimetodisesti. Tutkimukseni pohjautuu ihmistieteelliseen ja pragmaattiseen
tutkimuskaytantoon.

Wilhelm Dilthey (1833-1911) ajatteli, ettd ihmistieteiden metodina ei voi olla ulkokohtainen ha-
vainnointi ja ulkopuolelta selittdminen, vaan metodina tulee olla elaytyminen tutkittavien henkil6i-
den ajatusmaailmaan ja taman yksityiskohtainen kuvaaminen. Tutkimuksen tavoitteena on sosiaalis-
ten ilmididen ja toiminnan perustana olevien merkitysten ymmartaminen (Raunio 1999, 230, 242).
Merkityksen ymmartdminen mahdollistuu, kun 1) tunnistetaan mentaalisia prosesseja, joiden kautta
merkitys on koettu ja ilmaistu, 2) ymmarretddn sitd kontekstia, jossa ilmaus esitetédan ja 3) lisaksi
tarvitaan tietoa sosiaalista ja kulttuurisista jarjestelmistd (Emt.1999, 229-231). Varton (1992, 85)
mukaan ihmistutkimus on aina ilmididen tutkimusta, sen tutkimista, kuinka maailma nayttaytyy
ihmiselle merkityksina. Yhteiskunnalliset kaytannot tutkimuskohteena ovat olemassa vain ihmisten
kautta, joten on tutkittava ihmisten kasityksié ilmigsta. Ihmisilla on aina intentioita ja kaytantdjen
merkittdvyys ilmenevét ihmisille heiddn antamiensa tarkoitustensa ja merkitysten kautta (Tuomi &
Sarajarvi 2002,31). Sosiaaliset ilmi6t eivat ole yksil6llisia kokemuksia, vaan ne tuotetaan sosiaali-
sessa vuorovaikutuksessa tietyssa kontekstissa. Sosiaalisten ilmitiden ja k&ytantdjen tuottamiseen
vaikuttavat myds organisatoriset puitteet ja ilmidille annetut yleiset kulttuuriset merkitykset. (Rau-
nio 1999, 82). Kaésilla olevassa tutkimuksessani pyrkimyksenéni on ollut ymmart&é tyontekijoéiden
toimintaa, mik& tutkimuksen kohdejoukon (verkostokonsulttien) kokemuksen mukaan vaikeuttaa
uuden tyOtavan kayttéonottoa ja oppimista sekd millaisin keinoin toimintatavan levidmista voisi

edistaa.

Tutkimustani voi pitdd myos eksploratiivisena tutkimuksena. Eksploratiivinen tutkimus on uutta

kartoittava tutkimus, jossa aiempaa mallia ei ole. Kun uutta kartoittavan tutkimuksen alussa siis ei


http://www2.uiah.fi/projekti/metodi/printabl/077.htm#explor
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ole lahtokohdaksi sopivaa mallia eikd juuri ké&sitteistoak&éan, on lahdettava siitd, mitd on eli tutki-
muskohteesta. Talloin luonnollinen valinta tutkimukseni tekoon oli aineistoldhtdinen tutkimusote.
(Routio 2007, Anttila 2005, 91). Tutkimuksessani etsin vastauksia ilmiosté; ennakointidialogista ja
verkostomaisesta toimintatavasta seka niiden leviamisestd, joista haluan tietdd liséé ja joita haluan
ymmaértdd paremmin. Samalla haluan kehitell& keinoja, jotka ovat hedelmallisia tallaisen tiedon
saamisessa ja ymmarryksen kehittelyssa. Pyrkimyksenani oli 10ytaa sellaisia ilmidité ja yleistyksia,
joiden pohjalta voisi suuntautua jatkotutkimukseen ja ymmartaa liséa, kuinka ilmiéta voisi tutkia

lisaa.

Tutkimukseni on l&htokohdiltaan laadulliseen tutkimusperinteeseen suuntautuvaa, jossa kaytan tu-
kena kvantitatiivista tietoa. Eskola ja Suoranta (1998, 65-66) nékevat, ettd laadullisessa tutkimuk-
sessa on aina tavallaan kyse tapauksesta. Tapaustutkimusta ei tulekaan ajatella tutkimusmetodina
vaan pikemminkin tutkimuksellisena nédkdkulmana, silla tapaustutkimuksen voi toteuttaa hyvin eri-
laisin metodein ja my6s eri menetelmid ja aineistoja yhdistellen. Nden tutkimuksessani kasiteltavéan
ilmion, ennakointidialogien omaksumisen ja kayttdoénoton oppimisen, tapauksena, josta késin on
mahdollista ymmartaa lisaa palvelujarjestelmén ylisektorisen toiminnan ja myds muiden uusien

verkostokaytanttjen leviamisen haasteista ja mahdollisuuksista.

5.1.1 Monimetodinen tutkimusote

Triangulaatio tarkoittaa, ettd tutkittavaa ilmiota lahestytddn monelta eri suunnalta. (Anttila 2005,
469). Denzin (1978) erottaa triangulaation neljaén eri tyyppiin: 1) tutkijatriangulaatio, jolloin samaa
ilmiota tutkii useampi tutkija. 2) teoriatriangulaatio, jolloin tutkimusaineistoa tarkastellaan eri teori-
oiden ndkdkulmasta, 3) aineistotriangulaatio, jossa yhdessa tutkimuksessa yhdistell&an erilaisia tut-
kimusaineistoja. Talloin kdytetddn useilla eri tavoilla, eri ajankohtina, eri paikoissa tai eri henkil6il-
t4 kerattyja aineistoja, ja 4) metodinen triangulaatio, jolloin samaa tutkimuskohdetta tutkitaan useil-
la eri tutkimusmenetelmilld. Kaikissa triangulaation tyypeissé pyritddn saamaan luotettavampaa,
rikkaampaa ja monipuolisempaa kuvaa tutkittavasta asiasta. (Denzin 1978). Olen tutkimuksessani
kayttanyt aineistotriangulaatiota ja metodista triangulaatiota. Olen kerdnnyt aineistoa sekd focus-
ryhmahaastattelulla ettd web-kyselylla. Web-kyselyssé kysyin verkostokonsulttien kasityksid enna-
kointidialogin kayttdonotosta seka kvalitatiivisesti avoimilla kysymyksilla ettd kvantitatiivisesti
asteikkokysymyksilla. Tutkimuksessani painottuu kvalitatiivisen aineiston hyddyntaminen, jonka
tueksi kdytan kvantitatiivisia tietoja. Metodisessa triangulaatiossa l&hdetaan siit4, ettd metodien erot
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ovat teknisia eivatka liity maailmankatsomuksellisiin 1ahtokohtiin. Ajatuksena on, ettd tietylle tut-
kimusongelmalle ei ole olemassa yhtd ainoaa tai parasta metodia, vaan kaikkien metodeihin liittyy
erilaisia vahvuuksia ja heikkouksia. Metodisessa triangulaatiossa pyritdaén siihen, ettd eri metodeilla
tutkimuskohdetta voitaisiin lahestya eri menetelmilla ja ndin saadut tulokset vahvistaisivat toisiaan.
(Raunio 1999, 341).

Triangulatiivisen tutkimusasetelman pyrkimyksend on tutkimuksen luotettavuuden lisédminen ja
kokonaisvaltaisen kuvan saaminen tutkittavasta ilmidsta. Tutkijan tulisi lahestya ihmis- ja sosiaali-
tieteellisissa tutkimuksissa ongelmaa mahdollisimman monesta nakokulmasta, koska tutkittava il-
mid on sosiaalinen prosessi. Jokainen metodi ja analyysitapa ilmaisevat omanlaistaan todellisuutta,
joten tutkijan on tiedettdva eri metodien vahvuudet ja heikkoudet. Myds tutkimuskohteet ovat sosi-
aalisia objekteja, joiden merkitykset nousevat kunkin yksilon kokemusmaailmasta. Talléin tutki-
mustulosten haaste on, kuinka ne voivat olla jollakin tavalla yleisia. (Denzin 1978, 294, Viinamaki
2007, 176). Omassa tutkimuksessani valintani ryhmahaastattelun jalkeen vaihtaa metodia focus-
ryhmakyselyyn (webropol-kyselyyn) oli se, ettd halusin laajemman kuvan siitd, miten verkostokon-
sultit Suomessa késittavat ennakointidialogit tydtavan kayttoonottoon liittyvia estavia ja edistavia
tekijoitd. Olin kiinnostunut yksittdisten vastaajien subjektiivisista kasityksistd, havainnoista ja ko-
kemuksista. Kysely mahdollisti laajemman laadullisen aineiston keradmisen ja joidenkin ryhma-

haastattelusta nousseiden havaintojen kysymisen myods kvantitatiivisesti.

Triangulaation kayttoon tutkimuksellisena tydotteena liittyy metodologista ja paradigmaattista kes-
kustelua ja kiistaa siitd, voiko laadullisia ja maaréllisia analyysimetodeja yhdistdd samassa tutki-
muksessa. Metodologista eklektismié kritisoivat tutkijat nostavat esiin, ettd eri menetelmien ja ai-
neistojen samanaikainen kaytto aiheuttaa sekaannuksia, koska tutkimuskohdetta koskevat teoreettis-
ten sitoumusten pitdd nakya tutkimuskaytantdjen menetelmavalinnoissa. (Viinamaki 2007, 179).
Lahtokohtani oli tehdad ihmistieteellistd ja pragmaattista tutkimusta. Pyrkimyksenédni oli ymmartaa
ilmiosta liséa ja saada nakyviin monipuolisesti nakyviin vastaajien kéasityksia siitd, mika estaa ja
edistdd ennakointidialogit ty6tavan oppimista. Metodisia valintojani ohjasivat hyvin kdytannolliset
ratkaisut, jotka veivat tutkimuksen toteuttamisen monimetodiseen suuntaan. Raunio (1999, 345)
mukaan “pyrittdessd kokonaiskuvaan sosiaalisesta todellisuudesta tarvitaan sekd kvantitatiivista etta
kvalitatiivista tutkimustapaa”. Pyrkimyksendni oli ymmartad enemman uuden ylisektorisen ja ver-
kostomaisen ennakointidialogi tyotavan haasteista ja mahdollisuuksista. Tutkimusjoukko edustaa
minulle joukon subjektiivisia kasityksi&, joiden pohjalta olen laatinut tulkintakategorioita sisallon-

analyysid hyodyntéen. Tutkimuksen ensimmaisessad vaiheessa kéytin tutkimusmenetelmana ryhma-
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haastattelua. Aineistosta nousevien asioiden pohjalta loin teemat tilaamista estévista ja vaikeuttavis-
ta tekijoistd sek& teemat haastateltavien késityksista ennakointidialogit tyokaytdnnon levidmisté
tukevista ja edistavista tekijoistd. Tutkimuksen toisessa vaiheessa kaytin nettipohjaista kyselyd,
jonka lahetin kaikille verkostokonsulteille ja verkostokonsulttiopiskelijoille. Aluksi ajattelin kayttaa
fenomenografista analyysia, mutta vaihdoin analyysitavan sisallénanalyysiksi, joka taipuu ja sovel-
tuu paremmin monimetodiseen tutkimusotteeseen. Lisaksi sisallonanalyysi sallii aineiston kvantifi-
oimisen, jossa sanallisesti kuvatusta aineistosta tuotetaan myds maéarallisia tuloksia. Valintojani

tutkimusprosessin kuluessa ovat ohjanneet kaytannolliset tarpeet ratkaista arvoitusta.

5.2 Tutkimuksen toteuttaminen

Tutkimuksen toteuttamista ohjasi hyvin kaytannéllinen intressi. Olin Stakesissa ennakointidialogien
kehittdjana ja kouluttajana ihmetellyt arvoitusta, miksi verkostokonsultit itse ja kuntien sosiaali-,
terveys ja opetusalan tyotekijat eivat kayté ja tilaa ennakointidialogeja haasteellisiin verkostotilan-
teisiin, koska tutkitusti (esimerkiksi Kokko & Koskimies 2007) tyontekijat kokevat ennakointi-
dialogipalaverit hyodyllisiksi tavoiksi ratkoa perheiden ja moniammatillisten verkostojen tyotilan-
teita ja niihin liittyvia ristiriitoja. Tama mysteeri sai minut lahtemaan tahan prosessiin. Tutkimuksen
toteuttamista ohjaavana kriteerind oli, kuinka saan mahdollisimman monipuolisen nakemyksen tut-
kittavasta monimutkaisesta ilmitsta. 1Imidstd, joka kytkeytyy toimintaymparistossdén yhté aikaa
tyontekijoiden kaytantdihin, organisaation toimintakulttuureihin ja sektorirajat ylittdvaa verkostolli-
seen toimintaan. Toisena intressind oli ymmartad lisaa uusien verkostotyokaytantdjen omaksumi-
seen ja levidmiseen kysymyksista. Tutkimuksen teon aikana minua on alkanut lisaksi askarrutta-
maan, voiko tapaus ennakointidialogin kautta ymmartéaé ja yleistaa ylipaataan jotakin verkostomais-

ten tyokaytantdjen oppimiseen ja juurtumiseen tyontekijoihin, tydyhteisoihin ja verkostoihin.

Monien tutkimusten ja kokemusten (ks. Kokko 2006, Jaaskeldinen 2006, Louhela 2006, Nieminen-
Kurki 2006, Granlund & Nevala 2006, Kokko & Koskimies 2007,Koskimies 2008, Makela 2009)
pohjalta voidaan havaita, ettd ennakointidialogin jarjestdminen monimutkaisissa asiakastilanteissa
on hyodyllista asiakkaille, heidan laheisilleen ja tyontekijoille. Kuitenkaan ennakointidialogit eivét
ole levinneet ja juurtuneet eri toimintayksikoiden ja tyontekijéiden arkityoksi. Omat havaintoni te-
kemadsséani perusty6sséd yhden kunnan lastensuojelussa, oppilashuollossa ja péihdetydssa seké vii-
meiset vuodet toimiessani Stakesin verkostotutkimusryhmaéssa havainnot tyokaytannoén valtakunnal-

lisesta tilanteesta saivat minut kiinnostumaan tutkimaan miksi tutkittu ja vaikutuksiltaan hyva ver-
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kostotyokaytanto ei ota tuulta purjeisiin kuntien perustydssé. Tutkimuksen intressing oli, ettd halu-
sin ymmartaa lisdd mika estda ja vaikeuttaa tyokaytannén ottamista osaksi perusosaamista. Ja toi-
saalta kiinnostuin, milla toimilla voisi edistdd hyddyllisen toimintatavan levidmista perustydkaytan-
noksi kunnissa. Tutkimuksen kohteeksi otin verkostokonsultit ja heidan kasityksensd ennakointi-
dialogien tilaamisen estdvista ja edistdvista tekijoistd. Valitsin kohdejoukoksi verkostokonsultit,
koska he tyGskentelevat laaja-alaisesti psykososiaalisen tyon eri sektoreilla ja toimipisteissé. Toi-
saalta verkostokonsultit itse tuntevat tyotavan, jolloin he eivat todennakdisesti vastaisi pelkastaan,
ettd en tunne ty6tapaa, vaan pohtisivat ja arvioisivat omakohtaisesti kayttéonoton vaikeuksia ja sita

helpottavia tekijoita.

Tutkimuksen ensimmadisessa vaiheessa tein focusryhmahaastattelun yhden kunnan verkostokonsult-
tien késityksista ennakointidialogien kayttoonoton ja tilaamisen estdvista ja edistavista tekijoista,
joka toimi tutkimuksen pilottiaineistona. Ryhmadhaastattelu on tiedonkeruumenetelmd, joka tuo
esiin osallistujien ndkdkulmat esiin. Ryhmahaastattelussa joukko ihmisia (yleensd 4-12 henkil6d)
keskustelee vapaamuotoisesti tietystd aiheesta tai teemasta. Metodina sopii erityisen hyvin kartoit-
tavaan tutkimukseen ja toimii hyvin esitutkimuksena. Ryhmahaastattelun vetdjan tehtavana on saa-
da aikaan osallistujien vélistd vuorovaikutusta. Han fasilisoi, ohjaa ja johtaa keskusteluprosessia
yrittden lisatd ryhmaldisten osallisuutta ja edistdd dialogin syntymistd ryhmén jésenten valilla.
(Markova ym. 2007, 32-35; Moilanen 1995, 30-31; Valtonen 2005, 223-224). Ryhmahaastatteluun
osallistui 12 henkil®d, jotka edustivat paivéahoitoa, koulua, lastensuojelua, perhety6ta, perheneuvo-
laa ja paihdehuoltoa. Haastattelu toteutettiin ja nauhoitettiin tammikuussa 2006. Haastattelu kesti
1,5 tuntia. Haastattelu sisalsi kaksi teemaa, joista haastateltavat keskustelivat. Teemoina olivat haas-
tateltavien kasitykset a) ennakointidialogien kdyton estévista tai vaikeuttavista tekijoista seka b)
pohdinnat minkalainen toiminta ja tuki vahentdisi ennakointidialogien tilaamiskynnysta. Keskuste-
lussa annoin paljon tilaa haastateltavien ajatuksille ja keskusteluille. Ryhmahaastattelun aikana tein
vain muutamia tarkentavia kysymyksid, mutta muuten keskustelu soljui vapaasti haastateltavien
tuottamana puheena. Haastateltavat kertoivat kokemuksiaan ja nakemyksidan avoimesti julki seka
kommentoivat ja tdydensivat myos toisten haastateltavien kasityksia. Haastatteluaineistoin litteroin
nauhurilta tekstimuotoon. Taméan jalkeen luin aineiston lapi useita kertoja ja loin haastateltavien
puheista teemat, jotka vastaajien kokemuksen ja havaintojen mukaan estaa ja vaikeuttaa ennakointi-
dialogin tilaamista sekd minkélainen tuki tai toiminta véhentaa tilaamiskynnystd. Ryhméhaastattelu
nosti esiin, ettd ennakointidialogityokaytdnnon oppimiseen ja kayttdonottoon ndyttdd vaikuttavan
ainakin rakenteellisia, tyokulttuurisia, tietoon ja kokemuksiin seka johtamiseen liittyvid haasteita ja

mahdollisuuksia.
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Ryhmahaastattelun jalkeen pohdin kuinka jatkan aineiston hankkimista. Looginen, selva ja helppo
vaihtoehto olisi ollut tehda lisdd muutama focusryhmahaastattelu aineiston saturaation I6ytamiseksi.
Kuitenkin tutkimuksen toisessa vaiheessa valitsin metodiksi focusryhmékyselyn, jossa kysyin sah-
koisesti webropol -kyselylla kaikilta koulutetuilta ja koulutuksessa olevilta verkostokonsulteilta (N=
218) heidan ndkemyksiaan ja kokemuksiaan ennakointidialogit tyokaytannon omaksumiseen liitty-
en. Valinnan focusryhmakyselysta tein, koska halusin laajaa ja monipuolista kokonaiskuvaa eri
konteksteissa ja tyotehtavissé toimivien verkostokonsulttien kasityksistd ennakointidialogit tyotavan
oppimiseen ja tilaamiseen liittyvistd estévistd ja edistdvistd tekijoistd. Edustavuus otosmielessé ei
ollut keskeinen, vaan se, ettd verkostokonsultit olivat keskeisi& ihmisid tutkittaessa tatd ilmiota. Ha-
lusin myos tarjota kaikille verkostokonsulteille mahdollisuuden osallistua tutkimukseen ja tuoda
heiddn oman subjektiivinen kasityksensa ja ddnensé osaksi tutkimusta. Aluksi ajattelin analysoida ja
ldhestyd aineistoa fenomenografisesti. Mutta mydhemmassé vaiheessa huomasin tutkimuskirjalli-
suutta lukiessani fenomenografisen tulkintatavan aiheuttavan metodologisia pulmia monimetodisen
tutkimusasetelman kanssa. Tamén havaittuani vaihdoin analyysitavaksi sisallonanalyysin, joka sallii
monimetodisen tutkimusotteen sek& kvantitatiivisen ja kvalitatiivisen aineiston yhdistdmisen sa-
massa tutkimuksessa. Olin kiinnostunut vastaajien subjektiivisista késityksistd. Vastaajien vastauk-
sista nékyi heiddn omakohtainen kiinnostus asiaa kohtaan seka heidan halunsa pohtia ja kehittda
yhdessa Stakesin kanssa paikallista verkostokonsulttitoimintaa. Webropol-kyselyssa ja sen analyy-
sissd painotin avokysymyksid, koska halusin saada laadullista aineistoa tutkittavien kasityksisté
ennakointidialogien kayttoonottoon liittyen. Aineiston analyysissa painottui laadullinen analyysi ja
maaréllinen aineisto toimi laadullisen aineiston tukena syventéen tutkimuksen tuloksia ja lisdten
tutkimuksen luotettavuutta. Laadullisen tutkimuksen tavoitteena on tuottaa monipuolista ja rikasta
tietoa rajatun tutkimuskohteen siséllollisesti olennaisista ja tyypillisistd piirteistd (Raunio 1998,
345).

