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Taméa opinndytetyd kuvaa yhteison viestinndn ja vuorovaikutuksen kehittimisen prosessia, joka toteutettiin
Aalto-yliopiston taiteiden ja suunnittelun korkeakoulussa (myohemmin Aalto ARTS). Tutkimuksellinen
kehittdmistyd selvitti korkeakoulun viestintdyksilélle koulun toiminnan ndkyvyyttd ja mielipiteitd sisdisen
viestinndn nykytilasta sekd siihen liittyvid yhteistydmahdollisuuksia voidakseen paremmin vastata yhteison
viestinndllisiin tarpeisiin ja kehittdd vuorovaikutteista sisdistd viestintd4 ja siihen liittyvéa yhteistyota. Yksikko
halusi selvittdé ja luoda muutoksenteon tydkaluja, jotka motivoivat ja tukevat kestdvéa tapaa tehda tyoti, ja
jotka tukisivat viestintdd tekevan henkil6ston hyvinvointia.

Tutkimuksellisessa kehittimistydssd hyddynnettiin palvelumuotoilun kayttdjalahtoistd prosessiajattelua,
dialogista keskustelua ja tiimicoachingin seké kokeilevan kehittdmisen ldhtokohtia.

Aalto ARTSin henkilokunnalle tehtiin keviélld 2023 digitaalinen kysely toiminnan nikyvyyden ja yhteistydn
kehittdmisestd. Kysely kartoitti kokemuksia Aalto ARTSin sisdisen viestinnidn prosesseista ja etsi muuttujia,
joita kehittdmaélld voitaisiin parantaa koulun viestinnéllistd yhteistoimintaa, toiminnan nakyvyyttd ja niiden
tuottamaa hydtyd. Vastauksia saatiin kaikilta korkeakoulun laitoksilta sekd yhteisistd palveluista. Kyselyn
liséksi osalta koulun palvelyksikditad edustavilta asiantuntijoilta pyydettiin sdhkopostihaastattelua, johon heisté
vastasi puolet. Verkkokyselyn tulokset kéytiin lépi tyopajassa, jossa tydryhma teemoitti, valitsi ja ideoi koululle
ensimmaiset viestinnilliset kehityskohteet, jotka myds toteutettiin.

Kehittdmiskokonaisuuksiksi valikoituivat tiedonkulku ja yhteis6llisyys, joihin kyselyssd saatiin eniten
vastauksia, toiveita ja ideoita. Vastausten tarkastelun ja tydpajatyoskentelyn tuloksena korkeakoulun laitosten
sivuilla julkaistiin Aalto ARTSin viestintdopas, joka tarjoaa henkilokunnalle tietoa arkityon tueksi. Siihen
kerdttiin ohjeita ja tyOkaluja ihmisten ja palveluiden 10ytdmiseen, ldhi- ja hybridityoskentelyyn sekd
vuorovaikutukseen yhteison sisdlld. Oppaan julkaisemisen lisdksi sovittiin uudesta, sddnnollisesta
yhteistyotavasta koulun laitosten viestijoiden vililld, aloitettiin koko henkildkunnalle tarjottavat avoimet ovet
eli viestintdklinikat sekd lanseerattiin koko henkildkunnalle yhteinen toiminnan ndkyvyyttd ja yhteistyoté
tukeva Teams-kanava, jonka kautta voi tiedustella tai ehdottaa viestintdtoimia ja tarkastella kevaalld tehdyn
verkkokyselyn tuloksia.

Kehittdmistyo jatkuu yhteisty0ossd akateemisen ja palveluhenkilokunnan kanssa ja tavoitteena on lisitd ja
parantaa sisdistd tiedonkulkua ja yhteistyoté ja siten henkiloston hyvinvointia korkeakoulussa. Kehittdmistyo
painottaa ihmisen kokonaisvaltaisuutta tydeldméssd. Se myos esittelee vaihtoehtoisia ohjaustapoja johtamisen
rinnalle ja tueksi, ja perustelee yhteisdpedagogin roolia kehittimistoiminnan mahdollistajana.

Vuorovaikutteista yhteistyotd ja toiminnan ndkyvéksi tekemistd voidaan parantaa toimijuutta tukemalla ja
ohjaamalla, ja kayttdjaldhtoistd kehittdmistyotd yhdessd tekemdlli.  Humanistinen ala kouluttaa
yhteisdpedagogeja, jotka voivat olla merkittavid kehittdmistyon edistdjid organisaatioiden johdon tukena ja eri
toimintojen rajapinnoilla. Tdmén kehittdmistyd keskittyi monialaisen organisaation toiminnan nikyvyyden
kehittdmiseen ja eti yhteistyon keinoja, joilla se olisi mahdolllista. Tutkimuksellisen kehittdmistyon keinot
voivat tuoda myds muiden alojen toimintoja ja eri aloja ldhemmaéksi toisiaan. Kehittdmistyd voi inspiroida ja
kannustaa yhteistyohon ja rinnakkaisten kehittimismenetelmien kayttoon, ja toimia esimerkkinid matalan
kynnyksen kehittdmistyosta.
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This thesis describes the process of developing visibility and collaborative communication, which was
implemented at the Aalto University School of Arts, Design and Architecture (later Aalto ARTS). Thesis
researched the visibility of the School's activities and opinions on the current state of internal communication,
and related collaboration opportunities in order to meet better the communication needs of the community. The
communications unit wanted to identify and create change management tools that would motivate and support
a sustainable way of working, and that would support the well-being of staff involved in communication.

The research and development project used the principles of user-centred process thinking, dialogic discussion,
team coaching and experimental development

In spring 2023, a digital survey was conducted among Aalto ARTS staff on developing visibility and
collaboration. The questionnaire surveyed experiences with Aalto ARTS' internal communication processes
and looked for variables that could be developed to improve the school's communication collaboration and
visibility. Responses were received from all departments of the School and from shared services. In addition
to the questionnaire, some of the experts representing the school's service units were asked for an e-mail
interview, to which half of them responded. The results of the online survey were discussed in a workshop,
where the working group thematised, selected and came up with the first communication developments for the
school, which were implemented.

Information flow and community received the highest number of responses, wishes and ideas and were selected
as the areas for development. As a result of the questionnaire analysis and the workshop, an Aalto ARTS
communication guide was published on the university's website. It provides information to support staff in their
day-to-day work. It contains information and guidelines, help for finding people and services, tools for
hybridwork and interacting within the community. In addition to the publication of the guide, a new, regular
way of collaboration between communicators from the school's departments was agreed, communications
clinics for all staff were launched, and a Teams channel was created to support visibility and collaboration
among all staff. This helps them to request or suggest communication activities and to view the results of an
online survey carried out in the spring.

