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Dialoginen ldhestymistapa / Hankkeen tulokset 1

Tavoite:
Kuvata hallintoryhmén roolia prosessissa, jolla edistetdan integroitua,
moniammatillista ja thmisldhtoistd tiimity6td institutionaalisella, organisatorisella

ja ammatillisella tasolla.

Kuvaus:
Hallintoryhma on tyéryhmé, jonka tehtdvind on ohjata dialogisen tyon

toteuttamista ja seurata sen edistymistd organisaatiossa.
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1. Johdanto
Hankkeen tausta kuvataan avustussopimuksessa tdlld tavoin:
"Julkisia organisaatioita ja viranomaisia haastetaan toimimaan osallistavasti,
innovatiivisesti ja reflektiivisesti ennenndkemdttomien muutosten ja kasvavien
kansainvilisten riippuvuussuhteiden vallitessa, mikd edellyttid yhteiskunnan eri alojen
yhteistyon vahvistamista. Kehittyvdt ndikemykset ja kokemukset osoittavat, ettd ndihin
haasteisiin vastaaminen edellyttid ammattilaisten ja heiddn taitojensa integroitua ja
monialaista tyoskentelyd muutosprosessien keskipisteessd. Hankkeessa vastataan ndihin
tehtaviin ja kdsitetddn koulutus keskeisend osana yhteiskunnallista muutosta
vahvistamalla tiimityotd, horisontaalisia suhteita ja integraatiota. Dialoginen tyo -hanke
vastaa erityisesti koulutushaasteisiin, jotka liittyvit terveydenhuollon, sosiaali- ja
opetusalan ammattilaisten osaamisen mukauttamiseen muuttuvissa yhteiskunnissa
kehittyviin monimutkaisiin tarpeisiin ja odotuksiin, tarjoten ammattilaisille taitoja
verkostodialogiin suuntautuvan 'tyoskentelytavan' avulla, joka puuttuu edelleen nykyisin
tyoskentelevien ammattilaisten koulutusohjelmista."
Organisaatio- ja kulttuurimuutos

e Sulautettu muutos on monimutkainen - on varmistettava uuden organisaation
menestyksekés kiyttoonotto ja samalla keskityttdvd normaaliin toimintaan.

» Kulttuurimuutos vaikuttaa kiyttdytymiseen organisaatioissa. Organisaatioissa on
sosiaalisia jérjestelmid, jotka ovat perdisin suhdeverkostoista ja ammatti-
identiteeteista.

Kulttuuri-innovaatiothin ~ kuuluvat muutokset arvoissa, asenteissa, odotuksissa,
mielipiteissé ja kayttdytymisessa.

Yhteenvetona voidaan todeta, ettd kulttuuri-innovaatioilla tarkoitetaan kaikkea sellaista
toimintaa, joka muuttaa kielti, tapoja, tarinoita, symboleja, johtamisen etiikkaa, sosiaalista
vastuuta ja kaikkia yhteiskuntaa luonnehtivia arvoja.

Kulttuurimuutokset voivat olla erityisen monimutkaisia, koska ihmiset eivit
todennékoisesti muuta kayttdytymistddn ja ajattelutapojaan.

On ratkaisevan tdrkedd tuoda esiin se merkitys, joka muutoksella voi olla paitsi
organisaatiolle myos yksildlle.

Tietoisuuden lisddminen on muutosprosessin ensimmdinen vaihe: ihmisélyn on

ymmarrettdvd muutoksen syy.
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Muutosvastarinta on muuttuja ihmisen kdyttdytymisessd, joten viestintd on ratkaisevan
tarkedd, jotta ihmiset organisaatiossa saadaan tietoisiksi muutoksen merkityksesti ja jotta
uusien hankkeiden epdvarmuutta voidaan yrittdd valottaa. Muutoksen puutteen kielteisyys
on nostettava esiin, ja titd varten yksi tirkeimmistd vélttdméttomyyksistd on viestinnén

uskottavuus ja avoin ja vilpiton keskustelu tarpeeseen johtavista syisté.

Muutoksen toimijat

Henkild, joka tukee organisaation pyrkimyksid saada aikaan haluttu muutos, voittaa
vastarinta, hallita ristiriitoja tehokkaasti ja tuloksellisesti sekd vahvistaa aktiivisia
muutosimpulsseja, olivatpa ne sitten sisdisid tai ulkoisia.