5.3 Aineistolahtdinen sisallonanalyysi

Tutkimus voi olla joko teorialdht6inen tai teoriasidonnainen. Teorialdhtoisesta tutkimuksesta puhu-
taan silloin, kun aineiston analyysi perustuu jo olemassa olevaan malliin tai teoriaan. Siitd voidaan
kayttdd myos nimitystd deduktiivinen analyysi. Teoriasidonnasta analyysitapaa taas kutsutaan ab-
duktiiviseksi paattelyksi. Aineiston analyysi ei talloin perustu suoraan teoriaan, mutta kytkennéat

siihen ovat havaittavissa ja aineistosta tehdyille 16ydoksille etsitddn selityksié ja vahvistuksia myos
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teoriasta. Aineistolahtoisessa tutkimuksessa padpaino on sen sijaan itse aineistossa. Tama tarkoittaa,
ettd aineiston analyysissa kdytetyt analyysiyksikot eivét ole ennalta maaréttyja ja teoriaa rakenne-
taan aineistosta kasin. Aineistolédhtoisessa analyysissa edetaan induktiivisesti yksittaisistd havain-
noista yleisimpiin vaitteisiin. Aineistolahtdisessa tutkimuksessa lahdetéan liikkeelle mahdollisim-
man puhtaalta poydalta ilman ennakkoasettamuksia tai maéritelmia. (Eskola & Suoranta 1998, 19,
83, Tuomi & Sarajarvi 2002, 95-99.)

Puhdas induktiivinen paattely ei kuitenkaan ole mahdollista, koska se perustuu pelkkaan havainto-
jen kuvaamiseen ilman minkaanlaisia ennakkokaésityksia tutkittavasta ilmiosta. Tutkijalla on tietty
esiymmarrys, ennakkokasitys tai ennakko-odotus tutkimusilmiosta. Liséksi esimerkiksi kaytetyt
késitteet ja menetelmat ovat tutkijan asettamia ja vaikuttavat tuloksiin. Teoriaohjaava analyysi pe-
rustuu induktiiviseen péattelyyn, johon tuodaan mukaan teoriaa ohjaamaan lopputulosta (Tuomi &
Sarajarvi 2009, 100) Usein aineistol&htoisessa tutkimuksessa teoria voi toimia valineend, jonka
avulla keratystd aineistosta pystyy rakentamaan tulkintoja. Talloin tutkimus voi hyotyd nimen-
omaan teoreettisista kasitteistd, ei niinkaén teorioista. Tutkimus ei pyri tuottamaan tuloksenaan ti-
lastollisesti yleistettavaa tietoa vaan Kyseessa on pikemminkin analyyttinen yleistdminen. Tama
tarkoittaa, ettd parhaimmillaan aineistoldhtéinen tutkimus tuottaa uusia késitteellistdmisen tapoja,
jotka auttavat jonkin ilmion syvallisemmasséd ymmartdmisessd. Usein namé kasitteellistykset toimi-
vat arvokkaina analyyttisina ajattelun valineind myds muissa vastaavanlaisissa konteksteissa ja siten
niilla voi olla siirrettdvyysarvoa, vaikka ne eivét olekaan suoraan yleistettavissa kontekstista toiseen
siirryttdessd. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 98; Eskola & Suoranta 1998, 83-84; Saarela-Kinnunen &
Eskola 2001, 163-165).

Kasilla olevan tutkimukseni tavoitteenani on oppia teoriasidonnaisella lahestymistavalla ymmarta-
méaén tarkemmin, miksi hyodyllinen verkostomainen tyotapa ennakointidialogit ei levia ja juurru
tyontekijan perustyoksi. Minulla itsellani on kokemuksia ennakointidialogin k&ytosta kaytanndssa,
kun tein asiakastyota lastensuojelussa, oppilashuollossa ja pdihdetyossa. Lisaksi toimiessani koulut-
tajana verkostokonsulttikoulutuksissa olemme kaésitelleet ennakointidialogien tilaamiseen ja kayt-
toonottoon liittyvid kysymyksia ja haasteita. Joten taysin oudosta tai uudesta asiasta minulle ei ollut
kyse, vaan minulla oli monenlaista esiymmarrysté tutkittavasta asiasta. Tata esiymmarrysténi halu-
sin ymmartaa lisdd omassa tutkimuksessani. Kerddmani aineiston pohjalta etsin joitakin aineistoa
ymmarrettavaksi tekevié teoreettisia késitteitd, jotka voisivat mahdollistaa verkostomaisten tyokay-
tantdjen oppimiseen ja levidmiseen kysymyksié tapaus ennakointidialogia laajemmin tuottaen yleis-

tdmisen ja jatkotutkimuksen mahdollisuuksia. Sopivien ilmiétd kuvaavien teoreettisten kasitteiden



56

Ioytaminen oli tutkimukseni yksi haasteellisempia ja aikaa vievimpia asioita, koska tutkimusaiheeni
on uusi, joten valmiita késitteit4 tai teorioita ei ollut, jotka olisivat helposti sopineet aineistooni.

Kéytin tutkimukseni laadullisen aineiston analyysissa sisallénanalyysia, jota voidaan kayttadd joko
yhtend metodina tai analyysikokonaisuuden osana eli sen teoreettisena kehyksend (Tuomi & Sara-
jarvi 2002, 93). Sisallonanalyysi voidaan toteuttaa tutkimuksessa kvalitatiivisesti, kvantitatiivisesti
tai kayttdmalla molempia menetelmia Siséllonanalyysi on menetelmd, jolla kirjoitettua ja suullista
kommunikaatiota voidaan analysoida systemaattisesti ja objektiivisesti. Sen avulla voidaan tarkas-
tella asioiden merkityksid, seurauksia ja yhteyksia. Siséllonanalyysin avulla voidaan jarjestad, ku-
vailla ja kvantifioida tutkittavaa ilmiota. Sisallénanalyysissa aineistoa tarkastellaan eritellen, yhta-
ldisyyksia ja eroja etsien seka tiivistden Laadullisessa siséllonanalyysissa aineisto pilkotaan pieniin
osiin, késitteellistetddn ja lopuksi jarjestetadn uudenlaiseksi kokonaisuudeksi johtopaétosten tekoa
varten. (Tuomi & Sarajarvi 2002, 105, 109; Kyngés & Vanhanen 1999, 3; Latvala & Vanhanen-
Nuutinen 2001, 21, 23).

Aineistolahtdinen siséllonanalyysi perustuu tulkintaan ja paattelyyn, jossa edetddn empiirisesta ai-
neistosta kohti kasitteellisempédén ndkemykseen tutkittavasta asiasta. Siséllonanalyysiprosessin ete-
nemiseen liittyy erilaisia vaiheita, joita ovat analyysiyksikén valinta, aineistoon tutustuminen, ai-
neiston pelkistdminen, aineiston luokittelu ja tulkinta, aineiston kvantifiointi seka sisallonanalyysin
luotettavuuden arviointi. Sisallonanalyysissa on keskeista tutkimusaineiston tiivistaminen luokitte-
lun avulla harvoihin sisélt6d kuvaaviin kategorioihin eli luokkiin. T&ll6in on tarkoituksena tutkitta-
van ilmi6iden valisten suhteiden selkea esilletuominen ja ilmididen kuvaaminen lyhyesti ja yleisella
tasolla. Tutkimuksen olennaisimmaksi tulokseksi muodostuvat erilaisia ajattelutapoja kuvaavat ka-
sityskategoriat. Kasityskategoriat syntyvat ilmiota koskevien ilmausten analyysin tulkinnan tulok-
sena. Kategorioilla ei pyrita selittdmaan ilmioon liittyvien kasitysten syitd, vaan ymmartdmaan tut-
kittavien henkildiden ajattelua. Aineistol&htOisessa sisallonanalyysissé luokittelu tehddan ilman
etukdteen asetettua viitekehystd. Talloin analyysin tuloksena syntyneet mallit, teemat ja kategoriat
muodostetaan aineistosta itsestddn. Luokittelun tuloksena syntyneiden luokkien nimeamisessa voi-
daan kayttdd joko tutkittavien kehittdmié ja kayttdmid kategorioita tai tutkija itse voi tulla niista
tietoiseksi ja kehittad kasitteitd kuvaamaan néité aineistosta nousseita kategorioita. (Tuomi & Sara-
jarvi 2002, 110-111, 117).

Luettuani vastaajien avovastaukset ryhmittelin eri vastaajien avovastauksista kategoriat ja alakate-

goriat etsien ilmauksien erilaisuuksia ja yhtaldaisyyksia. Samaa tarkoittavat ilmaisut yhdistin luokak-
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si ja annoin siséltdda kuvaavan nimen. Kategorisoinnin jalkeen laskin, kuinka moni vastaajista oli
maininnut asian vastauksissaan. Tuomen ja Sarajarven (2002, 119) mukaan muun muassa tutkijat
Patton (1990), Burns & Grove (1997) ja Polit & Hungler (1997) eivat nae ristiriitaa ensin laadullisin
menetelmien analysoidun aineiston kasittelyn jatkamista kvantifioimalla aineisto. My6s Eskola ja
Suoranta (1998, 165) nostavat esiin, ettd laadulliseen aineistoon voidaan yhdistdd maaréllista ana-
lyysia. Kvantifioinnin voidaan nahda rikastuttavan laadullisen aineiston tulkintaa. Tein valinnan
kategorioiden kvantifioinnista, koska aineistoni vastaajien maard oli varsin suuri. Taman jéalkeen
varmistin kategorisoinnin luotettavuutta kysymaéllad tekemistd kategorioista verkostokonsulteilta

itseltdan verkostokonsulttien koulutuspéivilla tammikuussa 2008 (ks. kappale 7.1).

Aineistolahtoinen analyysi on hyoddyllisté, kun tarvitaan perustietoa jonkin tietyn ilmion olemukses-
ta (Eskola & Suoranta 1998). Tutkimuksessani yritdn ymmartdd mit& ennakointidialogien kayttd
merkitsee uutena verkostomaisena tydtapana tyontekijoille ja miten verkostokonsultit ymmartavat
uuden tydtavan oppimiseen liittyvid haasteita ja mahdollisuuksia. Tekemaéni sisallonanalyysi ja teh-
dyt tulkintakategoriat auttoivat minua ymmartaméan ja jasentdmaén kerddméaéni aineistoa selke-
ammin. Naiden kategorioiden pohjalta aloitin sopivien teoreettisten kasitteiden etsimiseen, jotka
voisivat tehdd ymmarrettavéksi vastaajien kasityksia tutkittavasta ilmiosta ja mahdollistaa kategori-
oiden yleistimispohdinnat laajemminkin verkostomaisten ja ylisektoristen toimintatapojen omak-
sumiseen. Teoreettisiksi kasitteiksi valitsin verkosto-oppimisen, oppimisen tilat, uuden tiedon luo-
misen teorian ja innovaatioteorian. Tulosluvussa (ks. luku 5) peilasin vastaajien kasityksia enna-

kointidialogien estévistéa ja edistavista tekijoista ndihin teoreettisiin kasitteisiin.

5.4 Aineiston kvantitatiivinen hyddyntaminen

Fokusryhmékysely (ks. liite 1) lahetettiin nettikyselyna kaikille Suomen koulutetuille ja koulutuk-
sessa parhaillaan oleville verkostokonsulteille. Kyselyjoukkona oli 218 verkostokonsulttia eri puo-
lelta Suomea. Kyselyyn vastasi 125 vastaajaa. Vastausprosentiksi muodostui 57,3 prosenttia. Vas-
tausprosentti oli riittdva, koska vastaajat edustivat laajasti eri toimialojen tyontekijoité ja esimiehié.
Kyselyn aineistoa hyddynsin erityisesti kvalitatiivisesti. Kvantitatiiviset tulokset toimivat laadulli-
sen aineiston tukena, joten korkea vastausprosentti ja katoanalyysin tekeminen eivat ole niin merkit-
tavassa osassa kuin puhtaasti kvantitatiivisessa tutkimuksessa. Kysely jakaantui taustatietoihin, toi-
mimiseen verkostokonsulttina, ennakointidialogien jarjestdmiseen ja kayttdmiseen, jossa oli asteik-

kokysymyksia asteikolla 1-5 ja avokysymyksid perustelemaan vastaajan antamaa numeroa seka
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avoimia kysymyksié kuvaamaan vastaajien kokemuksia ja kasityksid ennakointidialogin kayttoon-
oton ja tilaamisen estavista ja edistavista tekijoistd. Tutkimuksessani kvantitatiivinen aineisto toimii
kvalitatiivisen aineiston tukena ja auttaa ymmartdmaan tutkittavan ilmion eri puolia. Webropol ky-
selyn kvantitatiivisella aineistolla en pyri todistamaan tai osoittamaan ilmion todellisuutta, vaan se

toimii kvalitatiivista aineiston tukena.

Avoimista kysymyksistd, jotka koskivat ennakointidialogien tilaamisen ja kayttdénoton estévia ja
edistavista tekijoita laadittiin kategoriat. Kategoriat muodostuivat vastaajien kyseessa olevaan kate-
goriaan liittyvistd maininnoista. Ndiden mainintojen pohjalta laskettiin lukumé&arét ja prosentuaali-

nen esiintyminen kokonaisvastauksista.

Vastaajat edustivat laajasti koulutoimen, terveydenhuollon, sosiaalitydn, paivahoidon ja nuoriso-
tyon tyontekijoitd. Lisaksi muutamat vastaajista tydskentelivat projekteissa, jarjestoissa, kriminaali-
huollossa ja hallinnossa. Vastaajista 34 % toimi esimiestehtavissa. Asiakastyota teki 89 % kyselyyn
vastanneista. Vastaajien tydsséoloaika, jonka he olivat tydskennelleet nykyisen kaltaisissa koulutus-
ta vaativissa tyotehtavissa, vaihteli. Alle kymmenen vuotta tydskennelleita vastaajista oli 24 %,
kymmenesta kahteenkymmeneen vuoden ajan ty6té tehneitéd oli 36 % ja yli 20 vuotta ty6ssa olleita
vastaajista oli 40 %.

Vastanneista verkostokonsulttina ennakointidialogissa oli toiminut nolla kertaa 18 %, joka kertoo,
ettd he olivat parhaillaan koulutuksessa olevia. Yhden tai kaksi kertaa verkostokonsulttina oli toi-
minut 19 % vastaajista. Kolme tai useamman kerran ennakointidialogia oli vetanyt 63 % vastaajista
(Ks. kuvio 4).

Kysymykseen vastanneet: 125 (ka: 3,2)

(5.1) 0 kertaa [ | 184% 23
(5.2) 1 g | 96% 12
(5.3) 2 ; | 88% 1"

e e -

Kuvio 4. Kuinka monta kertaa vastaajat ovat toimineet verkostokonsulttina ennakointidialogissa.

Vastaagjista asiakasdialogin tilaajana ei ollut koskaan toiminut 40 %. Yhden tai kaksi ennakointi-
dialogia oli tilannut 45 % vastaajista. Kolmelle tai useammalle asiakkaalle ennakointidialogin oli

jarjestanyt 15 % vastaajista (Ks. kuvio 5).
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Kysymykseen vastanneet: 124 (ka: 2,2)

T — ELEE
9 2 | um

(6.4) 3 tai enemmiin || | 15,3% 19

Kuvio 5. Kuinka monta kertaa vastaajat olivat tilanneet ennakointidialogin asiakkailleen
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6. Ennakointidialogin kayttédnotto ja tilaaminen

Tassa luvussa esittelen verkostokonsulttien kasityksia ennakointidialogien kayttoonottoa estavista ja
edistavista tekijoistd seka pohdin ennakointidialogien tilaamisen ja k&yttéonoton haasteita ja mah-
dollisuuksia aineiston ja teoreettisten kasitteiden valisena vuoropuheluna. Peilipintana toimivat ver-
kosto-oppiminen, oppimisen tilat, uuden tiedon luominen ja sen johtaminen sekéd innovaation dif-

fuusioteoria.

Esitan kaikille verkostokonsulteille ja -konsulttiopiskelijoille tehdyn kyselyn ja yhden kaupungin
verkostokonsulteille tehdyn ryhmahaastattelun tulokset yhtend kokonaisuutena. Ennakointidialogien
kayttoonottoa estavien ja edistavien tekijoiden kategoriat perustuvat sekéd verkostokonsulttien omiin
kokemuksiin tilaamisen haasteista ja mahdollisuuksista ettd heidan kasityksiin ja arvioihin yleisesti
ennakointidialogikdytannon leviamiseen liittyvista tekijoista tyontekijoiden keskuudessa, tyodyhtei-
sOssé ja toimintarakenteissa. Tehdyt kategoriat I0ytyvat liitteista 2-5. Luokitukset esiteltiin verkos-
tokonsulttien talvipaivilld 2008, jossa verkostokonsultit arvioivat Kirjallisesti kategorioiden luotet-

tavuutta (katso kappale 7.1 ja liitteet 6 ja 7).

6.1 Estavat tekijat

Verkostokonsultit kokevat, ettd ennakointidialogin tilaamista estavét tai vaikeuttavat seuraavat teki-
jat: 1) Tyoyhteiso ja tyokaytannot, 2) Palvelurakenteet ja johtaminen, 3) Tyontekijan toiminta (aja-
tukset ja késitykset), 4) Asiakas ja asiakassuhde sekd 5) Tiedon ja kokemuksen puute. Liséksi ti-

laamista estdvaksi tai vaikeuttavaksi tekijaksi nimettiin, jos henkil® ei toiminut asiakastygssa.

Taulukko2. Ennakointidialogien kayttoa estavia tekijoita verkostokonsulttien mukaan.

Vastaajat N=118 (%) Maininnat (N)
Tiedon ja kokemuksen puute 30 63
Tyontekijén toiminta 29 60
Ty0Oyhteiso ja tyokaytannot 23 47
Palvelurakenteet ja johtaminen 16 34
Asiakas ja asiakassuhde 2 5

Yht. 100 209
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6.1.1 Tyoyhteison toimintakulttuuri, ajan puute ja tydtavan tyolays

Verkostokonsulttien nimeémistd heiddn omaa ennakointidialogien tilaamista estévista tekijoista
31 % liittyy tydyhteisoon ja tyokaytantoihin (ks. liite 1). Estavia tekijoita ovat, ettd 1) uudelle tyo-
tavalle ei 16ydy aikaa, 2) tyotapa koetaan tyoladksi ja 3) vanhat tyokulttuurit ja yhteistyokaytannot
vaikeuttavat sen kayttoonottoa.