Development work will continue in collaboration with academic and service staff, with the aim of increasing
and improving internal communication and collaboration, nurturing staff well-being at the School.
Development work emphasises the holistic nature of the human being in the worklife. It also presents alternative
forms of guidance alongside and in support of management, and justifies the role of the community educator as
an enabler of development.

Interactive cooperation and visibility can be improved by supporting one’s active participation, and user-centred
development work can be improved by working together. The humanities sector trains community educators
who can play an important role as facilitators of development work in support of organisational management
and at the interfaces between different activities. This study focused on developing the visibility of the work of
a multidisciplinary organisation and sought ways of working together to make this possible. The means used in
this research can also bring activities in other sectors and across sectors closer together. It can inspire and
encourage collaboration and the use of parallel development methods, and serve as an example of low-threshold
development work.

Keywords: involvement, guidance, motivation, interaction, communication development, creative developing
methods
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1 JOHDANTO

1.1 Tyon esittely

Téma tutkimuksellinen kehittdmistyo kisittelee vuorovaikutteista toiminnan niakyvyy-
den ja siihen liittyvin sisdisen yhteistyon kehittdmistd. Tyon tilaaja ja yhteistyokump-
pani on Aalto-yliopiston taiteiden ja suunnittelun korkeakoulun (my6hemmin Aalto
ARTYS) viestintdyksikko. Case-esimerkkind tydssd on viestintdédn liittyvd kehittdmis-
hanke, mutta tavoitteena on hahmotella my0s uutta toimintatapaa, jota voitaisiin hyo-
dyntdd alasta tai tehtdvastd riippumatta. TyOn tausta painottaa tyontekijan kokonaisval-

taisuutta, eikd siirry heti viestinnén kehittdmisen pariin.

Tutkimuksen teoreettinen tietopohja kisittelee kehittimistyotd oppivassa ja vuorovai-
kutteisessa tydympdiristossd ja ottaa huomioon tyonteon vaatimusten muuttumisen li-
sdksi ihmisen ajattelun ja toiminnan tavat ja niithin vaikuttamisen keinoja. [hmisen toi-
mintaa perustellaan tydssd psykologisten teorioiden avulla, jotta motivoitumisen, toi-
mijuuden ja tydidentiteetin merkitys olisi helpommin ymmarrettdvissd. Ammatillisen
toimijuuden ja vuorovaikutteisen asiantuntijatyon johtaminen esitellddn ohjauksen na-
kokulmasta, jollaisena se murtaa perinteisid hierarkioita ja johtamisen malleja. Ty0 pe-
rustelee, kuinka ihmisen potentiaalin ja toimijuuden yhdistiminen kayttdjdldhtoiseen,
vuorovaikutteiseen toimintatapaan tuottaa kollektiivista tietoa ja osaamista, joka hyo-
dyttdd laajemmin kuin yksil6tasolla tehtdava tyd. Téllainen toimintatapa halutaan 16ytaa
my0s Aalto ARTSin toiminnan nikyvyyden kehittimiseen. Tydhyvinvointiin liittyvid
tekijoitd painotetaan, koska hyvinvoiva tyontekija tekee kestivaa tyotd, ja kestavit, ke-
hittyvét toimintatavat ovat tilaajalle tirked arvo. Tutkimuksessa etsitddn muuttujia,
joilla voidaan vaikuttaa edelld mainittuihin asioihin siten, etté se lisdd koulun toiminnan

nikyvyyttd ja yhdesséd toimimisen mahdollisuuksia.

Toiminnan nidkyvyydelld tarkoitetaan téssd tydssé niitd viestinnidn keinoja ja kanavia,
joiden myoti organisaatiossa tapahtuva toiminta eli tutkimus, opetus ja innovatiiviset

ratkaisut ndyttdytyvit myos suuren yleison ja pééttdjien keskuudessa.



Tavoitteena on henkilokuntaa kuuntelemalla ja osallistamalla kehittdd toimintatapa
ja/tai tyokaluja, joiden avulla yhteisty0 ja vuorovaikutus voisivat vahvistua, ja sisdisen
viestinnén prosessit selkeytyd ja keventyi. Oletuksena on, ettd tyon kehittdmiseksi tar-

vitaan motivaatiotekijditd ja innostusta saada ihmisid mukaan.

Tyon teoria koostuu psykologian- ja organisaatiopsykologian teorioista, tyOyhteisdjen
kehittdmisteoksista, kdyttdjalahtoisestd ajattelusta ja valmentavista ohjaustavoista seka
vertaistuen- ja yhteistoiminnan mahdollisuuksista. Teoriataustassa hyddynnetdén Satu
Korkeaméen tutkimusta innostuneen tydyhteison onnistumisesta muuttuvassa tyoeld-
méssd, vuodelta 2020. Kehittdmisprosessini tarkastelee myos luovia voimavaroja, am-
matillista toimijuutta ja ty0ssd oppimisen vahvistamista késittelevaa tutkimusta, jonka
ovat kirjoittaneet Pdivi Hokk&, Susanna Paloniemi, Katja Véhdsantanen, Sanna Herra-
nen, Mari Manninen ja Anneli Eteldpelto vuonna 2014. Kolmantena péaétutkimusaineis-
tona kiytetddn Birgitta Kemppaisen vuoden 2016 yhteisdviestinnin tutkielmaa vuoro-
vaikutteisesta ja osallistavasta sisdisestd viestinndstd ja viestintdtoimijuuden edellytyk-
sistd, joka kisittelee viestinnén kehittdmisté kollektiivisuuden ja aktiivisen toimijuuden

kautta. Lisdksi teoria tihén tyohon on syntynyt laajasta kirja-aineistosta.