Muutosagentti voi tydskennelld yksin tai tiimissd, hin voi olla erilaisissa tehtdvissi ja hin

voi olla organisaation sisdinen tai ulkoinen toimija;

Viestintd ja koulutus

Viestintd ja koulutus ovat kaksi perusnékokohtaa, joita on analysoitava muutoksen
onnistumiseksi. Ensimmiinen néistd kahdesta on tarpeen, jotta kaikille sidosryhmille
voidaan tiedottaa muutoksen merkityksestd ja sen mukanaan tuomista myonteisistd
ndkokohdista. Hyvd viestintd on vilttimatontd, jotta voidaan vélttdd véarinkisitykset,
mielipahat ja odottamattomat seuraukset sekd organisaation ettd yksilon tasolla.
Asianmukainen viestintd antaa sopivan sysdyksen sidosryhmien tuen saamiseksi.
Koulutus on muutosprosessissa ratkaisevan tirkeéd, jotta tyontekijoitd voidaan tukea ja
jotta heille voidaan antaa perusta ja tiedot, joiden avulla he voivat ymmartéé ja hallita omaa
rooliaan muutosohjelmassa.

Organisaatiomuutoksen taustalla ovat organisaation ihmiset. Tdmédn pitdisi helposti

tiivistdd inhimillisen tekijdn merkitys itse organisaatiossa.

Hallintoryhmén perustaminen
Dialogisen tyon hallintoryhmén perustamiselle on erityisen vaikeaa maééritelld tiukkoja
kriteereja.
Voi olla hy6dyllistd ymmaértdd, mitd kysymyksid on aluksi kysyttéva:
* Mitkd ovat muutosvoimat, jotka ohjaavat kohti dialogista ldhestymistapaa?
*  Tulevatko ne ulkopuolelta?
» Tulevatko ne organisaation siséltd, onko kyseessd ylhéddltd alaspdin vai alhaalta

ylospdin suuntautuva prosessi?
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*  Onko kulttuurin muutosta johtava johtaja tai ryhma?

»  Vaikuttavatko organisaation ominaispiirteet hallintoryhmén kokoonpanoon?

Viimeinen kysymys on erityisen tidrked, silli organisaatioilla on aina erilaisia
ominaisuuksia. Organisaatiorakenteet, tyon ja tehtivien organisointi,
paitoksentekoprosessit, hierarkia, organisaatioasemien virallistaminen ja johtajuus ovat
jokaiselle organisaatiolle ominaisia, ja ne méérittelevit organisaatiossa tydskentelevien
ihmisten organisaatiokdyttdytymisen. Hallintoryhmin ominaispiirteet ovat ndin ollen
yhdenmukaisia organisaatiotyypin ja sen erityisen kulttuurin kanssa.
Sen vuoksi on erittdin hyodyllistd tehdd organisaation analyysi omasta toimielimesté.
Téssdkin voimme esittdd itsellemme kysymyksid, joitakin esimerkkejé:

»  Mitké ovat organisaatiomme ominaispiirteet?

*  Miké on tehtdvimme?

*  Miti toimintoja me toteutamme?

*  Olemmeko virallinen vai epévirallinen organisaatio?

*  Olemmeko hierarkkinen organisaatio?
On tirkedd, ettd sinulla on selked kisitys sen organisaation ominaispiirteisté, jossa haluat
toteuttaa dialogista tyOskentelyd. Rakenteen ja toiminnan erityispiirteet sekd
organisaatiokulttuurin erityispiirteet.
Néiden pohdintojen jélkeen on selvitettidvi, keitd henkil6itd hallintoryhmaissé tulisi olla
mukana. Hallintoryhmén kokoonpano on ratkaisevan tirked, jotta se voi sitoutua

organisaatioon ja tukea dialogisen ympariston luomista (kuva 1).

Ammattilaise

Dialoginen ymparisto

Knowledge
Leader

Hankkeen
johtaja

Hallinnollinen
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Kuva 1: Keité hallintoryhméssi on?

3. Hallintoryhmiin ominaisuudet

Hallintoryhmalla olisi oltava tarvittavat ominaisuudet, jotta se voi vaikuttaa organisaation
toimintaan, institutionalisoida ja legitimoida muutokset, ja sisdisten sidosryhmien olisi

sitouduttava hallintoryhmaén.
Kun se on médritelty, sen ensimmadiset tehtdvit ovat seuraavat:
» Saada tarvittaessa koulutusta dialogisesta tyosti
* Missd muutos voidaan toteuttaa dialogisen tydskentelyn avulla
» Midritelldén organisaation viestintistrategiat dialogisesta tyOsta.
* Valitaan, keitd koulutetaan tutoreiksi
» Tukea ohjaajia heidén tehtivissdin

* Seuraa tuloksia ja laajenna dialogista ldahestymistapaa organisaatiossa tarpeen

mukaan.

Dialogisen tyon toteuttamista koskevat padatokset ja kdytdnnot ovat tulosta hallintoryhmén
dialogisesta tyOsté.

Hallintoryhmin toimintaa olisi tuettava vuoropuhelua koskevalla ldhestymistavalla. Tété
varten hallintoryhmén jdsenten olisi saatava koulutusta tai heilld olisi ainakin oltava selkeé
kisitys lahestymistavasta teoreettisella ja metodologisella tasolla. Hallintoryhmén jasenten
tukena hallintotydssd voivat vaihtoehtoisesti olla ohjaajat, jotka toimivat dialogisessa
ympéristossa fasilitaattoreina.