Verkostokonsulteista 38 % kokee ennakointidialogien jarjestamisen tyoladksi tai melko ty6laaksi,
kun taas helpoksi tai melko helpoksi tilaamisen kokee vain noin 20 % (taulukko 3). Ajan puute eli
kiire liittyy verkostokonsulttien mukaan sekd tyontekijan tyopaineisiin ettd eri toimijatahojen vai-
keuteen 10ytaa yhteistd aikaa. Yhteista aikaa palaverin pitdmiselle on vaikea 16ytaa, koska verkos-
tomaiselle toiminnalle ei ole varattu yhteista aikaa. Tyolaéksi koetaan, etta tilaajan pitdd motivoida
seké asiakkaat ettd muut toimijatahot mukaan palaveriin. Myds menetelmén vaatiman ajan (kolme

tuntia) koetaan estavén tydtavan kayttdonottoa tydyhteisoissa.

Taulukko 3. Miten verkostokonsultit kokevat ennakointidialogin jarjestdmisen.
Kysymykseen vastanneet: 123

1 2 3 4 5
T 41% 34,1% 43,1% 17,9% 0,8%
Tyoldstd (ka: 2,772; yhi- 123) ‘ 5 ‘ 47 | 53 ‘ 29 | i Helppoa
,  uhi 41% 34.1% 43,1% 17,9% 0,8%
ka: 2,772, yht: 123 5 47 £3 o 1

"Tyokiireessd pysdhtyminen ja omien tuntemusten kuuntelu unohtuu, silloin ei pysdhdy myos-
kaan miettimaan asiakasperheiden tilanteita tarkoin eikd muista, etté verkostoistunto voisi olla
hyvd keino selvittdd tilannetta”

Verkostokonsulttien mukaan uusi toimintapa saattaa myds pelottaa tyontekijoita ja talloin on hel-
pompi pitdytya vanhassa ja tutussa tyOtavassa. Innovaatioteorian mukaan (Rogers 2003), mikali
innovaation omaksuminen edellytt&dd uusien toimintatapojen ja tekniikoiden opettelemista, on inno-
vaation omaksuminen hidasta. Uuden tyckaytannon levittdminen on sitd vaikeampaa, mité systee-
misesti monimutkaisemmasta toimintatavasta on kyse. Koulutetut verkostokonsultit kokevat enna-
kointidialogin jarjestamisen melko hankalana ja ty6ld&dnd. Naméa havainnot ja kokemukset saattavat
hidastaa tyGtavan oppimista myds muillakin tyontekijoilla kuin verkostokonsulteilla, jotka ovat saa-

neet pitkén prosessikoulutuksen tydtapaan ja sen kayttoon.

”Osa tyontekijoistd vierastaa uutta tapaa toimia, vanha koetaan tutuksi ja turvalliseksi. Uskon,
ettd tyontekijoitd voi pelottaa, ettd joutuu "téihin”, ulkopuoliset tulevat vastuuttamaan viran-
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omaista asiakkaan asioissa enemman kuin tyontekija itse haluaisi. Joku tyontekija kokee uhaksi
sen, etta joutuu luopumaan tilanteen maarittelyn vallasta, kun ulkopuoliset vetavat ja onkin vain
osallinen.”

Perinteisesti ajatellaan, ettd joidenkin tahojen tyén positioon erityisesti kuuluu verkostopalaverien
jarjestaminen ja koordinointi. Ty6kulttuurisesti voi tuntua uudelta ja oudolta, ettd ennakointidialo-
gin voi jarjestadd kuka tahansa toimijataho, joka tuntee tarvetta koota verkoston. Hakkarainen (2003,
391) on todennut, ettd tydn kehittdmisessa ja uuden oppimisessa suuri joukko ihmisid on saatava
uskomaan johonkin ideaan niin paljon, ettd he ovat valmiitta investoimaan siihen aikaa ja resursse-
ja. Kyselyyn vastanneista verkostokonsulteista melkein puolet (n=60) eivét koe tilaamisen olevan
heidan perustehtdvansa piirissa. Reilu 30 % kokee ennakointidialogien kayttamisen ja tilaamisen
kuuluvan kiintedksi osaksi tai melko kiintedksi osaksi omaa perustyota ja 48 % kokee, ettd enna-

kointidialogin jarjestaminen ei kuulu tai kuulu vain vahan perustehtavan piiriin (taulukko 4).

”Paivahoidon rooli on ollut perinteisesti se, joka odottaa, etté jostain pain kutsutaan koolle. Ti-
laamisen kohteena voisi olla erityispaivahoito johtuen tasta tyokulttuurista. Se on ollut se taho,
joka yleensa koordinoi tallaisia moniammatillisia palavereita”

"Se on aika selked tyokulttuuriasia. Sosiaalityontekija koordinoi asiakkaan asioita, niin han ko-
koaa myos verkostot koolle. Olettaisin, ettd se ajatus léahtee jostakin taalta eika huolesta. Miten
saada se ajatus ldhtemddn sinne, ettd kuka on huolissaan, se kutsuu.”

Taulukko 4. Miten vastaajat ajattelevat ennakointidialogien tilaamisen liittyvét heidan perusty6hon-
sa.
Kysymykseen vastanneet: 125

1 2 3 4 5
2T.2% | 20,8% | 21,6% | 20,8% |96% B
Ei kuulu perusty8héni (ka: 2,648; yhi: 125) ,_;4 2.6 2;? of 17 Kiinted osa perustydtani

27.2% 206% 216% 208% 96%

ka: 2,648, yht: 125 34 26 27 26 12

Verkostokonsultit kuitenkin arvioivat, ettd heidan tyoyksikoéllaédn on paljon tarpeita jarjestaa enna-
kointidialogi heiddn asiakkailleen. He arvioivat omien tydyksikkdjensa kayttdvan hyvin harvoin
ennakointidialogia, vaikka tarvetta saattaisi ollakin. Kyselyssé verkostokonsultteja pyydettiin arvi-
oimaan asteikolla 1-5 ennakointidialogin jarjestamisen tarvetta asiakkaille tai perheille (taulukko 5).
Vastaajista 14 % koki, etta ennakointidialogin pitdmiseen ei ole tarvetta tai ei juurikaan tarvita. VVas-

taajista 52 % ajatteli ennakointidialogeille olevan asiakastydssa erittdin paljon tai paljon tarvetta.
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Taulukkoa 5. Oman tyoyksikon tarve jarjestaa ennakointidialogi asiakkaille tai perheille
Kysymykseen vastanneet: 124

1 2 3 4 5
4% | 97% | M4.7% % | 129% _ )
Eitarvetta (ka: 3,458; yht: 124) s |12 ;3 SB‘;S 16 Eriftain paljon tarvetia

4% 97 34Th 387% 129%

ka: 3,468, yht: 124 5 19 43 48 16

Vastaajia pyydettiin myo6s arvioimaan kuinka suurelle osalle ennakointidialogia tarvitsevista tai siita
hyotyvistd asiakkaista tydyksikko oli jarjestanyt ennakointidialogin. Ei kenellekaan tai harvoille
ennakointidialogi oli tydyksikossa jarjestetty hiukan yli 80 % mielesta (taulukko 6). Kaikille tai
useille tyotavasta hyotyville asiakkaille ennakointidialogin arvioitiin jarjestetyn seitsemalle prosen-
tille. Téssa tulee esiin kiinnostava ristiriita. Tyodyksikoissa tyontekijat kokevat tarvetta ennakointi-
dialogeille, mutta kuitenkaan niité ei juurikaan jarjesteta vaikka koetaan, etta asiakkaat niita tarvitsi-

sivat.

Taulukko 6. Kuinka suurelle osalle ennakointidialogia tarvitsevista tai hyotyvisté asiakkaista tyoyk-
sikkdsi on jarjestanyt palaverin
Kysymykseen vastanneet: 123

1 2 3 4 5
. - ) i 28,5% 52% 13% 5,7% 0,8% .
Ei kenellekddn (ka: 1,984 yvht: 123) ‘ 35 54 5 7 1 Kaikille
28 5% 92% 13% 5,7% 0,8%
ka: 1,984, yht: 123 a5 4 15 7 1

Innovaatioteoriassa (Rogers 2003) yhteensopivuudella tarkoitetaan sitd, missa maarin uusi toiminta-
tapa on yhdenmukainen sosiaalisessa systeemissa vallitsevien arvostusten, tarpeiden ja aikaisempi-
en kokemusten kanssa. Ristiriita vallitsevan toimintakulttuurin kanssa vaatii ensin uuden ajattelu- ja
toimintatavan omaksumista, mika taas hidastaa uuden idean leviamistd. Ennakointidialogin tilaami-
nen ja kayttdonotto on haasteellinen prosessi niissé tyoyhteisdissé ja organisaatioissa, jossa tyokay-

tdnnolle ei ole lupaa johdolta ja sielld valitsee yksilo- ja asiantuntijakeskeinen tyokulttuuri.

Kiinnostava kysymys on se, ettd verkostokonsultit nékevét tarvetta ennakointidialogi tyttavalle
omassa tydyksikossddn, mutta vain hyvin harvoille jarjestetdan sellainen. VVoiko kyse olla sosiaali-
sesta oppimisesta, jossa tyontekijat yleisesti ja yhteisesti tarkkailevat toinen toisiaan ja siten vaikut-
tavat toistensa omaksumispéatoksiin negatiivisesti? Yksilot vaikuttavat toistensa valintoihin yhtei-

sOissd. Tallainen prosessi usein tapahtuu, koska uusiin toimintatapoihin liittyy riskeja ja epavar-
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muustekijoitd (Bandura 1986). TyoyhteisOn sosiaaliset rakenteet voivat edistdd tai hidastaa uuden
tyotavan leviamista sosiaalisessa systeemissa riippuen, miten hyvaksyttavaksi sosiaalisen systeemin
normit maérittelevat uuden toimintatavan. Tyontekija tarkkailee sosiaalista systeemi&én saadakseen
tietoa siitd, missd maarin muut ihmiset hyvéksyvat uuden tydtavan.(Rogers 2003, 23-26). Yhtena
tekijand, joka voi vaikeuttaa tai estdd ennakointidialogien omaksumista ja levidmistd on Frankin
ym. (2003, 18) mukaan koetut riskit. Omaksujan ennakoima riski on niiden ei-toivottujen seurauk-
sien méaara, jotka toimija haluaa valttaa ottaessaan kayttoon ennakointidialogin. Psykososiaalinen
riski tarkoittaa sitd, mika vaikutus tyontekijan nakokulmasta on muiden ihmisten reaktioilla, kun

hén kokeilee ja kayttadd ennakointidialogia omassa perustydssaan.

Verkostokonsulteilta kysyttiin kyselyssé, kuinka hyvin ennakointidialogi sopii tyoyksikon toiminta-
kulttuuriin. Vastaajista 23 % arvioi, ettd tyotapa sopii tyoyksikon toimintakulttuuriin huonosti tai
melko huonosti (taulukko 7). Kyselyn avovastauksessa vastaajien mielesta ennakointidialogien so-
pivuutta tyoyksikkoon toimintakulttuuriin vaikeuttavat seuraavat tekijat:

o Kiire ja tydbmaara

o Yksilokeskeinen ja asiantuntijakeskeinen orientaatio

o Vanhat perinteet

o Uuden tyotavan ty6lays

o Eilupaa ja tukea johdolta

o Verkostojen kokoaminen ei kuulu tyokulttuuriin

Taulukko 7. Ennakointidialogien sopivuus tydyksikon toimintakulttuuriin
Kysymykseen vastanneet: 123

1 2 3 4 5
L i 4,1% 18,7% 26% 3, 19,5% .
Huonosti (ka: 3,439, yht: 123) 5 ‘ 23 ‘ 33 ‘ ag ‘ 24 Hywin
, — 4 1% 187% 26% 31,7% 19,5%
ka: 3,439, yht: 123 5 o3 32 39 o4

Ennakointidialogien juurtumien eri yksikdiden arkikaytannoksi vaatii tyontekijoilta ja tydyhteisolta
aikaa ja mahdollisuutta pohtia ja kokeilla uutta toimintatapaa. Tyontekijat tarvitsevat johdon tukea
ja oppimisen tiloja, jossa tyOyhteison ja tyontekijoiden tapoja jarjestdd verkostopalavereita pohdi-

taan yhdessa ja jossa voi vertailla vanhoja kéytént6ja uuteen toimintatapaan.

“Uusien tyotapojen juurruttaminen vaatii aikaa ja tahtoa, varsinkin pddttdjilta lupaa ottaa
ne kayttoon tydtavaksi ja siihen taytyy panostaa tydaikaa, jota meilld ei ole annettu.”
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"Tyéntekijoilld on niin kova asiakaspaine, henkisti tilaa uusien toimintatapojen miettimi-
seen ja kayttdonottoon ei oikein jid”

"Meilld jatketaan "entiseen" malliin eli paljon pienid palavereja saman asian tiimoilta eika
tulosta tule!”

6.1.2 Palvelurakenteiden ja johdon tuen puuttuminen

Verkostokonsulttien nimeémistd heiddn omaa ennakointidialogien tilaamista estévista tekijoista
27 % liittyy toiminnan rakenteisiin ja johdon tuen puutteisiin (ks. liite 2). Estavié tekijoita verkos-
tokonsulttien mukaan ovat: 1) koordinaattorin ja johdon tuen puute, 2) yhteisen ylisektorisen aika-
rakenteen puuttuminen seka 3) tiedottamisen ja markkinoinnin puute. Tiedottamisen ja markkinoin-

nin puutteen koetaan vaikeuttavan tyotavan levidmista uusille tydntekijoille ja uusiin toimipisteisiin.

Kiinnostava tyGtavan oppimisen paradoksi vastausten perusteella on se, ettd uutta ei opita kuin ko-
keilemalla ja tekemélld, mutta toisaalta siihen ei ole resursseja ja aikaa, joten toimitaan helposti
kuin ennenkin. Kaakisen (2009) mukaan innovaatioiden luomiseen panostetaan, mutta niiden levit-
tamiseen panostetaan vahemman. Innovaatioiden levidminen kilpistyy usein johtamisvajeisiin. Mité
monimutkaisemmasta innovaatiosta on kyse, sitd enemman se vaatii ty0- ja toimintatapojen muutos-
ta. Talléin entistd korostuneempaan rooliin nousee johtaminen ja sen tuki uuden kokeilulle ja kéyt-
toonotolle. Johtamisen myonteisend tukirakenteena nayttaytyy esimerkiksi se, ettd kehittamistyota
pidetddn osana perustoimintaa ja siihen varataan aikaa ja oppimisen tiloja. Uudet tyokéytannot vaa-
tivat usein ainakin alussa ulkopuolista tukea ja erillisid kehittamishankkeita, jotta ne juurtuvat osak-
si perustyota. Toimintarakenteet, kuten aika ja tila uuden tyokéytannon oppimiselle, luovat kehykset
sosiaalisen toiminnan muutoksille. Verkosto-oppimisen keskeisin edellytys on tyontekijoiden véli-
nen vuorovaikutus tydyhteisossd, jossa tietoa jaetaan vastavuoroisesti eri foorumeilla. Yhteiset
keskustelut ja perehtyminen muiden ajatuksiin mahdollistavat toimintatapojen syvéllisemman poh-
diskelun ja auttavat tyokaytédntdjen muuttamiseen. Oppimista tukevat rakenteet auttavat luomaan
yhteisesti jaettavia linjauksia toimintatavoista. (Tynjala ym. 2007, 269, 275-277). Kokeiluun ja
kehittdmiseen rohkaisevan kulttuurin omaksuminen edellyttd4 johtajien ja esimiesten sitoutumista
tahén (Alasoini ym 2006, 25).

Hakkaraisen ja Paavolan (2006, 246) mukaan johtajien tehtdvana on luoda sellaista tyokulttuuria,
joka seka vaatii tyontekijoilta sitoutumista kokeilemaan uusien tyotapoja haasteellisissa tilanteissa
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ettd antaa tukea siihen. Ylisektorinen johto ja esimiehet voivat tukea ennakointidialogien kayttoa
jarjestamalla foorumeita, jossa tyontekijoilla on aikaa ja tilaa puhua kokemuksistaan ja saada tietoa
tyOtapaan liittyvistaan epdilyistaan. Tarkead olisi johdon kanssa kdytavat keskustelut siitd, millaisia
muutoksia tydrakenteisiin pitaa tehdd, jotta ennakointidialogin tilaaminen arkipéivaistyy osaksi pe-
rustyotd. Virkkusta & Ahosta (2007) mukaillen ennakointidialogin kayttoonoton omaksumista ja
uuden tyOtavan osaamista ei voida tuottaa mekaanisilla menettelytavoilla, mutta tiedon ja osaamisen
muutosta pitdd ohjata ja hallita mééaratietoisesti. Tama tarkoittaa esimerkiksi eri sektorien johtajien
yhteisid paatoksid, jossa ennakointidialogille turvataan puitteet ja jossa eri sektorien tyontekijoilla
on varattu yhteista aikaa kalenterista verkostojen kokoontumisille ja -palavereille. Liséksi yhteys-
henkild, verkostokoordinaattori koetaan keskeisend uuden tyGtavan omaksumista edistava tekijang,
jolta voi saada kaytdnnon apua ennakointidialogin jarjestamiseen ja jolla on aikaa markkinoida tyo-

tapaa eri sektoreille.

”Kaupungissamme ei ole vield koordinaattoria, johon voisi ottaa yhteyttd. Organisoituminen on
kesken. Johto ei ole selvasti ottanut kantaa ja antanut raameja tyotavalle, jonka jalkeen voisi
tydomuodolle tehdd tilaa. Tyétapa ei ole vield kovin tuttu kaupungissamme.”

"M luulen, ettd meilld sosiaalityontekijilld on tdllaisia teknisid esteitd, ettd nythdn me ollaan
nautittu projektista ja siitd, etta jos meilla on kysyttavaa, niin me olaan saatu hirmu nopeasti
niihin vastaukset koordinaattorilta. Me ollaan voitu niin kuin kaiken aikaa ik&an kuin konsul-
toida ja maaritella toimeksiantoa. Ja me saadaan siihen valitonta apua, mutta silloin jos tdma
toiminta ei ole silla tavoin pysyvaa, niin me jaaddaan hirvedn helposti itsekseen siihen, ettd meil-
14 ei ole kokemusta palaverin tilaamisesta. Siind on kuitenkin aika tavalla ihan téllaisia kaytan-
non jarjestelyja. Ensin s& motivoit sen asiakasperheen, sa otat selvaa koko siita verkostosta ja
siitd heidan l&hiverkostosta. Sitten s& kokoat kaikki ne viranomaiset, sa lahetét kutsut kaikille,
otat huomioon sen, etté se aika sopisi kaikille. Sitten s& jarjestat sen paikan ja tarjottavan, tilaat
konsultit. Niin ma vaitan etta ylityollistetyt tyontekijat eivat hirvean mielellaan yksistaan ryhdy
tihdn. Se on tavallaan niin kuin tarpeeksi pelottava juttu.”

"Uusi juttu. Markkinointi kaipaisi skarppausta nimenomaan pdivihoidossa. VVaikeasti markki-
noitavissa, silla paras markkinointi olisi "puskaradion™ kautta, miten hyva juttu se olikaan."