Satu Korkeaméen mukaan yhdessé osaaminen, matala hierarkia ja tydyhteisotaitojen
hallinta tukevat tekemisen innostuneisuutta. Tdmén liséksi tarvitaan luovuutta tukevia
rakenteita. (Korkeamaki 2020, 1). Korkeaméki nostaa Eduskunnan tulevaisuusvalio-
kunnan julkaisusta 3/2014 esille sen, ettd tulevaisuuden tydeldmissd menestyvét ne yh-
teisot, joissa rohkaistaan uusiin ideoihin, ja joissa innostus onnistutaan kanavoimaan
tuloksiksi. Tarvitaan onnistumisia, osaamisen kehittymisté ja tydon merkityksellisyyden
kokemista. Korkeaméen tutkimuksen mukaan tydeldmin muutoksessa tarvitaan yh-
dessd toimimisen taitoa, kokeilemista ja avoimuutta uudelle seké asioiden tekemisté
uudella tavalla. Tiedon ja osaamisen jakaminen varmistaa laadukkaan tyon. Siksi on
tarkedd oppia, jakaa asiantuntijuutta ja ratkaista asioita yhdessa. Myos erilaisuutta pitdi

huomioida ja hyodyntéa. (Korkeamdki 2020, 5-6, 38, 43.).

Korkeaméen tutkimus nostaa esille myos tarpeen yhteisollisyyttd korostavalle johta-
mistyylille, joka edistdd yksilon itseohjautuvuutta ja yhteisdohjautuvuuden toteutu-

mista. Yhteisbohjautuvuus varmistaa sen, ettei ketéén jitetd yksin (Korkeamaki, 2020,



50.). My6s Birgitta Kemppainen (2016, 4) viittaa YLE:n artikkeliin (YLE, 2015), jonka
mukaan nykyaikaiset organisaatiot suosivat johtamiskéytidntdjd, jotka painottavat luot-

tamusta ja vuorovaikutusta.

Tyo6n tekemiseen tarvitaan hyvinvoivaa henkildstdd. Henkiloston hyvinvoinnin perus-
teita ovat terveys, osaaminen seké fyysinen ja psyykkinen tydympéristd. Hyvinvoiva
henkilosto tydskentelee tehokkaasti, kun se oppii, kehittyy seké tuottaa luovia ratkai-
suja ja innovaatioita. Merkityksellinen tyd syntyy ja hyvéstd tydymparistostd seké yk-
silon voimavarojen ja odotusten vélisestd tasapainosta. Namai tekijit hyodyttavét seka
yksilod, ettd organisaatiota (Viitala 2009, 212). Tyokyky puolestaan koostuu henkilén
terveydestd, osaamisesta, motivaatiosta, asenteista ja arvoista, seké tyon ettd tyOyhtei-
son vaikutuksesta eldméssd. Organisaation johtamisella voidaan vaikuttaa kehittda
osaamista ja edistdd terveyttd kehittdmalld tydonkuvia ja yhteistyotd, kouluttamalla, sel-

keyttdmailla tavoitteita ja antamalla suorituksista palautetta (Viitala 2009, 227-228).

Tutkimuksellinen kehittimistyd toteutettiin Taiteiden ja suunnittelun korkeakoulussa
kevéadlla 2023 yhteistydssd korkeakoulun viestintdyksikon kanssa. Kéytdnnon ty6td oh-
jasi teoreettinen tietopohja. Teorian lisdksi ty0 koostuu tutkimusmenetelmien esitte-
lystd ja niiden tuottamista tuloksista, sekd tulosten analyysistd ja kokonaisuuden poh-

dinnasta.

Lahtdékohta ja kehittamistarve

Taiteiden ja suunnittelun korkeakoulu tarjoaa taide-, muotoilu- ja arkkitehtuuriosaami-
sen koulutusta ja tutkimusta. Se on kansainvilisesti korkeatasoinen ja Suomessa ainut-
laatuinen koulu ja siksi haluttu opiskelu- ja tyopaikka. Monialaisen ja kansainvélisen
korkeakoulun kykyai tuottaa toiminnan nékyvyyttd ja mahdollisuutta tehdd monialaista
yhteistyoté ei kuitenkaan ole tdysin hyddynnetty. Tydskentely ja opiskelu koulussa on
monipuolista ja laadukasta, ja sen pitiisi olla ldpindkyvaa. Sitoutunut ja innostunut yh-
teisO on korkeakoulun elinvoimaa yllapitiva tekiji. Jatkuvat muutokset ja yliopistoken-
tdn, tyoeldmén sekd yhteiskunnan vaatimukset, riittdmattomat resurssit, kiire ja liika
tyokuorma verottavat tyontekijoiden jaksamista ja omasta tyOstd viestimistd. Toimin-

nan nakyminen talon sisilld ja laajasti sen ulkopuolelle on kuitenkin elinehto.



Jokainen tyontekijd on osa ratkaisua. Tédtd mieltd on korkeakoulun viestintdpéallikko
Sini Koskimies, joka korostaa, ettei kertakdyttoistd tyotd pitdisi lainkaan tehdé, vaan
tekemiselle on tirkedd 16ytdd kestdvit tavat ja jatkumo. Kaikessa viestinndn tekemi-
sessd keskeistd on toimia kokonaisvaltaisesti, empaattisesti ja yhteistyokykyisesti (Kos-
kimies 2023). Birgitta Kemppaisen mukaan viestintdtoimintojen oleellisimpia tehtdvia
on “tarkeimpien prosessien ja muutosten tukeminen, organisaation jésenten sitouttami-
nen ja tiedon tuottaminen heididn kéyttoonsd”. Sisdistd viestintdd voidaan kisitelld
abstaraktien asioiden, kuten viestintdkdytintdjen ja vuorovaikutuksen kautta. Viestintd
levittdytyy jokaiselle organisaation tasolle ja jokaiselle jdsenelle ja kanavalle. Sitd voi-
daan siis kutsua my0s tyoyhteisoviestinndksi (Kemppainen 2016, 7). Tédssi tyossa si-

sdisestd viestinndstd puhutaan tyoyhteisoviestinnin kontekstissa.

Aalto-yliopiston taiteiden ja suunnittelun korkeakoulun laatu- ja kansainvélisten pdél-
likko Iina Ekholm (2023) korostaa toiminnan ndkyvyyden merkitystd huippukorkea-
koulun profiilin parantamiseksi. Tdma edellyttdd osaamisen ja menestyksen tehokasta
esille tuomista seké yhteisten tavoitteiden selkeyttdmistd, jotta organisaation arvot (vas-
tuullisuus, rohkeus, yhteisty0) ja strategia, ilmenevét konkreettisesti toiminnassa. Na-
kyvyyden lisdintyessd myos vaikuttavuus paranee. Ekholm painottaa tarvetta 16ytda
keinoja, joilla huippukorkeakoulun profiilia voidaan parantaa, erityisesti korostaen me-
nestyksen, tulevaisuuden tavoitteiden ja strategian nakyvyyttd viestinndssd. Aktiivinen
ja kiinnostava viestintd vaikuttaa myds potentiaalisten opiskelijoiden ja henkilokunnan
houkutteluun, erityisesti luovilla aloilla. Koska yhteiso koostuu useista luovista aloista,
rooleista ja tarpeista, on tarpeen selvittda nykytilanne, kehittdmisen tarpeet ja kiinnostus
toimia yhdessd kohti tavoitteita, ja tehdd konkreettisia toimenpiteitd asian edisté-
miseksi. Ekholmin mukaan-Aalto ARTSin toiminnan nidkyvyys vaatii rohkeutta 10ytaa
identeetti, joka erottuu muista luovien alojen korkeakouluista, mutta sdilyttdd samalla
alojen oman menestyksen ja profiilin. Yhteistyo ja avoin keskustelu ovat ehdottoman

tarkeitd yhteisten tavoitteiden tunnistamiseksi, sanoo Ekholm (2023).