Hallintoryhmin ensimméinen toiminta koskee organisaation dialogisen tyon
toteutusvaihetta. Hallintoryhmén on siis sitouduttava siihen, edistettivd vuoropuhelua
koskevaa viestintdd ja yksiloitdva organisaatiossa alueet tai prosessit, joilla vuoropuhelua
voidaan toteuttaa.

Hallintoryhmén toiminnan toinen vaihe koskee opettajia. Tutoreiksi koulutettavien
henkildiden valinta riippuu organisaation tyypistd ja siitd, mikd osa organisaatiosta on
todettu sopivaksi vuoropuhelutydon toteuttamiseen. Kouluttajiksi voidaan valita
operatiiviseen toimintaan kuuluvia henkil6itd (ammattilaisia) tai henkil6its, joilla on
yleensd monialaisia tehtdvié (henkildstohallinto tai hallinto).

Néiden henkildiden pomojen on oltava samaa mieltd, minkd vuoksi hallintoryhmén

sitoutuminen on erittdin tarkeia.
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Kun ohjaajien koulutusvaihe on hoidettu, hallintoryhmédn on edistettdvd dialogisen

tyoskentelyn toteuttamista, tuettava ohjaajia heidin roolissaan vuoropuhelujen ohjaajina ja

seurattava dialogisen ympariston rakentamisen jdlkeen saavutettuja tuloksia.

*

Sisaisen viestinnan strategioiden hallinta

. . Valitse Tutoreiden
Ha| li ntoryh ma opettajat lk"olulu’auklsen Tukituutorit
jarjestaminen
[ Seurantatulokset ]
' . 4

Saannolliset kokoukset...

Kuva 2: Hallintoryhmén toiminta

4. Missa toteutetaan dialogista tyota
Dialogisen tyon toteuttaminen on erdinlainen organisaatiokulttuurin muutos. Siksi on
erittdin tirkeédd kalibroida timé muutosprosessi. Joissakin tapauksissa voi olla
tarkoituksenmukaista aloittaa dialogin kayttd yhdessé prosessissa ja laajentaa se sitten
koko laitokseen. Toisissa tapauksissa voi olla tarkoituksenmukaista kayttaa tita
lahestymistapaa vain tietyissd prosesseissa. Toisissa tapauksissa voi olla mahdollista ottaa
koko toimielin mukaan heti.
Tadma riippuu organisaation ominaispiirteistd ja hallintoryhmén mahdollisuuksista
vaikuttaa valintoihin, jotka koskevat muutosta ja kdyttdytymisté tyossa.

Dialogiympériston kehdi valittaessa voitaisiin esittdi tiettyja kysymyksid, esimerkiksi:

*  Onko toimintamme monialaista?

* Ovatko toimintamme hajanaisia?

*  Onko organisaatiossamme kdytdssd oma kieli (hallinnollinen, tekninen...)?

* Miki on motivaatio muutokselle, jonka haluamme toteuttaa, onko kyse siitd, ettd

suorituskykyé vai organisaatioilmapiirid?
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Kuten totesimme, dialoginen ldhestymistapa tuo erityisté lisdarvoa monitieteisissé
yhteyksissd, joissa eri kielet ja alakulttuurit haittaavat viestintééd ja ymmaérrysté. Siksi voi
olla erittdin hyodyllistd lahted rakentamaan dialogista ympéristod kontekstista, jossa tyon

laatu voi hydtyé suuresti vuoropuhelun ja kuuntelemisen kehittdmisesté.

Paitelmat

Hallintoryhmin maédrittelyssé ja rakentamisessa voidaan valita erilaisia polkuja.
Organisaation ominaispiirteet ndyttavit olevan hyvin tarkeitd, kun valitaan, ketka
henkildt otetaan mukaan hallintoryhméén. Ndin saadaan aikaan oikea sitoutuminen ja
helpotetaan uusia kdytantoja, jotka eivit ole puhtaasti teknisié tai erikoistuneita ja joita
organisaation ylin johto ei vélttdméttd heti hyvéksy.

On kuitenkin selvéa, ettd koulutus on tarpeen myds hallintoryhmén jésenille.
Erityisesti dialoginen ty0 ei ainoastaan médrittele uudelleen tapaa, jolla ihmiset
tyoskentelevit heterogeenisissd ryhmissé, ja parantaa osaltaan organisaatioilmapiirid ja
ihmisten hyvinvointia, vaan silld on my6s vaikutusta suorituskykyyn. Suorituskykya
voidaan mitata, ja siitd voi tulla organisaatiolle ja sen johdolle tarkoitettu viestintdviline

dialogisen tyon tukemiseksi.