6.1.3 Tyontekijan ennakkoluulot ja negatiiviset kokemukset

Verkostokonsulttien mukaan heiddan omaa ennakointidialogien tilaamista estavista tekijoistd 22 % ja
muiden tyOntekijoiden tilaamista estévista tekijoistad 29 % liittyy tyontekijan omaan toimintaan (ks.
liite 2 ja liite 3). Estévia tekijoitd ovat 1) uuteen tydtapaan liittyvat ennakkoluulot ja pelot, 2) vanhat
tyo- ja ajattelutavat, 3) negatiiviset kokemukset ja 4) menetelmaan liittyvéat tekijat, kuten sen kesto

ja jarjestamisen tyolays.
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Parjanen ja Melkas (2008, 61) puhuvat kognitiivisesta lukkiutumisesta tarkoittaen silla pitdytymista
vallitsevissa ajattelu- ja toimintamalleissa. Vanhat ajattelumallit ja toimintatavat tyGyhteisoissa ja
verkostoissa saattavat estdd uusien mahdollisuuksien havaitsemisen ja tydmenetelmien levidmisen
osaksi perustyotd. Vastaajien mukaan pitdytyminen vanhassa saattaa estdd myods ennakointidialogin
kayttoonottoa tyontekijoilla. Ennakointidialogien jarjestamisessa on kyse myos poisoppimisen haas-
teesta eikd vain uuden tyotavan oppimisesta. Ennakointidialogin kayttdonotto vaatii tyontekijoilta
poisoppimista perinteisista rutinoiduista tavoista tehda verkostotyota ja jarjestada verkostopalavereja.
Uuden toimintatavan omaksuminen ja juurtuminen vaatii kaksikehdaistd oppimista (ks. Sorama
2005), jolloin yhteisesti pystytdan muuttamaan tyontekijoiden ja tyoyhteison vallitsevia asenteita,
normeja ja kaytanteitd. Talléin ollaan kehittdmdssé uudenlaista toimintakulttuuria verkostotyéhon.

Ennakointidialogin omaksuminen haastaa vanhat toimintatavat. Jotkut nékevét ennakointidialogin
mahdollisuutena ja toiset taakkana. Muutosvastarinta tulee sallia ja sitd tulee kasitella koulutustilai-
suuksissa ja luoduissa oppimisen tiloissa, kun pyritadn levittdmaan ennakointidialogin kéyttéa tyo-
yksikoissa. Muutosvastarinnan syina voivat olla tietamattomyys, ymmarryksen puute, pelko tai
laiskuus. Tietdmattomyyttd aiheuttaa, ettei uutta toimintatapaa tai muutosta ole perusteltu riittavan
tasmallisesti. Uusi aiheuttaa usein ihmisille pelkoja ja turvattomuutta, ja vanhat k&ytannét tuntuvat
tutuilta ja turvallisilta. Ennakointidialogin oppiminen ja omaksuminen vaatii ponnisteluja ja ihmis-
mieli on taipuvainen menemaan tuttuja ja helppoja reitteja. Kielteisiin asioihin kohdistunut korostu-
nut valikoiva tarkkaavaisuus johtaa helposti vahvistusilluusioon, jossa ihmisellda on taipumus etsia
pelkéastdan uskomuksiaan tukevaa todistusaineistoa ja pelkojen tueksi I0ydetdan todistusaineistoa
(Erdmetsa 2003, 124-125). Uusi toimintapa juurtuu uudeksi kaytdnnoksi vasta, kun uuden ja vanhan

toimintatavan vélisiin jannitteisiin on kehitetty ratkaisut (Virkkunen & Ahonen 2007, 49).

Oppimisen tilassa osallistujien pitdd kokea olonsa turvalliseksi, jotta he voisivat pohtia siind enna-
kointidialogiin ja omaan asemaansa liittyvaa epavarmuutta ja huolta. Ennakointidialogin kayttoon-
otto synnyttdd oppimisen tarvetta. Uudet toimintatavat synnyttdvat kysymyksid, joihin kaivataan
vastauksia ja tietoa, mutta myods hammennysté. VVuorovaikutuksellinen oppimisen tila on oiva mah-
dollisuus hammennyksen kaésittelylle. Ennakointidialogityokaytdnnon siséistamisvaiheessa koulu-
tukselliset tilaisuudet ja dialogiset oppimisfoorumit voivat edistdd uuden tydtavan jarkevyytta ja
hyotyja empivien tyontekijoiden oppimisprosessia.

"Ty6kavereiden uskon puute ja epaily, puuttuu rohkeutta kokeilla uusia™
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”On pakko hyviksyd, ettd eri ihmiset kdyttdd erilaisia menetelmid, niilld on tapoja ja tottumuk-
sia. Uusien valinta on niin kuin aina oma riskinsa ja tuo oman hankaluutensa (...) kai se vihdn
tan tyyppisistakin kysymyksista on kiinni, ettd me on totuttu johonkin”’

“Jos on vihddkddn tai yksikin sellainen kielteinen aiempi kokemus, oli se sitten viranomaisis-
tunnosta tai sitten asiakasistunnosta, se leimaa sitten koko asennetta, tai tuntuu, etta taa ei voi
olla hyvd juttu, kun se yksi kerta oli sellainen”

"Tyontekijoiden pelko oman tyon ndkyviksi tulemisesta, kertoi psykiatrinen hoitaja. Vaikeus
pyytad verkostolta apua, halu selvita itse. Kaikkea verkostoa on vaikea nahdakaan, ei tiedeta
sen olemassaolosta ja voimavaroista. Ollaan suuntauduttu yksilétyéhon. Palaverin pituus kau-
histuttaa kiireisia tyontekijoita. Yleensa uuden toimintatavan vastustaminen ja kyseenalaistami-
nen alussa”

6.1.4 Asiakkaan haluttomuus ja luottamuksen puute

Asiakkaan haluttomuus, luottamus tyontekijaé tai menetelmaé kohtaan tai asiakkaan tilanne saattaa
estaa joskus ennakointidialogin jarjestdmisen. Asiakkaaseen tai asiakassuhteeseen liittyvat hanka-
luudet verkostokonsultit mainitsevat kyselyssa omaa tilaamista estavéana tekija vain 14 kertaa, joka
on kaikista maininnoista 8 % (ks liite 2). Ryhmé&haastattelussa nousi esiin, etta tilaamista vaikeuttaa
asian esittdminen asiakkaalle tai perheelle. Kuitenkin verkostokonsultit kyselyn vastausten mukaan

kokevat ennakointidialogista kertomisen asiakkaille paasaantdisesti melko helpoksi.

Kyselyyn vastanneista verkostokonsulteista 65 % kokee perheille ja asiakkaille ennakointidialogista
kertomisen helpoksi tai melko helpoksi (taulukko 8). Kukaan vastaajista ei koe sita vaikeaksi. Noin
6 % pitaa sitd melko vaikeana. Joidenkin vastaajien avovastausten perusteella vaikuttaa, ettd tyonte-
Kijat saattavat jannittdd uudesta verkostoyon tavasta kertomista asiakkaille. Pitad muistaa, etté tut-
kimuksen vastaajat ovat saaneet koulutusta ennakointidialogin vetdmiseen ja tilaamiseen. He tunte-
vat tyOtavan ja siihen liittyvan tilaamisprosessin. Tyotavan levidmisen kannalta on tarke&é kouluttaa
my06s muita tyontekijoita siihen, kuinka ennakointidialogeista ja niiden jarjestdmisesta voi ja pitdisi

kertoa asiakkaille.

Taulukko 8. Millaiseksi ennakointidialogista kertominen asiakkaille tai perheille koetaan.
Kysymykseen vastanneet: 123

1 2 3 4 5
L1 5.7% 29,3% 41 23.6%
Vaikeaa (ka: 3 829; yhi: 123) 0 '_II, a8 5"15% 35 Helppoa

0% 5,7% 293% 41,5% 23.6%

ka: 3,829, yht: 123 0 7 a6 51 25
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“Itselld on taas sitten se tunne, ettd meiddn yksikéssd se sopii sitten yhdelle sun toisellekin per-
heelle ja olisi erittdin hyva ja tosi varhaisessa vaiheessa. Ongelma itselld on se, ettd miten ma
pystyn motivoimaan perheen niin, ettd sinne tulee se verkosto, kenesta on hyotya ja apua. Musta
tuntuu, ettd mulla on itsella se kaikkein suurin vaikeus, ettéa en 16yda niita oikeita sanoja tai
osaa kertoa, vaikka ma tiedan ite, kuvittelen tietavani ainakin mik& on tavoite ja ajatus verkos-
toneuvonpidolla, mutta miten myds perhe néakee sen siltd ndkdkannalta, ettd se on heille eduksi
Jja hyodyksi ja tueksi.”

”Joskus vaikea saada asiakas vakuutettua, ettd tdlld menetelmdlld halutaan nimenomaan auttaa
asiakasta”

6.1.5 Tiedon ja kokemuksen puute

Tiedon ja kokemuksen puute nousee merkittdvimmaksi tekijéksi (30 % maininnoista), kun verkos-
tokonsultit arvioivat, mika muilla tyontekijoilla kuin heilld itselldén estéé tilaamasta ja kayttdmésta
ennakointidialogia (ks. liite 3). Kyselyyn vastanneista verkostokonsulteista 84 % tietdd hyvin tai
melko hyvin, millaisiin asiakastilanteisiin ennakointidialogit sopivat (taulukko 9). Kukaan vastaajis-
ta ei vastaa, etta tietaisi huonosti minkalaisiin tilanteisiin ennakointidialogit sopivat. Lisaksi yhdeksi
omaa ennakointidialogien tilaamista vaikeuttavaksi tekijaksi verkostokonsulteilla nousi se, ettd vas-
taaja ei tee asiakastyotd (18 vastaajaa). Tamé esti verkostokonsulttien omaa ennakointidialogien

tilaamista 11 % vastauksista (ks. liite 2).

Taulukko 9. Vastaajien tietoisuus millaisiin asiakastilanteisiin ennakointidialogit sopivat
Kysymykseen vastanneet: 125

1 2 3 4 5
L i 0% 0,8% 15,2% 46,4% 37,6% _
Huonosti (ka: 4,208; yht: 125) ‘ 0 | 1 | 19 58 ‘ P Hywin
03 0,8% 15,2% 45,4% 37 6%
ka: 4,208, yht: 125 a i 19 58 p

Tyokaytannon leviamisen kannalta on keskeistd, ettd verkostokonsulttikoulutuksen kéyneet itse
tilaavat ennakointidialogeja, koska sitd kautta myds muut tyontekijat ja tydyhteisot voivat saada
kokemuksia ennakointidialogeista. VVerkostokonsultit ja verkostokoordinaattorin voi ndhd& innovaa-
tioteorian (Rogers 2003) nékokulmasta muutosagentteina ja varhaisina omaksujina, joiden koke-
musten kautta tyotapa voi levitd muillekin potentiaalisille tilaajille. Verkostokonsultit kokevat tyo-
tavan omaksumista ja leviamistad estdvana tekija, ettd potentiaaliset tydtavan kayttdjat eivat tieda
tyOtavasta riittavasti. Eli miten ennakointidialogin tilaus tehdaan, millaisiin asiakastilanteisiin tyo-
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tapa sopii ja millaisia tuloksia tyttavalla saadaan aikaiseksi. VVastaajat korostavat, ettd kuitenkaan
pelkka asiasta tiedottaminen ja kertominen eivét riit4, vaan ymmarrys ennakointidialogin hy6dyista
syntyy kokemuksen kautta osallistumalla ennakointidialogiin. Tatd asiaa verkostokonsultit voivat

auttaa tilaamalla itse omiin asiakastilanteisiin ennakointidialogin.

Heiskasen (2007, 247—-248) mukaan tiedonmuodostuksen eri vaiheissa tarvitaan erilaisia oppimisen
tiloja. Uuden tiedon tai tyotavan oppimisen alkuvaiheessa tarvitaan henkilokohtaista vuorovaikutus-
ta, jossa on mahdollista jakaa tuntemuksia, kokemuksia ja nakékulmia. Innovaatioteoriassa koroste-
taan muutosagentin merkitysta toimia linkkind uuden toimintatavan kayttéonotossa. Tehtadvénd on
helpottaa innovaation kayttoonottoa ja sen leviamista organisaatiossa. Muutosagentin on erityisen
keskeinen, kun omaksuttava toimintakdytantd on monimutkainen ja sen omaksuminen vaatii ty6- ja
toimintatapojen muuttamista. Ennakointidialogien kayttdonotto vaikuttaa monimutkaiselta kaytan-
nolta ja se haastaa perinteiset verkostotyon tekemisen tavat, joten tarvitaan oppimisen tiloja, jossa
tyontekijoilla on mahdollisuus jakaa kokemuksiaan ja ndkdkulmiaan uuden toimintatavan kayttoon-
oton haasteista. Merkittdvana tukena ennakointidialogin kayttdonotossa voivat toimia koulutetut
verkostokonsultit ja verkostokoordinaattori, jotka voivat jakaa tietoa ennakointidialogiprosessista ja
sen tavoitteista seka kertoa omista tilaamiskokemuksistaan ja siten tukea uusia toimijoita kokeile-
maan tyotapaa.

Ennakointidialogien oppiminen vaatii turvallisia oppimisen tiloja, jotka mahdollistavat vuorovaikut-
teisen tiedon jakamisen, tyGtavan kokeilemisen ja kokemusten reflektoinnin. Tilan ja ajan 16ytami-
nen on haaste kiireellisten tydntekijoiden arjessa. Kiire saattaa estda potentiaalisten omaksujien op-
pimasta kayttdmaan ennakointidialogia omassa perustydssaan. Verkosto-oppimisessa korostuvat
rakenteelliset tekijat ja uuden tyotavan omaksumista tukeva johtaminen. Rakenteiden ja johtamisen
pitéisi turvata innostuneiden tyontekijéiden mahdollisuus kokeilla ja kayttaa turvallisesti ja rauhassa
ennakointidialogia arkity6ssadn. Vesalainen & Strommer (1999, 131) korostavat, ettd oppiminen
tehostuu, kun se tapahtuu ihmisen oman kokemisen ja kokeilemisen seurauksena, jota seuraa arvi-

ointi ja toiminnan edelleen kehittdminen.

"ei tietoa millaisiin tilanteisiin - ei tietoa millainen menetelma - ei tietoa mita menetelmalla ta-
voitellaan jne. - epavarmuus, mita se tilaajan kannalta merkitsee - ei tietoa, kuka maksaa, kenen
on oikeus tilata tai kenelta tilataan ja niin edelleen”

”Ndd vuodet ainakin mitd olen ollut paihdepalvelussa tdissd, ma olen ollut yhdessa verkosto-
neuvonpidossa mukana ja sielld olisi ollut tarvetta lukemattomille, mun mielestd...niin tdytyisi
olla jonkinnakoinen Verkostot vahvemmiksi — hanke. Etta se tietoisuus tulisi toimijoiden tietoon,
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ettd ihan oikeasti, mikd timd juttu on. Koska nimenomaan ei ole riittdvdsti tietoa...Ei voi ajatel-
la sité asiaa niin, etta koetaan se jotenkin ty6laaksi, ei tosta ole mitdan hyotyd, menndén néin
kun on aina ennenkin menty.”

”Ne on tosi kaukana toisistaan, se muistio ja se, mika on se fiilis ja se kokonaisuus ja sité koko
fillista sité ei tosiaankaan paperille saa silla tavalla. On tosi vaikea kuvata tata sellaiselle, joka
on vihdn epdilevdinen tilaamaan. Tdssd on sellainen arvo... ettd tamd on tosi hyvd juttu, mutta
m& en osaa sanoa, mika se on. Se on kokemuksellinen ja elamyksellinen tilanne, jota ei voi siir-
t4a kuuntelemalla luentoa tai lukemalla muistion, vaan se tulee omaisuudeksi vain silla, etta on
itse siind ldasnd”

6.2 Edistavat tekijat

Verkostokonsultit kokevat, ettd ennakointidialogien tilaamista ja kayttoa tyontekijoilla ja tyoyhtei-
sOissé edistdvat seuraavat tekijat: 1) Tieto ja kokemus ty6tavasta, 2) Rakenteiden ja johtamisen tuki,
3) Yksilon ja yhteison innovatiivinen asenne seké 4) Hyoty ja sopivuus tyontekijélle ja tyoyksikol-
le.

Taulukko 10. Verkostokonsulttien omaa ennakointidialogien tilaamista edistavat ja helpottavat teki-
jat

Vastaajat N=112 (%) Maininnat (N)
Tieto ja kokemus tydtavasta 41 62
Rakenteiden ja johtamisen tuki 32 48
Yksilon ja yhteison Innovatiivinen asenne 17 26
Hyoty ja sopivuus tyontekijélle ja tydyksikolle 10 15
Yht. 100 151

6.2.1 Tieto ja kokemus tyttavasta

Verkostokonsultit kokevat tiedon ja kokemuksen ty6tavasta olevan térkein tekijg, jolla edistetdan
ennakointidialogien omaa tilaamista (41 % maininnoista) seké kayttonottoa muiden tyontekijéiden
ja tyoyhteisojen piirissé (55 % maininnoista, ks. liitteet 4 ja 5). Kayttoonottoa edistavina tekijoina
pidetdan tietoa menetelméstd, verkostokonsulttitoiminnasta ja tilaamisesta. Asiaa voi edistaa 1) kou-
lutuksella, 2) tiedottamisella, 3) omakohtaisella osallistumisella palaveriin, 4) tilaajien kokemusten

levittamisella ja 5) palautteen ja tutkimusten hyédyntdmiselld eri tasoilla.

Luottamus uuteen tydtapaan tapahtuu onnistumisten kokemusten kautta. Ennakointidialogien omak-
sumista ja levidmista lisddvat omat ja muiden onnistuneet kokemukset ja hyvé palaute tyotavasta.
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Ennakkoluuloja tyotapaa kohtaan taas vastaavasti lisdédvat omat ja muiden huonot kokemukset.
"Hyva kello kuuluu kauas, mutta huono kello vield kauemmas." Ty0tavan kéyttéa voidaan edistéda
tiedon tuottamisella ja sité levittamalla. Verkostokonsulttien mukaan tarvitaan tietoa siitd onko tyo-
tapa hyodyllinen asiakkaille ja tyontekijoille? Tutkimustulosten ja hyddyn esittdminen koetaan tér-
kedksi, kun ennakointidialogeja esitellaan tyoyhteisoille. Tarke&dnd koetaan myds sitg, ettd esimiehet
paasevat kokemaan, osallistumaan ja ndkemé&éan tyotapaa kaytannon tilanteissa. Talloin he pystyvat
paremmin johtamaan ja kertomaan tyotavasta tyontekijoilleen. Markkinointi kannattaa suunnata
verkostokonsulttien mukaan aluksi potentiaalisiin tilaajiin ja niihin joilla on tydsséédn laajat verkos-
tot.