10

Aalto ARTSin viestinnén erityisasiantuntija Krista Kinnunen kertoo puolestaan, ettd
vaikka korkeakoulussa tehdddn maailmanluokan tutkimusta ja opetus on korkeata-
soista, viestintdyksikon resursseilla tyon tuloksia saadaan ndkyviin vain rajallisesti.
Suuri vastuu viestinnésti ja koulun nakyvyydestd ulospdin — akateemisissa vertaispii-
reissd, keskeisille kohderyhmille ja suurelle yleisolle — onkin laitoksilla, tutkijoilla ja
koulutusohjelmilla. Korkeakoulun sisdisen viestintdosaamisen ja toiminnan kehittdmi-
sen avulla ndkyvyys ja vaikuttavuus kohenee, ja sen my6téd voidaan lunastaa myds odo-
tukset yhtend maailman parhaimpana kouluna taiteiden ja muotoilun alalla. Yhteis-
tyOstd ja vertaistuesta kysyttidessd Kinnunen vastaa koulun henkildston tydskentelevian
yhé osittain tahattomissa “’siiloissa”: koulutusohjelmissa, pddaineissa ja laitoksilla. T4l-
16in ei aina ndhda siilon ulkopuolelle, eiki tiedetd mitd muut tekevét. Yhteisen tekemi-
sen; toimintamallin ja yhteisten tavoitteiden avulla tekijit voisivat saada tukea toisis-
taan, ndihda yhteiset rajapinnat ja hyotyd yhteistyostd. Kinnunen uskoo, ettd ndin tyon
mielekkyys voi myo0s lisddntyd. Yhteisollisyyden lisdédminen Aalto ARTSissa on hianen
mielestddn tirked tavoite, silld henkilokunta kantaa edelleen myods pandemiavuosien
yksindisen tekemisen ja olemisen taakkaa. Talon arvot tulevat todeksi vasta tekemisen
ja toistamisen kautta. Organisaation tulee ottaa vastuuta tavastaan toimia, tyon jdljesta
ja muista ithmisistd; ottaa rohkeasti esiin asioita, joita pidetdin tirkeind ja hakea yhteis-
tyosséd hyvid ratkaisuja. Kun sitd tehddén yli laitosrajojen ja eri alojen vililld, ”Aalto-
yliopiston idea” voi toteutua — eli kun eri alojen asiantuntijat kohtaavat, alojen rajapin-
noilta l0ytyvit ne uudet oivallukset ja innovaatiot, joita suurten haasteiden ratkaisemi-

seen tarvitaan (Kinnunen 2023).

Viestintiresurssien ollessa rajalliset my0s toiminnan ndkyvyys on rajallista. Korkea-
koulun sisdinen viestintd keskittyy rajattuun mééraan uutisointia ja esimerkiksi some-
nakyvyyttd, ja viestintdyksikko keskittyy yhteiskunnallisen vaikuttamisen teemoihin
tukiessaan talon sisdisid viestijoitd omassa tydssdin. Noin 430 vakituisen henkilokun-
nan jasenen ja 3000 opiskelijan yhteisdssé tarvitaan keinoja, jotka motivoivat ihmisid
osallistumaan yhteiseen tyohon sekd innostavia prosesseja ja tapoja, joilla tietoa tuote-
taan nakyviksi. Asioita on mahdollista tehdd yhdessd tehokkaammin ja luoda samalla
yhteisollisyyttd ja vertaistukea, jotka parantavat osaltaan tyOssd vithtymistd. Tama

opinndytetyd tutkii, miten timé voi parhaiten onnistua Aalto ARTSissa.



11

Tavoitteet ja hyoty

Tutkimuksellisen kehittimishankkeen tavoitteena oli koulun sisdisen yhteistyon ja si-
sdisten viestintdprosessien parantaminen siten, ettd uusi tydskentelytapa lisdisi lopulta
toiminnan nékyvyytté ja tukisi kunkin perustehtdvan toteutumista. Kehittdmistyo etsi
nykytilan lisdksi vastauksia sithen, mitkd ovat parhaat tavat toimia organisaatiossa yh-
dessd, mikd inspiroi henkilokuntaa ja milld keinoin se saataisiin innostettua mukaan
muutokseen. Uutta toimintatapaa tavoitellaan, jotta yhteistyolla saavutetut tulokset tu-
kisivat vertaisoppimista, yhteisollisyyttd ja yhteison jasenten perustyon toteuttamista.
Kehittdmalla uusia tyo- ja ajattelutapoja seké niitd tukevia tyokaluja sisdisen viestinndn
prosessit helpottuvat ja tyontekijoilla on enemmin aikaa keskittyd ydintehtiviinsd. Yh-
teistyon kehittdmisen vaikutusten on tarkoitus nékyé viestintdosaamisessa, sisdisessi
yhteistydssd, ulospéin nékyvissi viestinndssa sekd yksiloiden viestintityon kevenemi-
send. Tyotd ohjaavat Aalto-yliopiston arvot; vastuullisuus, rohkeus ja yhteistyo. Niiden
mukaan Aalto-yliopisto tyOskentelee kestdvilld tavalla hyvinvoinnin ja paremman
maailman puolesta, tahtda korkealle, tarttuu haasteisiin ja saa aikaan yhdessd enemmén

hyodyntden yhteison monimuotoisuutta (Aalto-yliopisto, 2019).

Tyon tavoite on 16ytda siis ratkaisuja ja mahdollisesti uusi toimintatapa, joka selkeyt-
tdisi viestintdprosesseja ja toiminnan tapoja henkildstdlle ja keventiisi viestijoiden
tyotd. Lahtokohta perustuu yhteistyolle ja vertaisoppimiselle, ja toiveelle siité, etti tyon
kuormitus vihenee, kun se jaetaan ja jalostetaan muiden kanssa.

Tavoitteena on kuulla henkilokuntaa, ja toteuttaa ensimmadiset konkreettiset toimenpi-
teet, joilla toiminnan nikyvyytté ja yhteisty6td voitaisiin parantaa henkilokunnan osoit-
tamien tarpeiden perusteella. Kehittdmistyon tarkoituksena ei ole muuttaa asioita, jotka
toimivat, vaan 10ytd4 oleelliset kehittaimista vaativat kohteet ja paneutua niihin. Samalla

hyvié toimintapoja voidaan vahvistaa ja soveltaa laajempaan kéyttoon.

Ty0ssd haetaan vastauksia tutkimuskysymyksiin:
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1. Millaisilla toimintamalleilla, tykaluilla ja menetelmilld voidaan tukea yhteisolli-

sempéd ja kestdvampdad tydskentelyad?

2. Miten viestinnédn kaytintdja tulisi kehittdd, jotta sisdinen yhteistyo, prosessit ja
yhteison nékyvyys paranevat?

3. Miten voidaan lisétd motivaatiota sisdiseen yhteistyohon ja yhteisten menetel-
mien omaksumiseen?

1.2 Tutkimuksellisen kehittamistyon kulku

Esittelen poikkeuksellisesti tutkimuksen kulun johdannossa, jotta lukija pddsee hel-
pommin laajan ja monia ndkdkulmia siséltdvin tyon ytimeen saatuaan siitd ensin koko-

naiskuvan.

Tutkimuksen keskeiset vaiheet

Tiedonkeruu: Aalto ARTSin henkilokunnalle tehtiin digitaalinen kysely sisdisen vies-
tinnén tilan kartoittamiseksi ja kehittimisideoiden 16ytdmiseksi. Kyselyyn tuli vastauk-
sia kaikilta laitoksilta ja monista palveluista. Lisdksi asiantuntijoilta saatiin séhkopos-
tihaastatteluiden avulla lisdperspektiivia.

Analysointi: kyselyn tulokset teemoiteltiin ja niistd tehtiin yhteenveto tyopajaa varten.
Tyopaja ja ideointi: Kyselyn tulokset kdytiin 1dpi tyOpajassa, jossa vapaaehtoinen tyo-
ryhma teemoitti ja valitsi keskeiset kehityskohteet.

Kehityshankkeen toteutus: Prosessissa hyddynnettiin tutkimustietoa, ja palvelumuo-
toilun, dialogisen keskustelun, tiimicoachingin ja kokeilevan kehittimisen menetelmia.
Mikéadn néistd ei ollut yksin toimintaa ohjaava tapa, vaan niiden teorioiden ja menetel-
mien yhdistdminen inspiroivat tyota.

Kehittimiskohteet: Tutkimuksen perusteella keskeisiksi kehityskohteiksi valikoitui-
vat tiedonkulku ja yhteisollisyys.

Tulokset: Kehityskohteiden perusteella Aalto ARTS julkaisi ajankohtaisen viestinta-

oppaan, joka tarjoaa kdytdnnon ohjeita ja tydkaluja henkilokunnalle. Lisdksi luotiin uu-
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sia yhteistyotapoja laitosten viestijoiden kesken, kdynnistettiin kuukausittaiset apua tar-
joavat viestintdklinikat ja lanseerattiin yhteinen Teams-kanava toiminnan nikyvyyden
ja yhteistyon tukemiseksi. Kéyttdjalahtoinen vuorovaikutteinen yhteistyd tuotti tietoa
siitd, kuinka organisaatio voisi rakentaa itselleen sopivia ratkaisuja yhdessi, keskuste-
lemalla, ideoimalla ja kokeilemalla. Koulussa sovittiin tietoja ja ajatuksia jakavavasta,
monialaisesta ja luovasta ryhmadsté, jonka yhteisty6lld aktivoidaan sisdistd viestintda.
Ryhméi kasvatetaan ajan myota.

Jatkokehitys: Kehittdmistyo jatkuu yhteistyossa akateemisen ja palveluhenkilokunnan
kanssa, tavoitteena parantaa sisdistd tiedonkulkua ja vuorovaikutteista yhteisty6ta kor-

keakoulussa

Prosessi

Korkeakoulussa on paljon rinnakkaisia viestintdprosesseja ja toisiinsa liittyvaa siséistd
toimintaa, jotka visualisoitiin tyOprosessissa rataksina. Ketjuttamalla eli yhdistdmailla
tekijoiden ammattitaitoa ja viestinnéllisid tapoja toiminnan ndkyvyys on monimuotoi-
sempaa ja tekijoille kevyempad. Kun oikeat rajapinnat ja ’puuttuvat ratakset” 10ytyvit,
kehityskohteita voidaan késitelld yhdessa ja lujittaa samalla vertaistoimintaa. Kysely-
tutkimus selvitti nditd puuttuvia rataksia. Kun puuttuvat ratakset eli osaaminen, tarpeet

ja puutteet, oli médritelty, voitiin tuottaa ratkaisuja vuorovaikutteiselle toiminnalle.

Kuva 1. Voisiko meidén prosessimme kohdata teiddn
tapanne toimia? Vahvuuksien ja yhteisten rajapintojen
etsiminen on térkeda.
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Kuva 2. Toiminnan nékyvyytté ja siihen liittyvaa

i vuorovoikutusta voi rakentaa yhdessd yhdistamalla kunkin
¥ osaamista tai ratkomalla yhteisié tarpeita kollektiivisesti.

§

Johtopdadtokset

Kehittdmistyon myotd selvisi, miten viestinndn palveluyksikko voisi olla paremmin
avuksi, mutta myds, miten organisaatiossa voitaisiin kehittdd toiminnan nikyvyyttd
henkilokunnan vilisen yhteistyon avulla. Tutkimus oli organisaation ensimmé&inen
laaja selvitysty0 sisdisen viestimisen parantamiseksi, ja vaatinee useita kehittdmiskier-
roksia tulevina vuosina. Luovan, monialaisen yhteison toiminnan nékyvyyden kehitta-
misessd ja vuorovaikutuksen lisddmisessé, voi yhdistelld useita ldhestymistapoja ja me-
netelmid. Ne auttavat matalan kynnyksen kehittdmistoimintaa, eivétka vaadi pitkid pro-
sesseja ja byrokratiaa. Palvelumuotoilusta inspiraationsa saanut kayttijakokemuksen
hyodyntdminen, yhteisty0 ja ajatusten jalostaminen oli oleellinen pohja tille kehitta-
mistyodlle. Kokeilevan kehittimisen testaamiseen perustuva ajattelu; auttoi tekeméén

oletuksista faktoja ja ohjasi oikeaan suuntaan.