Heiskanen (2007, 250 ja 255) tarkoittaa oppimisen tilalla suhteiden verkostoa, joka luo pohjaa in-
himilliselle toiminnalle ja vuorovaikutukselle. Tilassa syntyy uusia tietoja, taitoja, merkityksia ja
tulkintoja, jotka vahvistavat tyontekijan ammatillista kasvua. Pelkké tieto uudesta toimintamallista
ei riitd toimijoille elleivat ihmiset kykene muuttamaan mahdollista tietoa toimintaa ohjaavaksi tie-
doksi, jolloin tydntekijat oivaltavat valineen kéyttémahdollisuudet (Virkkunen & Ahonen 2007).
Kokemus sinansa ei vield tuota oppimisista, vaan oppiminen edellyttdd kokemuksen analysointia.
Kokemus arvioidaan ja tulkitaan osaksi personaalista identiteettid sek& sosiaalisia ja kulttuurista
ymparistod, jossa toimitaan.(Valkeavaara 1999, 105-106, Ruohotie 2000, 137-138). Tyo6ntekija jou-
tuu puntaroimaan ennakointidialogin soveltuvuutta omaan ajatteluunsa ja tyétapoihinsa. Myos tyo-
yhteison kéaytannot vaikuttavat tyontekijan toimintamahdollisuuksiin ja uuden omaksumiseen. Ro-
gers (2003, 18) kuvaa omaksumispaatoksen tiedon etsintd-, keruu- ja kasittelyprosessina, jonka
avulla on mahdollista véhentaa epavarmuutta liittyen uuteen tyokéaytantoon. Monimutkaisissa inno-
vaatioissa tarvitaan enemman tietoa, koulutustukea ja selkeitd ohjeita tyétavan omaksumiseen. En-
nakointidialogin kayttéonottoa voi edistdd lisaamalla tilaamiseen liittyvid oppimisen foorumeita,
jossa kokeneet tyotavan kayttajat voivat kertoa tilaamiskokemuksistaan ja siten rohkaista potentiaa-
lisia tilagjia kokeilemaan uutta ty6tapaa. Vastavuoroisesti potentiaaliset tilaajat voivat esittdéd kysy-
myksiddn ja tuoda esiin mahdollisia pelkojaan ennakointidialogin k&yttoon liittyen. Ennakointi-
dialogin kayttoonottoa opeteltaessa oppijan on jollakin tavoin pééastavé prosessin sisdén ja ymmar-

rettdva se omaa tyokontekstiaan ja kokemustaan vasten.

”Osallistuminen ennakointidialogipalaveriin. Istuntoon osallistuneiden tyOntekijoiden
kommentti tai kokemukset ovat olleet positiivisia ja sitd my6ta hekin ovat halunneet
alkaa kayttdmaan omien asiakkaiden kohdalla samaa menetelmdd.”
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“Ettd me saadaan tuollaisia onnistumisen kokemuksia, niin se auttaa. Kun tulee tdl-
lainen kokemus, niin se tulee niin kuin se ajatus itselle, etté sen voisi tilata téhan ti-
lanteeseen”

"Tyotd tekemdlld, ndyttamdlld toteen, ettd toiminta on hyodyllistd asiakkaille. Esimie-
het mukaan kaytannon tilanteisiin. Stakesin tuki on tarked. Pitaa olla instanssi joka
auktoriteetillaédn on toiminnan lippulaiva. Jotenkin olisi hyva saada tutkimustuloksia
mustaa valkoisella jota nayttdid esimiehille, pddittdjille ja niin edelleen.”

“"Markkinointi. Raportit palautteista, erityisesti, miten asiakas on tullut kuulluksi ja
miten seurantapalavereissa on koettu, onko suunnitelmasta pidetty kiinni. Mita enem-
man asiakkailla ja eri toimialojen tyontekijoilla on kokemuksia ennakointidialogeista,
sitd paremmin saadaan tilauksia ja tietoa eteenpdin. Panostaminen tiettyihin toimijoi-
hin, toisin sanoen niihin, joilla itselldan laajat verkostot oman tyénséa toteuttamisessa,
niin tieto menee eteenpdin nopeastikin”’

6.2.2 Rakenteiden ja johtamisen tuki

Verkostokonsultit kokevat, ettd toimivat rakenteet ja johdon tuki edistavat ennakointidialogien ti-
laamista ja toimintatavan levidmista (30 % maininnoista, ks. liitteet 4 ja 5). Rakenteiden ja johtami-
sen tuen verkostokonsultit kokevat sisaltdvan: 1) verkostotydn koordinaattorin, 2) verkostokonsult-
tien saatavuuden ja mahdollisuuden toimia konsulttina, 3) verkostotyd on hyvéksytty viralliseksi
toimintatavaksi ja osaksi perustyotd, 4) tyGajan jarjestamisen verkostotyolle, 5) esimiesten ja ylem-
man johdon sitoutumisen 6) tilaamisen tuen ja yksinkertaisen tilaussysteemin, seké 7) tydyhteison

hyvaksynnan tyokaytannolle.

Vastaajat painottavat tydtavan kayttdonotossa vakiintuneita rakenteita, joilla he tarkoittavat pysyvaa
koordinaattoria, verkostokonsulttityén viemistd toimijoiden tyénkuvaan, ylemman johdon tukea
toimintatavalle ja lahimman esimiehen aktiivista tukea tyGtavan kéyttoon. Liséksi vastaajat painot-
tavat tarkeind seikkoina kaytannon tukea tilaajille ja riittavid tyOaikaresursseja verkostopalaverin
jarjestamiselle. Ty6tavan juurtuminen arkeen ja tyokulttuurin vaatii innoittajia organisaatioon esi-

merkiksi esimiesta tai mentoria, jotka sinnikk&ésti ja pitkdjanteisesti ohjaavat tyotavan kayttoon.

Ennakointidialogin verkostollinen oppiminen tarvitsee organisatorisia rakenteita ja oppimisen tiloja.
Tama tarkoittaa suunniteltuja ja johdettuja toimintatapoja uusien ty6tapojen oppimisen tukemiseksi.
Johdon sitoutuminen ja luotettavuus ovat osoittautuneet keskeisiksi verkoston oppimista edistaviksi
tekijoiksi (Vesalainen & Strommer 1999). Ennakointidialogien levidmistd voidaan Nonakaan &
Reinmolleriin (1998, 415) tukeutuen edistdd johdon tukemilla kasvokkaisilla oppimisfoorumeilla.
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Tallaisia johtamisen ja kohtaamisen rakenteita tarvitaan ihmisten vélisen luottamuksen aikaansaa-
miseksi. Kohtaamisen kautta mahdollistuu kaikkien tyontekijoiden kokemus tulla osaksi uuden tyo-
tavan paikallista kehittdmistd, jossa he voivat ndahdd oman perustehtédvénsa osana laajempaa koko-
naisuutta. Johtamisen téytyy varmistaa, ettd tyontekijat organisaation eri tasoilta voivat osallistua
uuden toimintatavan luomisen verkostoihin. Tyontekijoilla pitéa olla lupa ja aikaa toimia verkos-
toissa. Tallaisen tuen ja oppimisen tilojen jarjestaminen tyontekijoille ndhd&an keskeisend johtami-
sen tehtdvand uuden tiedon luomisessa ja omaksumisessa. (Melkas & Uotila 2008, 38, 41). Enna-
kointidialogi jaa vieraaksi tai tulee torjutuksi, jos tyontekija tai tyoyhteiso ei padse neuvottelemaan

siitd, milla tavalla sitd voisi hyodyntédd omassa tyossaan (Rautava 2006, 244).

"Olisi vakituinen tdllainen perhepankkityontekijd, joka koordinoisi ja ei mitddn oman tyon
ohella, vaan, etta olisi sellainen ihminen, jolta vastaisuudessakin voisi soittaa ja kysya ja saisi
sitd potkua mita nyt on saanut. Sitten mietin sellaista, kun on naita erilaisia uusia tyotapoja ja
sitten ne unohtuu ja kun on Kiiretta, niin tulee sekin, ettd unohtuu viela helpommin tallaiset uu-
det tyomuodot.... ettd olisi joka yksikossd joku tillainen mentori tavallaan, joka olisi sellainen
innoittaja ja tdman asian esilla pitaja ja se olisi niin kuin tietoisesti sen vastuulla ja olisi vaikka
kerran pari vuodessa niilla joku téllainen vertaistapaaminen, missa sitéa puhallettaisi sita ilmaa

L3

sinne hiillokseen, etta se voisi auttaa sitd, etta tyétapa eldis:

”Olen tarkistanut koordinaattorilta kaikenndkoistd siihen liittyen, ettd voiko tehdd néin ja miten
ja tilauslomakkeen tayttamisessa meidan tyontekijat ovat pyytaneet apua”

“kun kuitenkin selvdsti siis kuullut ihan johtavissa asemissa olevilta, ettd ei tdtd, taasko timd ja
toimiiko tama tassa. Minusta se on aika huolestuttavaa, ettd kuinka asia voi silloin menna tyon-
tekijatasolla ja tyoyksikossa eteenpain, jos se ei ole todellakaan johdon tasolla sisdistetty tama
asia ja hyvaksytty yhdeksi tydmenetelmdksi”’

"Tyoyksikon julkinen hyviksyntd menetelmdn kdyttoon. Esimiehen tuki menetelmdn kéyttéon.
Ty6tovereiden tuki. Menetelman kayton huomioiminen tyéryhmdn aikatauluissa”

"Verkostokonsulttien omasta tyonkuvasta pitdisi [6ytyd verkostokonsulttina toimiminen. Kan-
nustuslisd kaikille konsulteille ja arvostus. Lupa ja aikaa toimija konsulttina”

6.2.3 Yksilon ja yhteison innovatiivinen asenne

Verkostokonsulttien mielestd innovatiivinen asenne (17 % maininnoista) edistdd ennakointidialogi
tyotavan leviamista. Siihen liittyvdt oma innostus, usko, luottamus ja rohkeus uutta tydtapaa koh-
taan seka halu kokeilla ja oppia uutta. Verkostokonsultit kokevat, ettd omalla toiminnalla ja tilaami-

sella voidaan vaikuttaa viel&d empiviin tyontekijoihin ja tydyhteisoihin.
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Yksiloilld on keskeinen merkitys vallitsevien kaytédntdjen kyseenalaistajana ja uusien ndkékulmien
ja toimintatapojen esiin nostajana. Uuden tydmenetelman kayttdonotto muuttaa kaikkien mukana
olevien seka yksildiden ettd yhteisdjen todellisuutta ja haastavat aikaisempaa toimintakaytanteit,
johtamista ja rakenteita. Innovatiivisissa yhteisdissa toiminnalla pyritddn uuden osaamisen ja sita
tukevien toimintarakenteiden luomiseen. Organisaation toiminnan kehittyminen on riippuvainen
yksittdisten tyontekijoiden osaamisen kehityksestd. Organisaatio on vastuussa jasenten tiedon ja
taidon kehittymisesta kehittaméalld toimintarakenteita, jotka rohkaisevat osaamisen jatkuvaan kehit-
tdmiseen. Innovatiiviset tyontekijat ja yhteisot reflektoivat toimintatapoihinsa liittyvia hairioita ja
jannitteitd sek& toteuttavat aktiivisesti muutoksia, jotka tukevat uusien toimintakéytantdjen levia-
misté ja juurtumista. Uudet toimintatavat muuttuvat asteittain osaksi vallitsevia kdytant6ja. Siten
historiallisesti vakiintuneiden kéaytantdjen ja uusien toimintatapojen vélilla valitsee jannite. (Hakka-
rainen ym. 2003, 8-10). Ennakointidialogin omaksuminen yksilon tai yhteison arkikaytannoksi,
vaatii rohkeutta ja halua kokeilla uutta. Siten kokeilujen kautta on mahdollisuus peilata ennakointi-
dialogity6tavan aiheuttamia hairigita tai jannitteitd perinteisissa tyokaytannoissa ja rakenteissa. To-
dennakaoisesti ilman uuden kokeilua ei tule nékyviin konkreettiset tyétavan omaksumista vaikeutta-
vat tai estavat tekijat. Yksilon ja tydyksikdn valmius ottaa vastaan uusia toimintatapoja kertoo inno-
vaatiokyvysta. Innovatiivinen ihminen ja organisaatio pystyvat jatkuvasti kehittdmaan sisdisia pro-
sessejaan ja toimintatapojaan. Innovatiivisuus on kykya jatkuvasti kehittdd omaa tyotaan. (Daman-
pour & Wischnevsky 2006, 271).

"Uskoo ja luottaa menetelmddn, on rohkea, kiinnostunut kehittdmddn omaa ty0tddn ja uusia
tydmenetelmia.”

“kddntyy mun mielestd tihdn tyokulttuuriin ja ehkd sitten siihen tydntekijin rohkeuteen, omaan
rohkeuteen, olla rohkea ja niin kuin paattavainen siina etta asiassa, etta tilaa. Kun helposti sit-
ten saattaa tulla véahan sellainen arkaileva, jos joku niin kuin sanoo, etté taalla me ennenkin tal-
laiset asiat hoidettu itse. Niin sitten tavallaan hyvaksyy sen okei, sorry et ma nyt ehdotin. Elikka
sellainen oma rohkeus taytyisi sitten olla.”

”Niiden, jotka ovat asiaan "vihkiytyneet”, pitdd vaan sinnikkdasti pitaa asiaa esilla ja toimia it-
se tilaajina. Aina mukana on yleensa joku, joka on ensimmaista kertaa ja saattaa innostua ja
idea levida. Koulutusten jatkaminen ja jo koulutetuille on tarkeda jarjestaa yhteisia paivia, jos-
sa voi tata aatetta tankata, jotta jaksaa sitten tarpeen vaatiessa taas "kroolata vastarintaan” ja
vieda asiaa eteenpdin. Muistetaan, ettd tarvitaan aikaa uuden ajattelun leviamiseen eik& heitet&
hanskoja kehddn, vaikka vililld uskonpuute ylldttdisi.”
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6.2.4 Hyo0ty ja sopivuus tyontekijalle ja tydyksikolle

Verkostokonsulttien mukaan ennakointidialogin kéyttéonottoa ja tilaamista edistéd, jos tyontekijé
kokee siitd olevan hyotya itselle ja ajattelee ajattelu- ja menettelytavan sopivan omaan ja tydyhtei-
son toimintatapaan (10 % maininnoista). HyOtya ja sopivuutta kuvatessaan vastaajat korostavat en-
nakointidialogin helpottavan ja jarkevoittavan tyon tekemistd seka asiakkaiden ettd yhteistyokump-
paneiden kanssa. Innovaatioteoriassa kaytetdan termié suhteellinen hyoty, joka kertoo siitd, missa
maarin ihmiset kokevat innovaation vanhaa kaytantda parempana (Rogers 2003). Verkostokonsultit
kuvaavat verkostokeskeisen ajattelutavan sopivan omaan tyénkuvaan ja tydyksikon toimintakulttuu-
riin. Lisdksi ennakointidialogity6tavan hyddyksi nahdaan asiakkaiden oikeus p&é&sta esille oman
elaméansa asiantuntijana. Uuden tydtavan omaksuminen vaatii aluksi lisdponnistuksia ja aiheuttaa
lisatyotd, joten omaksujan pitdd kokea hyotyd uudesta toimintatavasta, jotta se juurtuisi tyontekijan
ja tyoyhteison arkikaytannoksi. Sitoutuminen viittaa ihmisten kasityksiin siitd, mika on vélineen tai
toimintatavan henkilokohtainen merkitys (Frank ym. 2003, 18).

“Helpottaa omaa tyétd ja sen miettimistd mikd on minun tai tyopaikkani osuus juuri tdmdn nuo-
ren ja perheen asioissa. Jdarkevdaittdd tydskentelyd.”

“Sen korostaminen, ettd kyseessd on asiakaslihtéinen toimintatapa ja asiakkaiden kannalta
subjektiivisen nakokulman péaasee esiin ja nain ollen heidan "subjektiivinen oikeutensa oman
elamansa asiantuntijoina” toteutuu, voisi tehda kyseessa oleva menetelman houkuttelevaksi ja
hyvaksyttavaksi ainakin ennakkoluulottomammille tyontekijéille”

"Tieto arjesta voi aidommin syntyd perheen kanssa arjessa yhdessda kdymdlld dialogia hyvdstd
tulevaisuudesta!”

Valtaosa eli 91 % (taulukko 11) verkostokonsulteista kokee ennakointidialogien tyGtapana sopivan
heidén ajattelu- ja toimintatapaan hyvin tai melko hyvin. Lahes kaikki vastaajat (N=116) perustele-
vat avovastauksissaan ennakointidialogin sopivuutta omaan ajattelu — ja toimintatapaan silla, etta
siind korostuvat asiakaslahtoisyys, tulevaisuussuuntautuneisuus, voimavarakeskeisyys ja dialogi-
suuden perusperiaatteet, kuten kuunteleminen, kuulluksi tuleminen, avoin ilmapiiri ja luottamus
(vrt. Freire 2005 ja Siitonen 2009).

Taulukko 11. Ennakointidialogin sopivuus verkostokonsulttien omaan ajattelu- ja toimintatapaan.
Kysymykseen vastanneet: 124

1 2 3 4 5
Huonosti (ka: 4 444; yhi: 124) ‘ T’ | 1’2% ‘ ?';% ‘ :ﬁ:% | 5‘:__;:% Hyvin
0% 1,6% 7,3% 36,3% 54 8%

ka: 4444, yhi: 124 0 2 9 45 &8
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"Asiakaslihtéisyydestd johtuen suuremmat mahdollisuudet saada aikaan tuloksia,
edes pienia. Olen kyllastynyt perinteisempien tydtapojen hitaaseen, vuosia kestavaan
tuloksettomaan junnaamiseen: asiat viivastyvat ja mutkistuvat, kun asiakkaat eivat
omista syistddn johtuen halua tai pysty sitoutumaan.”

”Ennakointidialogit on voimavaraistava, positiivinen ldhestymistapa vaikeisiinkin
asiakasasioihin. Asiakkaiden subjektius omassa asiassaan on turvattu. Painopiste ei
ole niissa asioissa, mitka eivat suju. Asiakkaita kunnioittava ja arvostava lahestymis-
tapa.”

"Hyvdn tulevaisuuden kautta tyoskenteleminen herdttid koko verkostossa voimaan-
tumisen mahdollisuuden. Menetelma luo konkretiaa, jonka turvin kukin jasen voi hel-
pommin jasentdd oman paikkansa asioiden eteenpdin viejana. Pidan tydtavasta, jossa
keskeista on avoimuus ja se etta asiantuntijuus ei ilmene niin, ettd "mina tiedan, miten
sinun pitdd toimia”!”’

”Ennakointidialogit korostavat kuuntelemisen ja puhumisen erillisyytta. Meilla "asi-
antuntijoilla™ on suuri tarve kertoa ja kommentoida asioita emmeka osaa keskittya
kuuntelemiseen. Kuunteleminen johdattaa sisdiseen dialogiin, mika taas aikaansaa
omien nakokulmien kriittisen tarkastelun. Olen koulutukseltani perheterapeutti ja eri-
tyisesti narratiivinen tygote tuntuu omalta. Ennakointidialogien kautta synnytetaan
erilaisia tarinoita, jotka lisddvat keskindista ymmarrysta ja luottamusta tulevaisuu-
teen ja verkoston voimaan”

Vastaajista reilu 50 % (taulukko 12) kokee ennakointidialogity6tavan sopivan hyvin tai melko hy-
vin heidan tyoyksikkonsé tyokulttuuriin. Vastaajat perustelevat ennakointidialogin hyvaa sopivuutta
omaan tydyksikkoon silla, ettd 1) se helpottaa tyota perheen ja verkoston kanssa, 2) tydyhteisossa
on avoin tydilmapiiri ja halukkuus uusille tyotavoille, 3) tydorientaationa on perhe- ja verkostokes-
keisyys, voimavarasuuntautuneisuus, asiakaslahtoisyys, kasvatuskumppanuus tai dialogisuus seka

4) tyontekijat saavat johdolta ja esimiehiltd tukea uusille tyokaytannoille

Taulukko 12. Ennakointidialogin sopivuus verkostokonsultteina toimivien tyontekijoiden tydyksi-
kodn toimintakulttuuriin
Kysymykseen vastanneet: 123

1 2 3 4 5
—_— ) 4,1% 18,7% 26% 3,1 19,5% .
Huonosti (ka: 3.439; yhi: 123) ‘ 5 ‘ 23 ‘ 3 ‘ a9 ‘ 24 Hywin
. R 4, 1% 18,7% 26% 31,7% 19,5%
ka: 3,439, yht: 123 5 23 32 g 24

"Tydskentelen sosiaaliasemalla, jossa ennakointidialogit on otettu "sydamen asiaksi"”.
Olemme tilanneet téssa kaupungissa eniten ennakointidialogeja ja menetelmén kayt-
tdminen on juurtunut osaksi tyokulttuuria. Ne koetaan hyvaksi keinoksi vaikeissa ti-
lanteissa ja koko tyOyhteisdssa ilmapiiri on myonteinen niiden tilaamiselle. ”
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”Olemme uusi tyoryhmd ja avoimia erilaisille hyvéksi koetuille menetelmille. Kun
tydskennellaéan perheiden kanssa, olisi kummallista, jollei tdméa tyémuoto sopisi. Jos
toivotaan muutosta perheiden tilanteisiin, niin ajattelen, ettd ainut vaihtoehto paasta
tulokseen on yhteisty0 ja voimien yhdistiminen.”

“Toteutamme tarpeenmukaisuutta asiakastyossd ja siksi pitdid olla eri tyotapoja ja
menetelmid saatavilla. Johto on myos salliva ja avoin seka tukee ko. menetelmien tar-
jontaa.”

Ennakointidialogi sopii verkostokonsulttien mielestd selvasti heidan omaan ajattelutapaansa pa-
remmin kuin kuinka he nakevét sen sopivan oman tydyksikkonsa toimintakulttuuriin. Vastaajista 91
% kertoo, ennakointidialogin sopivan hyvin tai melko hyvin heiddn omaan ajattelutapaan. Vastaaji-
en keskiarvo sopivuudesta omalle ty6lle on 4,4. Kun taas vain 51 % verkostokonsulteista kokee
ennakointidialogin sopivan tydyksikkonsd toimintakulttuuriin hyvin tai melko hyvin. Vastausten
keskiarvo ennakointidialogin sopivuudesta tydyksikon toimintakulttuuriin on 3,4. Keskiarvojen ero
oli yhden yksikon verran. Taman pohjalta voi todeta, ettd verkostokonsultit kokevat tyokaytdnnon
istuvan paremmin heille itselleen ja heilld olevan valmiutta tyotavan kayttéonottoon enemman kuin
tyoyksikolla tai organisaatiolla on. Tynjala ym. (2007) on todennut, etta tyoyhteisdn toimintatavat
vaikuttavat ratkaisevasti siihen, kuinka uudet tyokaytannot toteutuvat ja kehitellaédnkd niita eteen-
pain yhdessa. Innovatiivisissa tydyhteisoissé haetaan ja kokeillaan jatkuvasti uudenlaisia kaytantoja

ja tyovalineita.

Ennakointidialogin omaksuminen ja toimintatavan oppiminen ei ole pelkastaan onnistumista, vaan
se on mielekasta ja luovaa epdonnistumisesta oppimista. Tydkaytannon oppiminen ja uuden omak-
suminen edellyttavat sosioemotionaalisesti kuormittavien prosessien lapikadymista, jotka edellyttavéat
itsensd asettamista peliin (Hakkarainen, 2005, 13). llman eri organisaatiotasojen sitoutumista uuden
tyokaytannon omaksumiseen ja levittdmiseen on vaikea hyodyntéé tehokkaasti ihmisissé ja yhtei-
sOissa olevaa osaamisen ja asiantuntijuuden voimavaroja (Hakkarainen & Paavola, 2006, 249). En-
nakointidialogit haastavat perinteiset rakenteet, johtamisen ja toimintakulttuuriin. Levitédkseen in-
nostuneilta tyontekijoilta juurtuneeksi ja pysyvéksi osaksi tyoyksikkojen ja eri sektorien perustyotd,
tarvitaan aktiivista “muutosagenttity0td”, jossa keskeisia asian edistéjid ovat ylisektorinen johtami-
nen, esimiestyd, verkostokonsultit ja verkostoty6td koordinoiva henkild. Ennakointidialogin levia-
mistd voisi edistdd toimintamallilla, jossa tyotavan edellakévijayhteisot ja -tyontekijat osallistuvat
uusien menetelmien ja toimintarakenteiden kehittdmiseen yhdessd toiminnan suunnittelijoiden ja

johtajien kanssa. Edellédkavijt voisivat prosessin seuraavassa vaiheessa tukea muiden yksikoiden
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henkildstod uuden toimintatavan omaksumisessa. Tallainen paikallinen kehittdmisprosessi luo yh-
teiset oppimisfoorumit johdon ja tyontekijoiden vélille ja tukee ndiden yhteisté strategista oppimista

siitd, kuinka uudet verkostotyokaytannot leviavat ja juurtuvat eri sektorien toimintaan.

6.3. Ennakointidialogien levidamisen haasteet ja mahdollisuudet

Ennakointidialogin k&yton ja tilaamisen oppiminen vaikuttaa olevan moniulotteinen prosessi. Tyo-
tavan omaksuminen ja juurtuminen vaatii moniulotteisia toimenpiteité eri tasoilla. Ensinndkin tarvi-
taan ylisektorista toimintaa ja ennakointidialogimenetelméaa tukevat rakenteet, joita ovat muun mu-
assa verkostotyon koordinaattori, ylisektorinen johtoryhma seka tilan ja ajan mahdollistaminen en-
nakointidialogien kokeilulle ja oppimiselle. Ennakointidialogi koetaan aikaa vievana ja monimut-
kaisena tyotapana, joka vaatii oppimisen tiloja, uuden tiedon luomista ja konkreettista tukea palave-
rin jarjestamiselle. Ennakointidialogin kayttdonottoa auttavat tiedon ja kokemuksen levittdmisté
tukevat koulutusrakenteet ja oppimisverkostot. Tydyhteisotasolla esimiehen tuki uusien ty6tapojen
kokeilulle koetaan merkittavéksi. Myos tydyhteison halu ja innovatiivinen asenne uuden kokeilulle
edistdd ennakointidialogin levidmistd. Tyontekijatasolla ennakointidialogeihin liittyvén ajatteluta-
van sopiminen omaan tyotapaan edistda ennakointidialogin kokeilua, omaksumista ja juurtumista
osaksi perustyota. Tyontekijoiden pitda kokea saavansa tyotavasta lisdarvoa tyolleen. Ennakointi-
dialogin pitd4 tuottaa koettuja hyotyjd, jotta ammattilaiset alkavat kayttdd uutta verkostotyotapaa

vanhojen sijaan.

Ennakointidialogi toimintatavan omaksuminen on yhta aikaa yksil6llinen, yhteiséllinen ja verkos-
tollinen kysymys. Kyseessé on moniulotteinen uusi verkostomainen toimintatapa, joka tulosten va-
lossa haastaa a) tyontekijan omia kasityksia tyosta ja tyon tekemisestd, b) tydyhteison toimintakult-
tuuria ja sen perinteisia toimintatapoja ja rakenteita, seka c) tapoja johtaa uusia tyokaytantoja, jotka
ylittdvat perinteiset organisaatio- ja yksikkorajat. Selvastikddn ennakointidialogien tilaamisen ja
kayttoonoton ratkaisut eivat ole yksiselitteisid, vaan monitahoisia ja kokonaisvaltaisia ratkaisuja
vaativia. Tyokéytannon oppimiseen liittyvié estavia ja edistavia tekijoita ei pysty selittdmaan lop-
puun yhden tai joidenkin teorioiden kautta. Mutta teoreettiset kasitteet voivat auttaa tutkijaa ja luki-
jaa ymmartamaan lisaa ilmiosta ennakointidialogi ja mitd sen kayttdonotto vaatii kunnallisessa toi-

mintaymparistossa.
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Kiinnostava jatkotutkimusaihe ennakointidialogien kayttoon liittyen olisi selvittdd, mika merkitys
toimintatavan levidmiselle on silla leviddkd uusi toimintatapa ensin yksildiden ja tydyhteisojen
kautta alhaalta yl6s (bottom-up) vai johdon kautta ylhaalta alas (top-down). Millaisia haasteita tulee
voitettavaksi ja mitd mahdollisuuksia esiintyy, jos verkostoinnovaatio omaksutaan ensin joko yksi-
16-, yhteisO- tai johtotasolla? Millaisia vaikutuksia omaksumisjérjestyksella on? Miten eri tasojen
huomioiminen yhta aikaa laaja-alaisesti kehittamistydssa vaikuttaa ennakointidialogitoimintatavan

kokeilemiseen, levidmiseen ja juurtumiseen verkostoissa?

Yhtend keskeisend tyokaytdnnon omaksumista edistdvand tekijdna vastaajat nostavat esiin ajan ja
tilan I6ytdmisen ennakointidialogin oppimiselle. Samalla he kokevat, ettd tyOpaineissa ja Kiireessa
ei ole aikaa paneutua uuden tyotavan kokeiluun ja kayttoon. Verkoston kokoaminen kolmen tunnin
palaveriin vaatii vaivannikoa. Palaverin pitkd kesto on ristiriidassa suoritelaskentajarjestelman
kanssa, joka mittaa padsaantoisesti vain kdynteja ja asiakasméaria, eikd juurikaan tyon laadullisia
vaikutuksia. Tyontekijoiden kuormitus on kasvanut asiakas- ja tyomaarien lisdéntyessd. Verkosto-
tyolle on vaikeaa 16ytaa tilaa. Kiireessa pitdydytaan perinteisissa kaytdnnoissa. Tuttu on turvallista,
vaikka aina ei olisikaan tuloksellista. Nonaka ym. (2001, 20) korostavat, ett4 tiedon saanti ja oppi-
minen tapahtuu kasvokkain tapahtuvassa vuorovaikutuksessa, jossa jaetaan aika ja tila. Naissé op-
pimisen tiloissa he korostavat hiljaisen tiedon ilmaisemista ja mahdollisuutta omakohtaiseen kay-
tannon kokeiluun. Ennakointidialogien leviaminen eri toimiyksikoihin vaatii vuorovaikutteisia kou-
lutustilaisuuksia ja oppimisverkostoja sekéd perustydssa mahdollisuutta kokeilla uutta ty6tapaa ja
reflektoida toisten ammattilaisten kanssa siita saatuja kokemuksia.

Uuden tiedon loytamisesta ei ole tydyhteisOlle mitddn hyotyd, jos sitd ei osata hyddyntdd omassa
toiminnassa (Parjanen & Melkas, 2008, 61). Tarkeita tekijoitd, jotka voivat tukea ennakointidialo-
gin kayttoonottoa ja levidmista organisaatiossa, ovat johdon tuki toiminnalle ja koordinaattoriraken-
teet. Virkkunen ja Ahonen (2007, 123) painottavat, ett4 uudet vélineet ja menetelmét avaavat toi-
minnalle uuden kehityksen ndkodalan, jolla voidaan edetd vain toimintakdytantdja ja - rakenteita
uudistamalla. Tyokaytantdjen uudistamisen ensimmaéinen edellytys on vallitsevien tyokaytantojen,
toimintarakenteiden ja niiden taustalla olevien ajattelutapojen tunnistaminen ja kriittinen arviointi.
Uusi toimintapa konkretisoituu uudeksi kaytannoksi vasta, kun uuden ja vanhan toimintatavan vali-
siin jannitteisiin on kehitetty ratkaisut (Virkkunen & Ahonen 2007, 49). Ennakointidialogin kayt-
toonoton jannitteet liittyvat selvastikin tyokulttuurisiin kysymyksiin, kuten yksil6- ja asiantuntija-
keskeiseen perinteeseen ja ajankayttoon liittyviin tekijoihin. Liséksi hdmmennysté aiheuttaa ja juur-

tumista vaikeuttaa koordinaatiorakenteen puuttuminen sekad epéselvat johtamisrakenteet ja johdon
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tuen puute innovatiiviselle toiminnalle. Arnkil ym.(2000, 50) esittavét, ettd verkoston yhteistoimin-
taa voidaan tukea uudenlaisilla valittajarakenteilla, jossa toimivat verkostokonsultit, verkostokoor-
dinaattori ja keskijohdon ylisektorinen ohjausrakenne, jotka ovat ankkuroitu pysyvéksi osaksi kun-
nan toimintastrategiaa. Naiden toimijoiden keskeisend tehtdvana on verkostomaisten tyokéaytantdjen
ja dialogisen toimintakulttuurin levittdminen ja omaksumisen tuki eri sektorien tyontekijoille. Ver-
kostotyokaytantdjen omaksuminen (kuten ennakointidialogi) edellyttdd muutoksia tyo- ja toiminta-
tapoihin. Toisaalta uusi toimintatapa edellyttdd uudenlaisia tyovélineitd ja menetelmia (Miettinen
2009).

Ennakointidialogity6tavan omaksuminen ja levidminen arkikaytannoksi eri sektoreilla vaatii tuek-
seen verkostojen johtamista. Verkostojen johtamisella verkostoihin yritetdédn saada mukaan uusia
toimijoita ja aktivoimaan verkostossa jo olevien toimijoiden osallistumista. Verkostojen johtamisel-
la ei kuitenkaan tarkoiteta organisatorisen asemansa perusteella “kaskyttdamalld” ongelmia ratkovaa
johtajaa. Verkostojen johtamista voidaan pitdéd toimijoiden toisiinsa kohdistamana vaikutuksena,
jolloin on mahdollista, ettd verkoston johtajia on useita. Periaatteessa jokainen verkoston toimija voi
olla my0s verkoston johtaja. Eri toimijoilla voi olla erilaisia rooleja ja tehtdvia verkostojen johtami-
sessa. Jotkut verkostojen johtamisen tehtavét istuvat varsin luontaisesti sektorijohdon ja yksikdiden
esimiesten vastuulle, kuten toimintatapojen muuttaminen ja uusia verkostomaisia tydvalineiden
kayttoonottoa estavien rakenteiden ja toimintakulttuurien epakohtien poistamiseen tahtaavat toimet.
Verkostojen johtajuus kohdistuu sellaisen toimintakulttuurin luomiseen, jossa arvioidaan rakenta-
vasti toimintaperiaatteiden ja tyokaytantdjen uudistamistarpeita. Ennakointidialogien levittdmisessa
ja kehittdmisessa verkostojen johtamisen perustehtdvana olisi pelisdantdjen luominen ja toiminta-
mallin selkeyttdminen yhteistydssa eri toimijoiden kanssa niin, etté se tukisi parhaalla mahdollisella

ennakointidialogin omaksumista. (Sotarauta & Linnanmaa 1999, 5-6).

Ennakointidialogien edistdminen vaatii rohkeita ja ennakkoluulottomia toimijoita, jotka uskaltavat
kyseenalaistaa perinteiset tavat tehdé verkostotyoté ja jarjestdd verkostopalavereita. Namé ovat yh-
teison tai organisaation varhaisia omaksujia, jotka omalla esimerkillddn voivat innostaa muita mu-
kaan kokeilemaan uusia kéytantdja ja menetelmid. Uuden ja ep&varman tyotavan kohtaamisessa
taustatukijan, rohkaisijan ja kumppanin panos on tarpeen (Niemi 2001). Hakkarainen ym. (2003, 8)
mukaan johtaminen on vastuussa jasenten asiantuntijuuden kehittymisestd kehittamalla sellaisia
toimintarakenteita, jotka rohkaisevat osaamisen jatkuvaan kehittdmiseen. Ennakointidialogien kéyt-
toonottoa edistava johtaminen voisi olla selkeiden pelisdéntdjen luomista, kokeilemiseen ohjaamista

ja kannustamista seka rakenteiden turvaamista uudelle verkostotydkaytannolle.
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7. Verkostotyokaytantdjen oppimisen ja kehittdmisen mahdollisuudet

Erikoistunut palvelujen kehitys on johtanut jarjestelmaan, jossa ammatillinen ja sektoroitunut tyota-
pa helposti sivuuttaa asiakaslahtdisyyden, perheen tarpeet ja tarvittavan yhteistyon. Toimintaa ohjaa
kiire ja suorittamiskeskeisyys, vaikka sen sijaan tarvitaan, niin hallinnossa kuin asiakastydssékin,

aikaa pysahtya, Kiireetonta kohtaamista, yhteista sopimista ja seurantaa. (Heino & Bardy 2008.)

Ylisektorisille ja verkostomaisille toimintaké&ytdnndille ei suomalaisessa palvelujérjestelméssa ole
selkeita johtamisrakenteita, vaan toiminta helposti pirstaloituu eri sektoreille (Arnkil ym. 2000, 64).
Talléin uusien rajojen ylittdmista vaativien toimintakdytantdjen omaksuminen ja levittdminen on
helposti sattumanvaraista ja joidenkin yksittéisten innostuneiden henkil6iden varassa. Pirstaloitu-
mista ja sattumanvaraisuutta estdméan tarvitaan pysyvia ylisektorisia ohjaus- ja johtamisjarjestel-
mid, jotka vastaavat ja huolehtivat verkostomaisten toimintakéytantdjen levittdmisesta ja juurtumi-
sen tuesta. Innovaatioiden leviamista voidaan edistda toimenpiteilld, jotka synnyttavét innovatiivista
toimintakulttuuria verkostoissa ja osallistuvissa organisaatioissa, edistavat kyvykkyytta sektorirajo-
jen ylittdmiseen ja mahdollistavat perustason toimijoiden innovatiivisuuden edistdmisen tydyhtei-
sOissd. Innovaatioiden johtamisen toimenpiteiden tulee kyetd poistamaan yksiléiden ja organisaati-

oiden luovuuden esteitd. (Harmaakorpi 2008, 124)

Arnkil ym. (2007, 22). mukaan mitd monimutkaisemmasta uudesta kdytdnnosta on kysymys, joka
ratkoo monimutkaista ongelmakokonaisuutta, sitd monipuolisempi oppimisprosessi tarvitaan toi-
mintatavan levittdmiseen, jotta se voidaan omaksua jossakin organisaatiossa. Verkostomaisten ra-
janylityskaytantdjen ja rakenteiden omaksuminen ja levidaminen on monimutkainen oppimisproses-

si, joka vaatii monipuolista oppimisen tukea juurtuakseen arkik&ytannoksi

Yksi palvelujarjestelmén keskeisimmasté haasteista on toiminnan hajoaminen, fragmentaatio, joka
syntyy siitd, ettd ollaan ratkaisemassa monimutkaisia ongelmia sosiaalisesti monimutkaisilla raken-
teilla. Tyon erikoistuminen on mahdollistanut syvéalle padsemisen, mutta ei aiottuna seurauksena
tuottanut hajanaisuutta ja tarvetta rajojen ylittdmiselle. Kesyilla pulmilla tarkoitetaan ongelmia, jot-
ka ovat selvérajaisia, selkeitd, yksiselitteisid ja joihin on olemassa tai ldydettavissa aikaisemmin
hyviksi todettuja ja toimivia menettelyjd. Mutta jatkumon toisessa paassa ovat vaikeat, monimutkai-
set ongelmat, joihin ei ole olemassa valmista reseptid. Monimutkaisten pulmien ratkaisut ja kéytan-
not ovat moniuloitteisia, etsintad, erehdyksid, kokeiluja ja epdvarmuutta vaativia. (Conklin 2006).