Monialaisuuteen ja monipuolisten roolien tarpeisiin vastaaminen on vaativa tehtiva,
joka vaatii henkilokunnalta omavastuisuutta ja osallistumista, niin sanottua ammatil-
lista toimijuutta. Kehittdminen vaatii innostuvaa ja oppivaa henkildstod, joka méaritte-
lee itselleen yhteiset tavoitteet ja etenee niitd kohti. Liséksi toiminta vaatii ohjaavan
tahon, joka luotsaa toimintaa johtamisen ja operatiivisen tyon rajapinnoilla. Dialoginen
keskustelu auttoi tekijoitd esittimédn kysymyksid, kuuntelemaan ja ymmartdméén toi-
siaan paremmin. Tiedon ja ajatusten visualisointi ja metaforat auttoivat yhteisessé hah-

mottamisessa.

Tulosten hyoty tilaajalle ja ammattialalle
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Aalto ARTSissa opeteltiin/opittiin tutkimuksen myo6td kehittimaan siséistd viestintda
ja hyddyntdmiin yhteistyotd. Tyokulttuurin vaatimusten muuttuessa monipuolisem-
miksi, uutta osaamista ei tarvitse kokea taakkana. Luovuuden ja vuorovaikutusmahdol-
lisuuksia hyddyntdminen tuottaa kollektiivista tietopddomaa ja monipuolista asiantun-
tijuutta koko yhteison kayttoon. Yhdessd tekemadlld, niin sanottua tiimidlyad kehitta-
maélld, saadaan aikaan enemmaén. Tdmai vaatii kuitenkin tekijoiltd ammatillista toimi-
juutta ja tyGympaéristod sekd johtajuutta, joka tukee timinkaltaista tyon tekemistd. Tyon
tekeminen ja kehittdminen muuttuu kokonaisvaltaisemmaksi ja kehittdjien olisi hyvi
olla yhé tietoisempia ihmisen psykologisista ominaisuuksista ja ulottuvuuksista ja eri-
laisten ohjaustapojen mahdollisuuksista, joita hyddyntdmailld, kehittiminen voidaan
saada osaksi arkityotd, ilman raskaita kehittimisprosesseja. Tatd ihmisyyteen liittyvad
tietoa hyddyntdmilld voidaan paremmin johtaa motivaatiota ja toimijuutta ja saada tu-
loksia aikaan alasta riippumatta. Tiedonkulku ja viestintd saadaan uudelle tasolle vuo-
rovaikutteisella ja kollektiivisella yhteistyoll4. Jotta tuloksia saadaan, organisaation pi-
tdd tarjota kehittdmiseen resursseja, mahdollisuus kehittyd tydssi eri rooleissa ja tarjota
toiminnalle sopivia tiloja. Henkildston asiantuntijuus kehittyy heididn toimijuuttaan ar-
vostamalla ja tukemalla. Yhteisopedagogin asiantuntijarooli korostui kehityshank-
keessa ja kiytdnnon kehittimistyon perusteella on todettavissa, ettd yhteisopedagogi
voisi toimia johdon tukena kehityshankkeiden vetdmisessd, yhdessd kunkin alan sisél-

16n asiantuntijoiden kanssa.
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2 KEHITTAMINEN OPPIVASSA JA VUOROVAIKUT-
TEISESSA TYOYHTEISOSSA

Kehittdminen, kehittyminen ja muutos vaativat muutoksenhallintakykyé ja sopeutu-
mista vaihtuviin tilanteisiin. Kehittdminen ja hyvéa johtaminen tukevat organisaatiokult-

tuuria, viihtyvyytté ja pysyvyyttd (Tarvainen 2015, 22-23).

Birgitta Kemppaisen mukaan (2016, 9), yksityisten ja julkisten organisaatioiden strate-
giat perustuvat nykydin avoimuuteen ja toiminnan ndkyvyyteen. Se ndkyy palautteen
vaihtona, osallistumismahdollisuuksina, kuuntelemisena ja helposti saavutettavana in-
formaationa. Leena Paasivaara painottaa, etti tehokas viestintd on parhaimmillaan kah-
densuuntaista, aitoa vuorovaikutusta eli aktiivista kuuntelemista, puhumista ja Kemp-
paisenkin mainitsemaa palautteen antamista. Téllainen vuoropuhelu auttaa yhteisen
merkitysten ja tavoitteiden 16ytdmisessd. Myos epédvirallisella viestinndlld on voimaa ja
se edistid luovuutta ja innostusta. [hmisten kohdatessa esitetdén helpommin myds puo-
livalmiita ideoita, joista voi syntyé parhaat tulokset (Paasivaara 209, 88). Yhteistyolla
voidaan saavuttaa parempia tuloksia ja kehittd uusia ratkaisuja ongelmiin. Yhteistyolla
on merkitystd myds hyvinvoinnille. Yhdessi toimiminen vidhentii yksindisyyden tun-
netta, lisdd yhteisollisyyttd ja vahvistaa sosiaalisia suhteita, jotka puolestaan parantavat

mielialaa (STM, 2016).

2.1 Uudistuva tyoelama

Tyon tekeminen kohdistuu yhd enemmaén vuorovaikutusta vaativiin tilanteisiin, muut-
tuessaan samalla verkostoidummaksi, digitalisoidummaksi ja kansainvilisemmaéksi asi-
antuntijatyoksi. Jotkin tydnkuvat katoavat ja syntyy uusia. Vanhat tyon tekemisen mal-
lit ovat tarkeitd, mutta vaativat uudenlaista dynaamisuutta toimintaympariston muutok-
sissa. TyOyhteisotaitojen hallinta, ratkaisukeskeinen ty0, coaching, verkostotyd, sovit-
telu ja muu ohjaava ja valmentava, eli tyontekijoiden omakohtaisten ratkaisujen tuki
tuovat uusia ndkdkulmia ja tyokaluja muutokseen sopeutumiseksi. Johtaminen tarjoaa
yhd enemmin apua tyotehtdvien suorittamiseen ja tukee itseohjautuvuutta, ja jousta-

vuus ja sulautuminen ovat tulevaisuuden avainsanoja (Mikkola, 2022, 143; Monkkonen
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& Roos, 2015, 62-65, 133). Marika Katajan (2021) YLEn artikkelissa, kestidvin kehi-
tyksen tutkijatohtori Joonas Tuhkuri toteaa, ettd tyon muutoksessa, taitovaatimusten
kasvamisella voidaan tarkoittaa esimerkiksi luovuuden ja sosiaalisten taitojen uuden-
laista soveltamista. Tyon oletettavasti muuttuessa intensiivisemmaksi, Tuhkuri pohtii,
tarvitaanko endd kahdeksan tunnin tyOopiivid, vai voitaisiinko niitd lyhentdd. Hanen
mielestddn digitaaliset taidot mahdollistavat muun muassa uudenlaisia verkostoja ja tie-
donrakentamista (Kataja, 2021). Taitovaatimukset siis monipuolistavat tyon tekemisti,

eivit valttdmattd kuormita lisda.