Monimutkaiset pulmat samanaikaisesti haastavia ja kiehtova, joita taytyy tutkailla ja katsoa eri né-
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kokulmista. Monimutkaiset pulmat vaativat erikoistuneelta ja sektoroituneelta palvelulta taitoja ra-
jojen ylittdmiseen, verkostoitumiseen ja dialogiseen kohtaamiseen ratkaisujen l0ytamiseksi. VVerkos-
todialogiset toimintakdaytanndt voivat olla ratkaisu fragmentaation pulmiin. Ja toisaalta verkostotyo-
t4 vaativat tilanteet ovat aito pulma toimintajarjestelmalle. Monimutkaiset ja verkostoivat pulmat
eivat ratkea perinteisilla keinoilla, kuten sektorijohtamisella ja erikoistumalla lisad, koska talloin
tulee vain lisaa rajoja ylitettavéksi. Ratkaisuksi tarvitaan avoimuutta, joustavuutta ja verkostomai-
suutta edistavia toimintarakenteita ja uudenlaista palvelukulttuuria, jotka ottavat huomioon parem-

min verkostoissa piilevat voimavarat ja nédkevat erilaisuuden vahvuutena, ei haittana.

Yhtena kehittdmisen haasteena tulevaisuudessa on miten dialogisesti ja vastavuoroisesti siirretaan ja
levitetdadn dialogisia verkostokdytantdja. Toimintakulttuurit muuttuvat tekemaélld, osallistumalla ja
lasna olevalla toiminnalla. Talléin voidaan oppia uusia toimintatapoja ja rajojen ylittdmisen kéytan-
toja. Kulttuurin muutos tapahtuu eldamaélla ja toimimalla ei vain puhumalla. Tarvitaan verkostojen
tiloja ja areenoita, jossa kokemuksia voidaan jakaa ja oppia toisilta reflektoimalla heidan kokemuk-

siaan ja liittaméalla ne omaan toimintaympéristoon ja kontekstiin.

Kuinka tukea ja edistaa verkostomaisia ja ylisektorisia tyokaytant6ja? Verkostotyo tarvitsee onnis-
tuakseen: 1) menetelmallistd osaamista 2) verkostotyotd tukevia rakenteita ja 3) johtamisen tekoja
rajojen ylittamisen mahdollistamiselle ja verkostotydn suojelua sektorijakoisessa palvelujérjestel-
méassd. Toimijoiden pitdd pystya tunnistamaan verkostotyon tarve. Tarpeeseen pitaa 1oytya tietoa
erilaisista verkostotyon menetelmisté ja saataville tarvitaan osaamista eli toimijoiden kaytdssa on
kunnioittavia ja voimaannuttavia verkostotydnmenetelmid, kuten ennakointidialogeja. Rajojen ylit-
tdminen ja verkostomainen toimintatapa vaatii verkostotyon koordinaatiota ja ylisektorisen tyon
johtamista. Dialogisen verkostotyon levidmistd auttavat yksinkertaiset ja selvét eettiset sdaannot.
Esimerkiksi sadnnot, jossa asiakasta ei saa lahettéé toiseen toimipisteen lahettdmatta itseddn mukana
tai asiakas on mukana suunnittelemassa omaa elamaansd koskevia asioita yhdessa verkostonsa
kanssa. Rajojen ylittdmisen ja verkostotyon iso haaste on yhteisen ajan I6ytdminen kohtaamisille.
Tata voidaan tukea ylisektorisella kalenterilla, jossa verkostoty6lle on luotu ja sovittu yhteinen aika
eri sektorien ja toimipisteiden vélille. Horisontaalinen johtaminen luo edellytykset ylisektoriselle
toiminnalle huolehtimalla yhteisestd aikarakenteesta ja valvomalla sen toteutumista. Verkostomai-
sen tyon suunnittelu, valmistelu ja toteuttaminen vie enemmén aikaa kuin perinteinen yksilotyo.
Talloin myos tyon tuloksellisuutta arvioivat suoritejarjestelmat on saatava paremmin huomioimaan

verkostotyOn erityislaatuisuus sektoroituneessa palvelujarjestelmassa.
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Arnkil ym. (2007, 21) mukaan kehittdmishankkeet onnistuvat usein poikkeuksellisen ajankayton ja
lisdresurssin turvin luomaan jonkinasteisen uuden tilapaisen oppimisen infrastruktuurin esimerkiksi
projektiorganisaation ja verkoston seké siihen liittyvan tiedon ja kokemusten vaihdon toimintatavat
ja rakenteet, mutta tdman aikaansaannoksen kestavyys on osoittautunut suomalaisessa projektikehit-
tamisessé pulmalliseksi. Selvastikin monimutkaiset rajojen ylittdmisen ja verkostotyon kaytannot
vaativat juurtuakseen sektorijakoiseen jérjestelméan pitkdjanteista ja sinnikasta kehittdmista perus-
tyon yhteyteen. Jotta verkostomaisen tyon kaytannoét voivat juurtua laajasti organisaation rakentei-
siin, niin tdma vaatii ensinnakin pysyvaa ylisektorista johtamisrakennetta, joka vastaa verkostomai-
sen toimintakulttuurin kehittdmisesté ja uusien tyokaytantojen levittdmisestd. Toiseksi koordinaatto-
ria, joka toimii uuden toimintatavan omaksumisen ja levittdmisen tukijana, muutosagenttina, joka
huolehtii kysynnan ja tarjonnan kohtaamisesta, lievittdd uuteen toimintatapaan liittyvia pelkoja ja
valittaa tietoa kenttatyontekijoiden ja johtoryhman valilla tyotavan kayttéonottoon liittyvista esteis-
ta ja haasteista. Ylisektorisen johtoryhman ja koordinaattorin tyon pitaé olla pysyvaa kehittamistoi-
mintaa, ei vain projektiaikaista. Ndma pysyvét perusrakenteet mahdollistavat verkostomaisen tyon
pitkdjanteisen kehittdmisen. Muuten on vaarassa, etta rajojen ylittdminen ja verkostotydn kehittami-
nen katoaa vallitsevan sektorijakoisen rakenteen ja yksikkdkeskeisen toimintakulttuurin alle. Pro-
jektien jalkeen johtamisen tulee kyetd luomaan henkil6stolle aikaa kokeilla ja kehittda uusia verkos-
tomaisia kéytantoja seké turvattava joustavat rajanylitykset mahdollistavat toimintarakenteet.

7.1 Tutkimuksen luotettavuuden arviointi

Perinteiset tutkimuksen luotettavuuden arvioinnin kasitteet ovat reliabiliteetti ja validiteetti. Samoja
késitteitd on kaytetty seka laadullisten ettd maaréllisten tutkimusten luotettavuuden arvioinnissa.
Reliabiliteetilla tarkoitetaan, ettd mittaustulokset tulisi olla toistettavissa ja ne eivat olisi sattuman-
varaisia. Tutkimuksen validius taas tarkoittaa tutkimuksen patevyytta eli sitd, ettd tutkimuksen mit-
tarilla tai menetelmalld on mitattu juuri sitd mit& sill4 oli tarkoituksin mitata. (Hirsjarvi, ym. 1997,
231-232). Pohjola (2007, 11-12) sanoo, ettd tiedon tulkitsemisen etiikka nakyy analyysitapojen va-
linnassa, analyysin toteuttamisessa, kasitteellistimisessa seka tulosten raportoinnissa. Olen tavoitel-
lut tutkimuksessani mahdollisimman hyvaa reliabiliteettia pyrkimalla aineiston loogiseen ja jérjes-
telmalliseen kuvailemiseen. Olen my6s avannut kayttdméni menetelmat, tekemani analyysin seké
tutkimustulokset ja johtopaatokset. Tutkimuksen validiteetilla tarkoitetaan, ettd aineisto ké&sittelee

tutkittavaa ilmiota, menetelmat ja toteutus ovat valittu oikein, tulokset antavat kohteesta sité tietoa
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mit4 on haettu. Validiteetti tarkoittaa, ettd tutkimusprosessi kokonaisuudessa on luotettava. (Anttila
2005, 470).

Tutkimuksen luotettavuutta arvioidaan sen perusteella, miten tutkija esittda analyysiprosessin kulun,
tulokset seka yhteydet aineiston ja tulosten vélilla (Latvala & Vanhanen-Nuutinen 2001,36). Kasilla
oleva tutkimus on luonteeltaan kvalitatiivinen. Siind kuvataan verkostokonsulttien kasityksid enna-
kointidialogin kayttoonottoa estdvia ja edistavia tekijoitd. Verkostokonsulttien kasitykset ovat rela-
tivistista tietoa. Relativismilla tarkoitetaan sitd, ettd on useita totuuksia. Eri yksil6illd on oman ko-
kemuksen kautta syntyneita kasityksia asiasta. Ne muodostuvat yksilon tietoisuudessa, joten niista
ilmenevat yksil6lle ja yhteis6lle ominaiset piirteet (Huusko & Paloniemi 2006, 164).

Laadullisen tutkimuksen luotettavuus perustuu sen sisédiseen logiikkaan ja johdonmukaisuuteen.
Lukijan on kyettavé seuraamaan tutkimuksen kulkua ja tutkijan tekemid valintoja. Analyysi perus-
tuu tutkijan subjektiiviseen tulkintaan, niin luotettavuuden kannalta olennaista on, miten tulkinta
pysyy uskollisena aineistolle. Tynjélan (1991) mukaan kvalitatiivinen tutkimus tulisi tehda niin va-
kuuttavasti ja avoimesti, ettei erikseen tarvittaisi luotettavuuden arviointia. Tahan olen pyrkinyt
tutkimuksen eri vaiheissa. Olen kuvannut luvussa 5 tutkimuksen toteuttamisprosessin ja analyysin

sekd sen aikana tekeméni valinnat mahdollisimman yksityiskohtaisesta.

Liséksi luotettavuutta voidaan testata tilanteessa, jossa tutkimuksen analyysié ja tuloksia esitetdén
tutkittaville ja heitd pyydetdan arvioimaan vastaavatko tutkijan tekemét tulkinnat tutkittua. Tata
kutsutaan face-validiteetiksi. (Tuomi & Sarajérvi 2003, 139). Esittelin tekemani tulkintakategoriat
verkostokonsulteille 31.1.2008 Rovaniemelld Verkostokonsulttien talvipdivien yhteydessa. Esittelin
webropol-kyselyn tulokset ja erityisesti laadullisista vastauksista tekemani tulkintakategoriat. Esi-
tyksen lopuksi jaoin jokaiselle osallistujille kyselyn (ks. liite 6), kuinka hyvin tekeméani kategoriat
vastaavat heidén kasityksidén ennakointidialogien tilaamisen ja kayttoonoton esteistd ja mahdolli-
suuksista. Tamén tein asteikkokysymyksend 1-5 (1=vastaa erittdin véhéan kasityksiéni ja 5= vastaa
erittain paljon kasityksiani). Vastaajia oli 44, joista 34 oli osallistunut webropol kyselyyn. Kaikkien
vastaajien antama keskiarvo oli 4,2. Tekemani tulkinnat vastasivat vastaajien mielesta hyvin heidan
késityksid ennakointidialogien tilaamisen ja k&yttéonoton esteistd ja mahdollisuuksista. 11 vastaajaa
antoi numeron 5, vastaajista 31 antoi numeron 4 ja numeron kolme antoi 2 vastaajaa. Kukaan vas-
taajista ei kokenut, ettd tulkinnat olisivat vastanneet huonosti tai erittdin huonosti heidan ké&sityksi-
aan. Laadullisena kysymyksend kysyin arviota, onko jokin tulkintakategoria, joka ei sovi sinun aja-

tuksiisi tai kokemuksiisi ennakointidialogien tilaamisen estavistd ja edistavista tekijoista tai kéyt-
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toonoton haasteista ja mahdollisuuksista sek& pyysin vastaajia perustelemaan miksi ei sovi. Tahan
kysymykseen vastasi yhteensd 10 vastaajaa. Yleisesti haluttiin korostaa jotakin kategorian tulkintaa
tai nostaa joku painotus ja kehittdmisehdotus asian edistdmiseksi. Kolmessa vastauksessa koettiin,
ettd oli vaikea tarkkaan muistaa mitka esityksesséni olleet kategoriat tdsmalleen olivat. Tarkemmin

vastaukset ovat 16ydettévissé liitteesta 7.

Tutkimuksen luotettavuutta voidaan lisata kayttdmalla tutkimuksessa useita menetelmia (Hirsjérvi
ym. 2009, 233). Eri menetelmat avaavat erilaisia nakokulmia saman todellisuuden eri puoliin. Eri-
laiset menetelmét eivét sulje toisiaan pois, vaan taydentévat toistensa ndkdkulmaa todellisuudesta
(Raunion 1998, 338). Olen tutkimuksessani kayttanyt sekd focusryhméhaastattelua ettd focusryh-
mékyselyd. Tutkimuksen triangulaatiossa tutkittavaa ilmiota lahestytddn monelta eri suunnalta, mo-
nimenetelméllisesti. Kyseessa on ristiinvalidointi. Triangulaatiolla kohotetaan tutkimuksen luotetta-
vuutta ja pyritddn osoittamaan, ettd tulos on saavutettavissa useilla eri I&hestymistavoilla. (Anttila
2005, 469). Tekeméni ryhmahaastattelu nosti esiin samantyyppisid asioita kuin webropol -
kyselykin, mutta kysely jasensi teemojen painotuksia, monipuolisti teemoja ja mahdollisti vastaus-

ten maarallisen laskemisen.

En ole tutkijana tarkastellut tutkimuskohdetta taysin ulkopuolisin silmin, koska tydskentelen Ter-
veyden ja hyvinvoinnin laitoksessa verkostotutkimuksen tiimissd, jossa ennakointidialogitoiminta-
tapaa kehitetéan, tutkitaan, koulutetaan ja levitetd&n kuntiin. Lisaksi olen itse kdynyt verkostokon-
sulttikoulutuksen ja toiminut useita kertoja ennakointidialogin vetdjana ja tilaajana erilaisissa asia-
kastilanteissa. Joten minulla oli kokemusta ja kasityksia jo ennen tutkimuksen tekoa ennakointi-
dialogista ja sen tilaamiseen liittyvista kysymyksistd. Tdman kokemuksen n&en vahvuutena, kun
rakensin tutkimusprosessia. Olin aidosti kiinnostunut ja h&mmentynyt, miksi toimiva ty6tapa ei
levid ja miten sité saisi leviamaan paremmin eri sektorien perustyoksi. Tama ihmettely on ollut tut-
kimusintressini koko prosessin ajan. Naihin ihmettelyihin olen saanut lisdymmarrystd vastaajien
kokemusten ja kertomusten kautta seka peilaamalla niité teoreettisiin ké&sitteisiin. Tuomen ja Sara-
jarven (2002, 133) mukaan omien taustojen vuoksi taydellinen puolueettomuus on tutkijalle kuiten-
kin mahdotonta. Tutkimuksellani ei ollut interventiivistd pyrkimystd, vaan pyrin tutkija uteliaana
kysymaéaén sellaisia kysymyksig, jotka auttaisivat ymmaértdmaan ilmion haasteita ja mahdollisuuksia
tuottaen tietoa jatkotutkimuksia ja kehittdamistyoté varten. En pyrkinyt vaikuttamaan haastateltaviin
tai vastaajiin tutkimuksellani, vaan keradmaan vastaajien kokemuksia ja kasityksia siita, milla kei-
noin ennakointidialogeja voidaan saada juurtumaan ja levidamaén organisaatioissa. Aineiston kasitte-

Iytapa oli subjektiivinen. Toinen tutkija olisi voinut otsikoida kategorioita tai rakentaa analyysia
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vastaajien vastauksista hiukan eri tavalla. Uskon kuitenkin, etté toinen tutkija olisi aineiston kanssa
padtynyt samoihin tuloksiin, vaikka aineiston kasittelytapa olisikin ollut erilainen. Analyysin luotet-

tavuutta lisési tulkintakategorioiden tarkistuttaminen verkostokonsulteilla.

7.2 Jatkotutkimusaiheita

Toiviainen ja Hanninen (2007, 19) ovat kehittdneet tyon rajojen ylittdmiselle ja oppimiselle nelja
tutkimuskenttéda: 1) oppimisen evoluutiotutkimus, 2) oppimisen kulttuurin tutkimus, 3) oppimisen
esineellisen valittyneisyyden tutkimus ja 4) oppimisen dialogin tutkimus (Ks. kuvio 6). Pohdin ta-

méan kuvion kautta verkostotydkaytantojen ja ennakointidialogien juurtumisen jatkotutkimuskysy-

myksia
Kohteena oppimisyhteisot
A
2. Oppimisen kult- o A
tuurin tutkimus 4. O_pplmlsen dialogin
Lahts- tutkimus -
kohtana Lahtokoh-
opims - e
kaytanto 3. Oppimisen esineel- -
1. Oppimisen evoluu- lisen valittyneisyyden terventio
tiotutkimus tutkimus
v

Kohteena oppimisen véalineet

Kuvio 6 Tyon rajojen ylittdmisen ja oppimisen tutkimuskentét

Oppimisen evoluutiotutkimuksessa oppimista ei kasitteellisteta erillisend prosessina, vaan oppimi-
nen kytkeytyy tutkittavaan yhteisty0- ja innovaatioprosessiin. Oppimista tutkitaan innovaatiopro-
sessin ja tuotettavan kohteen vaiheita. Innovaation ja toimintatavan kehittyminen ja muuntelut pai-
kallisiin tarpeisiin ovat osoitus oppimisesta. Huomio kiinnitetdan Kriittisiin tapahtumiin, jotka ovat
vaikuttaneet ratkaisevasti tapahtumien kulkuun ja muutokseen. (Toiviainen ja Hanninen 2007, 18-

19). Ennakointidialogien kayttoonoton tutkimuksessa voisi tutkia paikallisia k&ytdnt6ja, miten en-
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nakointidialogityGtavan kayttoonottoprosessi tapahtui ja mitka olivat kriittiset vaiheet ja tekijat, etta
toimintakéytanto sai tuulta purjeiden alle tai vaipui unholaan.

Oppimisen kulttuurin tutkimus kohdistuu yhteisoihin, joissa osallistujat toimivat ja rakentavat kay-
tantojaan. Rajanylityskaytdnnot voivat olla keino, jolla yhteis6d rakennetaan. Rajanylitys voidaan
nahda yhteison toimintakulttuurin oppimishaasteena. Oppiminen kytkeytyy eri yhteisGjen rajapin-
noilla tapahtuvaan vuorovaikutukseen ja samalla my6s yksildiden identiteetin ja kaytantdjen uudel-
leen rakentumiseen. Tutkija pyrkii padseméaan lahelle tutkimiaan kéytant6jaan, ymmartamaan niité
sisaltd pain ja kerddmaan yhteisosta autenttista aineistoa. Tuloksina téllainen tutkimus tuo esiin yh-
teis6jen ja osallistujien oppimisdynamiikkaa, oppimisista edistavia ja estdvia kulttuurisia ilmigita
seka tietoa yhteisOjen oppimishaasteista ja mahdollisuuksista (Toiviainen ja Hanninen 2007, 19-20).
Ennakointidialogien kayttéonottoprosessia olisi kiinnostavaa tutkia osallistuvan havainnoinnin
kautta, jossa tutkija menisi esimerkiksi kouluun tai sosiaalitoimistoon. H&n voisi havainnoida tyo-
yhteison toimintakulttuuria ja tyontekijoiden mahdollisuuksia kéayttédé uusia verkostotydmenetelmia,
kuten ennakointidialogeja. Tutkia sitd, miten verkostotydmenetelmien kéayttéonotto ja juurtuminen
tyOyhteisdissa ja tyontekijoissa tapahtuu sekd millainen toiminta, tuki ja johtaminen edistaa yhtei-

son kaytantdjen muutosta.