Organisaatiot tulevat, Kemppaisen mukaan (2016, 20) tarvitsemaan enemmaén asian-
tuntijoita ja alansa ammattilaisia, joiden vuorovaikutustaidot ja muutoshalukkuus seki
poikkiammatillinen osaaminen mahdollistavat toimimisen verkottuneissa toimintaym-
paristdissd, ja joiden psykologinen ja sosiaalinen pddoma nousee merkittdvéaédn rooliin.
Tulevaisuuden organisaation toimintaperiaatteiden tavoitteisiin kuuluu ihmisten arvos-
taminen, henkildston vaikuttamisen ja osallistumisen mahdollisuus, oppimismahdolli-
suudet, erilaisuuden hyodyntdminen sekd tyd- ja muun eldmidn yhteensovittamisen
mahdollisuus (Kinnunen ym. 2005, 314).

Organisaation menestyksekds toiminta pohjautuu myds yksilon, ryhmien ja tiimien si-
sdiseen ja keskindiseen toimintaan, rakenteisiin ja prosesseihin, sekd edelld mainittujen
johtamiseen. Haasteena on sidilyttdd ja parantaa organisaation suorituskykyé ja luoda
samalla maaperi erilaisille taustoille, arvoille ja normeille, osaamiselle ja tydnteon eri-
laisille tavoille, jotta ne voidaan hyddyntéé organisaation yhteiseksi hyvéksi. Parhaim-
millaan monimuotoisuus on rikkaus, joka edistdd luovuutta, innovatiivisuutta ja moni-
puolisia ndikdkulmia. Yhteistyon puute voi aiheuttaa koflikteja, vadrinkésityksia ja ris-
tiriitoja (La@msd Anna-Maija & Péivike Taru. 2013, 17, 21, 28-29, 34). Monimuotoi-
suuden liséksi tarvitaan monipuolista osaamista. Osallisuus edesauttaa tydssd oppimista
ja erilaisten roolien omaksumista, samoin kuin oman tydidentiteetin ymmaértamisté ja
kehittdmistd (Kemppainen 2016, 20).

Leena Paasivaaran mukaan (2009, 53-53), johdon tehtdvénd on varmistaa tyOyhteison
kyky suoriutua perustehtidvastdin mahdollisimman hyvin. Muutoksen pitdd jarkevoittaa
tyotd. Jos muutokset tapahtuvat siten, ettid vaatimuksia lisdtdin mutta resursseja ei, pe-

rustehtdvin suorittaminen saattaa muuttua haastavammaksi, eikd muutos tuo haluttuja
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tuloksia (Paasivaara 2009, 53). Kupiaisen (2016, 5) mukaan aiemmin vallalla ollut mo-
niammatillisuuden ithanne on muuttumassa erikoistuvaksi asiantuntijaty6ksi, joka vaatii
yhd enemmin monialaisia ja yhteen hiileen puhaltavia tiimejd. Pitdd olla yhteinen
suunta ja tavoitteet mutta tyon tekemisen tavat voi radatdloida kullekin parhaiten sopi-
viksi. Tama vaatii keskustelua ja tietoa myds muiden osaamisesta. Kupiainen (2016,
11) painottaa, ettd vuorovaikutuksessa tarkedd on sisdllon lisdksi se, miten keskustel-
laan. Etenkin etéityon aikana tdimé on tarkedd. Ammattitaidon kasvattamiseksi tai haas-
teiden ratkaisemiseksi voidaan kdyttdd apuna erilaisia ohjauksen keinoja.

Satu Korkeamiki lainaa Kivistd ja Silvania (2019), joiden mukaan yhteisollisyys on
tulevaisuuden ty6eldmén vahvuus. Vuorovaikutus, motivaatio ja osallistava johtajuus
vahvistavat sitd. Yhdessd ndma lisddvit innostuneisuutta ja voivat vaikuttaa positiivi-
sesti tyon tuloksiin (Korkeamiki 2020, 14). Sisdinen motivaatio synnyttdd innostusta

(Korkeamiki 2020, 20). Palaan aiheeseen myohemmin tyon aikana.

Tyon tuottavuus ja tydeldmén laatu tukevat toisiaan. Kun johtajuutta jaetaan antamalla
tekijoille vaikutusmahdollisuuksia, he sitoutuvat, kehittdvit tyotddn ja voivat parem-
min. Innostuneisuuden ja tydnilon lisddntyessd myds tulokset paranevat. Yksilon ja or-
ganisaaton toiminnan kehittdmisti ei pidd ndhda toisistaan erottuvina asioina, vaan ke-
hitystyotéd on syytd tehdd monella eri tasolla samaan aikaan. Oman tyon, tydyhteison ja
organisaation kehittdmistd tukeva johtajuus, ja yksilolle vaikutusmahdollisuuksien an-
taminen tukevat ammatillista toimijuutta. Ty6eldmissad toimijuus voidaan ndhda yhtei-
sOllisend tavoitteena, jossa tarpeet ja vaikutusmahdollisuudet kohtaavat (Eteldpelto et
al 2014, 25-29).