Oppiminen tapahtuu verkostoissa, joissa tuotetaan yhteista kohdetta. Kohde voi olla tuote, palvelu
tai uuden toimintatavan luominen. Oppimisen esineellisen vilittyneisyyden tutkimuksella voidaan
rajanylityksia ja oppimista tutkia toiminnan materiaalista valittyneisyyttd. Tamé tarkoittaa muun
muassa yhteistoiminnassa kéytettavien tyovélineiden, toimintaympariston ja kielen muuttumisen
tutkimista. Tutkijalta talloin edellytetdan tutkittavan kdaytannon tuntemusta, koska ollaan tekemisis-
sd uuden valineiston kayttéonoton kanssa, niin tutkija osallistuu oppimisen aikaansaamiseen kehit-
tdmisinterventioilla. Oppiminen kytkeytyy toiminnan muutokseen. Oppimisen tutkimisessa tallgin
keskitytddn erityisesti, minké&laisia haasteita muutokset toimijoille asettavat ja miten he vastaavat
haasteisiin sek& miten he ottavat kayttoon, kehittelevét ja muuntelevat uusia tyévélineité ja toimin-
tatapoja. (Toiviainen ja Hanninen 2007, 20). Ennakointidialogien ja verkostotyokaytantojen maail-
massa tutkimus voisi kohdistua esimerkiksi aktiivisen verkostoyokaytantdjen johtamisen, jossa joh-
tajat ja tutkijan tuella aktiivisesti ohjaisivat ja tukisivat tyontekijoitddn uuden tyokaytannén omak-
sumisessa arkipaivan toimintatavaksi. Tutkija voisi tutkia millaisia haasteita ty6tavan kayttoonotto
asettaa tyontekijoille sek& kuinka toimijat ja tyoyhteis6 muuntelevat perinteisid toimintakéaytanto-
jaan ja tyon tekemisen rakenteitaan.
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Oppimisen dialogin tutkimuksen kannalta ratkaisevana tekijana oppimisen kannalta on, etta jokai-
nen osallistuja saa &anensa kuuluviin. Kaytdnnon tydssa monet tekijat saattavat estaa tallaisen dia-
login. Esteité voivat olla organisaatio- ja ammattikuntarajat, hierarkiat, valta-asetelmat, sopivan ajan
I6ytdminen ja toimintaa séatelevat normit. Oppimisen dialogin tutkimisessa tutkija luo rakenteiden
ja tyotapojen kautta tiloja ja tilanteita, joissa dialogi ja oppiminen mahdollistuvat. Oppimista voi-
daan analysoida prosessiin osallistumisen kokemuksina ja prosesseista tuotettavien ratkaisujen seu-
raamisena. (Toiviainen ja Hanninen 2007, 20) Ennakointidialogit itsessaan ovat keino luoda dialo-
gisen oppimisen mahdollisuuksia. Tutkimuskohde voisi olla millaiset koulutustilaisuudet ja mark-
kinointi mahdollistavat osallistujien kokemusten jaon ja osallisuuden kokemuksen. Miten uuden
innovaation omaksumista tuetaan dialogisesti ja millaisia vaikutuksia dialogisilla oppimisen tiloilla
voi olla uuden toimintatavan omaksumiseen ja leviamiseen. Verkostomaisia ja dialogisia toiminta-
tapoja pitaisi myos levittad dialogisin keinoin. Kiinnostava tutkimusaihe siis olisi miten dialogiset

oppimisen tilat ja foorumit edistavéat verkostomaisten innovaatioiden omaksumista ja leviamista.

Tutkimukseni on nostanut ainakin seuraavanlaisia kiinnostavia jatkotutkimuksen teemoja. Millai-
seen kayttoon ja toimintaympdristdon uudet verkostomaiset toimintatavat leviavat ja miten ne le-
vidvat erilaisissa konteksteissa? Miten uusia toimintatapoja kannattaa yrittdd kouluttaa, kehittéa ja
levittad, jotta organisaatiot, johtajat ja tyontekijat omaksuisivat ja alkaisivat kayttdd uusia tyovali-
neitd? Jos organisaatio tai tydyksikko paattdd ottaa verkostodialogisen tyotavan kayttdonsa, niin
kiinnostavaa on, miten uusi véline tai toimintatapa vaikuttaa a) toimintajarjestelmaan, b) johtami-
seen, c) tyon tekemiseen (omaan ty6hon ja yhteistydhon) ja d) asiakkaan asemaan. Néit4 tulokulmia
tutkimalla voisi ymmartéaé liséé ylisektoristen ja verkostomaisten toimintakaytantojen juurtumispro-

sesseista.
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Liite 1.
Kysely verkostokonsulteille ennakointidialogien tilaamisen esteista ja edistavista tekijoista

KYSELY

Kysely on osoitettu eri paikkakuntien verkostokonsulteille. Kyselyssa Sinua pyydetdan arvioi-
maan kokemuksiasi ennakointidialogien tilaamisen liittyen. Lue kysymykset huolellisesti ja
tayta kyselylomake kerralla. Paina lopuksi kyselyn lopussa olevaa Lahetd -painiketta. Lomake sisal-
taa seka monivalintakysymyksia ettd avoimia kysymyksid, joihin vastataan Kirjallisesti niihin varat-
tuun tilaan.

Huom! Té&ssa kyselyssd ennakointidialogi -kasitteell& tarkoitetaan asiakastilanteisiin jarjestettyja
"Tulevaisuuden muistelu palavereita.

| Taustatiedot

1) Tyodssaoloaika (Olen tydskennellyt nykyisen kaltaisissa koulutustani vastaavissa tyotehta-
vissa kaikkiaan)

alle 5 vuotta

6-10 vuotta

11-15 vuotta

16-20 vuotta

yli 20 vuotta

2) Tyopaikka
Koulu/oppilaitos
Sosiaalitoimisto
Lastensuojelun laitos
Perhetydyksikko
Mielenterveystoimisto/psykiatrinen poliklinikka
Terveyskeskus/sairaala
Perheneuvola
Paihdehuolto
Paivahoito

Aitiys- ja lastenneuvola
Nuorisotoimi

Muu, mika?

3) Toimin esimiehena
Kylla En

4) Toimin asiakastyossa
Kylla En

Il Toiminta konsulttina ja tilaajana

5) Olen toiminut verkostokonsulttina ennakointidialogissa



0 kertaa

1

2

3 tai enemman

6) Olen toiminut ennakointidialogin tilaajana omalle asiakkaalleni
0 kertaa

1

2

3 tai enemman

7) Olen osallistunut tyontekijana ennakointidialogiin
0 kertaa

1

2

3 tai enemman

111 Ennakointidialogien jarjestaminen

8) Ennakointidialogin tilaaminen kuuluu osaksi perustydtani
Ei kuulu perustyohoni 1 2 34 5 Kiinted osa perustyotani

9) Tiedan millaisiin asiakastilanteisiin ennakointidialogit sopivat
Huonosti 1 2 3 4 5 Hyvin

10) Ennakointidialogien jarjestaminen on
Tyoblasta 1 2 3 4 5 Helppoa

11) Perheille/asiakkaille ennakointidialogista kertominen on
Vaikeaa 1 2 3 4 5 Helppoa

12) Ennakointidialogit ty6tapana sopivat minun ajattelu- ja toimintatapaani
Huonosti 1 2 34 5 Hyvin

13) Perustelut: Miksi ennakointidialogit sopivat ajattelu- ja toimintatapaasi huonosti tai hy-
vin?

14) Ennakointidialogit tyotapana sopivat tyoyksikkoni toimintakulttuuriin
Huonosti 1 2 3 4 5 Hyvin

15) Perustelut: Miksi ennakointidialogit tyétapana sopivat tyoyksikkosi toimintakulttuuriin
huonosti tai hyvin?

1V Ennakointidialogien tarve ja kaytto

16) Arvioi oman tyoyksikkaosi niiden asiakkaiden/perheiden maaraa, joille ennakointidialogin
jarjestadminen olisi perusteltua
Ei lainkaan 1 2 34 5 Erittdin paljon

17) Arvioi kuinka suurelle osalle ennakointidialogia tarvitsevista/hyotyvista



asiakkaista/perheista tydyksikkosi on jarjestanyt ennakointidialogin
Ei kenellekddn 1 2 3 4 5 Kaikille

\V/ Ennakointidialogien tilaamisen estavit ja edistavat tekijat

18) Listaa mitka tekijat estavat/hankaloittavat omaa ennakointidialogien tilaamistasi?
19) Listaa mitka tekijat edistavat/helpottavat omaa ennakointidialogien tilaamistasi?

20) Mitka tekijat mielestasi estavat/hankaloittavat yleensakin eri tahojen ja tyontekijoéiden
ennakointidialogien tilaamista?

21) Mitka tekijat mielestasi estavat yleensakin ennakointidialogien kayttéonottoa?

22) Mitka asiat ja toimet kokemuksesi mukaan kaiken kaikkkiaan edistaisivat
ennakointidialogien levidmista ja mahdollistaisivat ty6tavan kayttoonoton eri toimijatahoilla?

23) Muut kommentit



Liite 2.
Verkostokonsulttien OMAA ennakointidialogien kdyttdonottoa ja tilaamista estavat tekijat

N=119
Estavat tekijat % Maininnat (N)
Tydyhteiso ja tyokaytannot 31 53

- Ajankaytto

- Resurssit

- Tyolays

- Tyokulttuuri
- Uusi tyokaytantd/menetelma
- Motivaatio

Palvelurakenteet ja johtaminen 27 46
- Koordinaation puute
- Johdon tuki
- Ajanpuute, aikataulut -> Aikaresurssit
- - Tiedon puute ja markkinointi

Tyodntekijan toiminta 22 37
- Muiden tahojen negatiiviset reaktiot,
Kielteisyys
- Ennakkoluulot ja pelot
- - Vanhat ty6tavat ja ajattelutavat

En tee asiakastyota 11 18

Asiakas ja asiakassuhde 8 14
- Motivaatio ja haluttomuus
- Suhde tyontekijoiden ja perheen vélillg,
luottamus
- - Asiakkaan tilanne

Yht. 100 170




Liite 3
Verkostokonsulttien kéasitykset muiden tyontekijoiden tilaamista estévista tekijoista

N=118
Estavat tekijat % Maininnat
(N)

Tiedon ja kokemuksen puute 30 63
Tyontekijan toiminta 29 60

- Asenteet: Ennakkoluulot ja pelot

- Vanhat ty6- ja ajattelutavat seké asiantuntijuuskéasitys

- Negatiiviset kokemukset

- Menetelmé&én liittyvat tekijat (pituus, tyolays)
Tydyhteiso ja tyokaytannot 23 47

- Ajankaytto / tyolays

- Tyokulttuuri

- Uusi tyokaytantd/ menetelma
- YhteistyOn esteet

Palvelurakenteet ja johtaminen 16 34
- Koordinaation puute
- Johdon ja rakenteiden tuki
- Ajanpuute, aikataulut / Aikaresurssit

Asiakas ja asiakassuhde 2 5

Yht. 100 209




Liite 4
Verkostokonsulttien OMAA ennakointidialogien tilaamista helpottavat ja edistavat tekijat

N=112
Edistavat tekijat % Maininnat (N)
Tieto ja kokemus 41 62

- Omatieto ja asiantuntemus menetel-
maésté, konsulteista ja tilaamisesta
- Myonteiset kokemukset konsulttina ja

tilaajana
- Koulutus ja perehtyneisyys asiaan
- Esite
- Markkinointi, tiedottaminen
Rakenteet ja johtaminen 32 48
- Tutut yhteistydkumppanit ja toimiva
verkosto
- Riittavasti aikaa dialogin jéarjestami-
seen

- Verkostokonsultteja saatavilla

- Koordinaattori

- Yksinkertainen tilaussysteemi

- Johdon tuki ja sitoutuminen

- Tyoyhteisdn avoimuus, ennakkoluu-
lottomuus ja hyvaksynté

- Verkostol&htdinen toimintakulttuuri

- S&annolliset verkostokonsulttien ta-
paamiset

- Hyvaéksytty viralliseksi toimintata-
vaksi strategiassa

Innovatiivinen asenne 17 26

- innostus

- usko ja luottamus tydtapaan ja sen
hyotyyn

- rohkeus

- ennakkoluulottomuus, avoin suhtau-
tuminen

- halu kokeilla ja oppia uutta

Hyoty ja sopivuus 10 15

- kuuluu osana tyonkuvaa

- helpottaa ja jarkevoittaa tyota

- yhteistyokumppanit mukaan oman
tyon tueksi

- tyontekijat ja asiakkaat valmiita ja ha-
lukkaita

- tyOsté nousevia tarpeita 10ytyy

Yht. 100 151




Liite 5
Verkostokonsulttien kasitykset muiden tyontekijoiden tilaamista edistavista tekijoista

N=114
Edistavia tekijoita % Maininnat (N)
Tieto ja kokemukset 55 95
- Markkinointi
- Palautteen ja kokemusten hyédyntaminen eri
tasoilla

- Omakohtaisuus ja osallistuminen
- Tilaajien kokemusten levittdminen
- Keskeisten toimijoiden kouluttaminen

Rakenteet ja johtaminen 31 54
- Verkostotyon koordinaattori
- Tyo0ajan jarjestaminen verkostoille
- Riittavat tyontekijéaresurssit > tilaa ja energi-
aa uuden tyotavan kayttoonotolle
- Tilaamisen selkeat pelisaannot
- Osa perusty6ta ja toimintastrategioita
- Esimiesten ja ylemman johdon sitoutuminen
- Annetut resurssit (aika ja mahdollisuus)
- Kannustus

Innovatiivinen asenne 9 15
- Oma aktiivisuus, asennoituminen ja rohkeus
ottaa kéyttoéon uusia tydtapoja
- Omatilaaminen
- Usko menetelmaan ja sitoutuminen

Hyoty ja sopivuus 5 8
- Verkostokeskeisyys
- Sektorimallisen palvelun uudelleen tarkastelu
- - Asiakkaiden oikeus paéasta esille oman ela-
méansa asiantuntijoina

Yht. 100 171




Liite 6
Kysely verkostokonsulteille tulkintakategorioiden luotettavuudesta

Kysely osallistujille tulkintakategorioiden luotettavuudesta
Verkostokonsulttien talvipaivat Rovaniemelld 31.1.2008

1. Vastasin Stakesin tekemé&an Webropol kyselyyn ennakointidialogien tilaamisen esteista ja edista-
vista tekijoista toukokuussa 2006

O kyna  Hen

2. Oletko toiminut ennakointidialogien tilaajana?

[0 Kylla  TJEn
3. Vastaako tehdyt tulkintakategoriat kasityksiasi ennakointidialogien tilaamisen ja kayttéonoton
esteistd ja mahdollisuuksista?

erittdin huonosti 12345 erittain hyvin

4. Onko jokin tulkintakategoria, joka ei sovi sinun ajatuksiisi tai kokemuksiisi ennakointidialogien
tilaamisen estavista ja edistévista tekijoista tai kayttéonoton haasteista ja mahdollisuuksista?
Miksi ei?



Liite 7. Kyselyn tulokset tulkintakategorioiden luotettavuudesta
Tulkintakategorioiden luotettavuus

Kysely toteutettiin 31.1.2008 Rovaniemella Verkostokonsulttien talvipaivien yhteydessa. Esittelin
webropol-kyselyn tulokset ja erityisesti laadullisista vastauksista tekeméni tulkintakategoriat. Esi-
tyksen lopuksi jaoin jokaiselle osallistujille kyselyn (liitteend), kuinka hyvin tekemani kategoriat
vastaavat heidén késityksidan ennakointidialogien tilaamisen ja kayttdonoton esteistd ja mahdolli-
suuksista. Taman tein asteikkona 1-5 (1=vastaa erittdin vahan kasityksiani ja 5= vastaa erittéin pal-
jon kasityksiani).

Vastaajia oli 44. Kaikkien vastaajien antama ka. oli 4,2. Eli tekemani tulkinnat vastasivat vastaajien
mielestd hyvin heidan kasityksia ennakointidialogien tilaamisen ja kayttdonoton esteistd ja mahdol-
lisuuksista. Vastaajista 31 antoi numeron 4, 11 antoi numeron 5 ja numeron kolme antoi 2 vastaajaa.
Kukaan vastaajista ei kokenut, etta tulkinnat olisivat vastanneet huonosti tai erittdin huonosti heidén
késityksiaan.

Niiden vastaajien keskiarvo, jotka olivat seka vastanneet kyselyyn etté olivat tilanneet joskus enna-
kointidialogin, oli 4,3 (n=26). Tilaajana toimineiden (n=32) keskiarvo oli myo6s 4,3. Ei tilaajien
(n=12) keskiarvo oli 4.

Laadulliseen kysymykseen siitd, onko jokin tulkintakategoria, joka ei sovi sinun ajatuksiisi tai ko-
kemuksiisi ennakointidialogien tilaamisen estévisté ja edistavista tekijoista tai k&yttéonoton haas-
teista ja mahdollisuuksista seka miksi ei? Tahan kysymykseen vastasi yhteensa 10 vastaajaa. Ylei-
sesti haluttiin korostaa jotakin kategorian tulkintaa tai nostaa joku painotus ja kehittdmisehdotus
asian edistdmiseksi. Kolmessa vastauksessa koettiin, ettd oli vaikea tarkkaan muistaa mitka esityk-
sessani olleet kategoriat tdsmalleen olivat.

Vastaukset:

1. Meilla on mainostettu kaikille tahoille, jotka ennakointidialogeja voi tilata -> vastuu jakaan-

tuu liikaa. Kaikki odotti, ettd muut tilaa.

2. Kaikki on mielestani kiinni omasta uskosta, halusta ja rohkeudesta. Esteet on voitettavissa

AINA.

3. Vaikea palata tulkintakategorioihin

4. Mielesténi asiakasta ei ole vaikeaa saada mukaan kokoukseen.

5. Kategoriat ovat mielesténi hyvét, mutta nakisin tyoskentelykulttuurin erittéin tarkedné osa-
na. Monella tyontekijall& on koulutus asiaan, he sanovat osaavansa homman mutta tilantees-
sa toimitaan taysin toisin, jopa vaarin.

Ei muista kategorioita.

7. Olen kokenut suurimman osan todella hyodyllisiksi ja toimiviksi. Jotain professuuri ristirii-
toja ja ajankéytén ongelmia.

8. Tuli vield mielen nykyajan hektisyys ja tehokkuusvaatimus, joka meissa istuu vahvasti. Py-
sédhtyminen ja asioiden pohtiminen on nykyajan tydeldmassa haaste, vaikka sen pitdisi olla
kaiken perusta. Pysahtymisen puute estaa tilauksia. Tilaajan tukemista tulee vahvistaa. Ti-
laaminen on iso “tydkakku”. Keinoja tdhan mietittdva jatkossa.

9. Enpa huomannut, mutta en nyt muista mitka kaikki asiat olivat esilla. Tassd yhteydessa olisi
hyvad, etté ne olisivat olleet vield lueteltuina tassa kysymyksen yhteydessa.

10. Se tulkinta, ettd olisi jokin sopimus kuka saa tilata, kuka ei -> en voi allekirjoittaa

o