My®0s johtaminen on muuttunut ja muuttuu. Hokka kollegoineen (2014, 124) esittda
keskitason johtajien tehtdvét ihmissuhdetyoksi, jossa vuorovaikutustaidot, tilanneherk-
kyys ja muun muassa kuuntelutaidot korostuvat. Tydyhteisot siséltidvit palautetta ja
kritiikkid, erilaisia energian tasoja ja reaktioita, joihin pitdd osata vastata. Asiantunti-
joiden mukaan johtaminen vaatii uudistamista ja johtamisjirjestelmét kehittdmista,
joka haastaa suomalaista tyoeldmid (Hokkd, Vihédsantanen, Paloniemi, Herranen &

Eteldpelto 2014, 124).
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2.2 Tyoyhteisotaidot

Tyoyhteisotaidot koskevat kaikkia tyOyhteisossd. Konkreettisesti ne tarkoittavat kykyé
ja halua toimia tydyhteisossd kollegojen ja yhteison kanssa, oman perustehtdvin mu-
kaisesti. TyOyhteisotaitoja noudattava tyontekiji tuntee tyonsid tavoitteet, kuuntelee,
hankkii tietoa, ottaa vastuun tekemisistddn, sietdd erilaisuutta, pitdd kiinni sovitusta,
kohtelee muita tasapuolisesti ja noudattaa sovittuja tapoja- ja aikoja. Soili Keskisen
(2005, 11, 13,19, 21-26, 45, 81-86) mukaan tydyhteisdtaidot perustuvat alaistaitoihin,
psykologiseen sopimukseen, rooliin, sitoutumiseen ja luottamukseen. Tydyhteisotaitoja
voi harjoittaa. Niitd voi kehittdd harjoittelemalla, tarkkailemalla, virheistd oppimalla ja
toimimalla yhdessd muiden kanssa. Yksil6lld, yhteisolld ja koko organisaatiolla on mer-
kityksensd tydyhteisotaitojen toteuttamisessa (Monkkdnen & Roos, 2010, 265-266.).
TyOyhteisdsséd toimitaan erilaisissa esimies-, alais-, kollega-, verkosto- ja asiakassuh-
teissa. TyoOsuhdetaitoja voisi kuvailla vuorovaikutusosaamiseksi, johon vaikuttaa
Monkkosen ja Roosin mukaan (2015) valinnanvapaus, vastuut, dialogisten suhteiden
toteutuminen eri tilanteissa sekd vaikuttavuus yhteisen toiminnan tuloksena. Tyonhal-
linnan kannalta on myds oleellista, ettd jokainen tuntee tyonsa merkitykselliseksi ja voi
jollain tasolla vaikuttaa sithen (Mdnkkonen & Roos 2015, 11-13.). Tyon tekeminen on
tulevaisuudessa kytkeytynyt voimakkaasti my0s muiden tekeméén tyohon ja kulkee
usein tekijdnsd mukana. Eri toiden viliset kytkokset vaativat uudenlaisia vuorovaikut-
tamisen tapoja, kuten kykyi viestid omasta tyOstién ja tiimien kéyténteistd. Etétyd, di-
gitalisoituminen ja sukupolvien viliset kommunikointierot vaativat opettelemaan uusia

vuorovaikuttamisen keinoja (Hiila, Tukiainen, Hakola 2019, 198-199).

2.3 Vuorovaikutuksella yhteistyota

Vuorovaikutteiset tyontekijit ovat seké lahettdjid, ettd vastaanottajia. He keskustelevat
ja reagoivat, ja luovat tilannekohtaisia viestintdprosesseja. Yhdessé ajattelemisessa ja
viestimisessd, ei vélttimatta tarvitse valita puoltaan (Kemppainen 2016,14). Tyoyhtei-
sot koostuvat moniammatillisista tiimeistd, erilaisista ihmisistd ja osaamisesta. Erilai-
suus on voimavara ja sen hyddyntdminen on arvokasta. Yhteistyo tuottaa uusia toimin-
tatapoja ja ajatuksia ja erilaisten ominaisuuksien yhdistiminen rikastuttaa tyotd. Perus-

tehtdvadn perustuvan toiminnan pitdi olla tavoitteellista (Paasivaara 2009, 56, 59.). Jos
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tyoyhteisd on kannustava, se kannustaa erilaisten nikokulmien esille tuomiseen, kokei-
lujen suosimiseen, kaavamaisuudesta ja valvovasta kontrollista luopumiseen ja niiden
myoOté itseohjautuvuuteen. Niin vahvistetaan ithmisten sitoutumista tyohonsi ja yhtei-
s00n (Paasivaara 2009, 60-61). Kehittdmisti voi ja pitdd tehdd yhdessd henkiloston
kanssa (Hokké et al. 2014, 128). Vuorovaikutteinen toiminta ja vastuu seki aktiivinen
osallistuminen luovat pohjaa yhteiselle tietopddomalle ja aineettoman pddoman lisai-
miselle. Yksilotasolla vuorovaikutus tukee kunkin mahdollisuuksia vaikuttaa, ja olla
oman tyOnsé asiantuntija (Kemppainen 2016,14).

Yhteistyd korostuu asiantuntijatydssd. Johtaminen ja organisaatiojirjestelyt voidaan
jopa osittain korvata moniammatillisella asiantuntijuudella ja yhdessa tekemiselld. Kol-
lektiivisen toiminnan kautta ryhmilld on kéytossdéin myos yhteiset tieto- ja taitovaran-
not. Vuorovaikutteisessa ty0ssa asiantuntija muodostaa merkityksid yhteistyon kautta.
Kyseessé ei ole endi tietdiminen, vaan ymmaérrys mahdollisuuksista (Kemppainen 206,
22-23). Tyoyhteisostd puhuttaessa voidaan puhua yhteiskyvykyydestd. TyOyhteisdssi
osapuolet kunnioittavat tyon tekemiseen, tydsuhteeseen, tydolosuhteisiin ja kiyttdyty-
miseen liittyvid sopimuksia. Tyoryhmat kehittivit ja arvioivat yhdessid osaamistaan,
ovat tietoisia prosessien ulottuvuuksista ja pyrkivédt hahmottamaan niité eri toimijoiden
kannalta. Ryhmissa kehitytdédn ja kannustetaan, avointa vuorovaikutusta edistetdén ja
nin kriteereistd ja arvioinnin seurauksena saadaan muutosta aikaan (Mdnkkonen &
Roos, 2010, 265 ja Monkkonen & Roos 2015, 35.). Vertaistuen saaminen ja kokemus-
ten jakaminen on todettu erityisen tdrkeiksi (Vdhdsantanen, Paloniemi, Hokka, Eteld-

pelto 2014, 220).

2.4 Viestinnan kehittaminen; kohti kollektiivista tiedonrakentelua

Tiedonkulku on osa viestintdd ja ymmarretdin helposti yksisuuntaisena tiedon siirtdmi-
send mutta se liikkkuu moniin eri suuntiin; johdolta tyontekijoille ja takaisin, seké eri-
laisten organisaation osien, tiimien ja kohderyhmien vélilld. Kemppaisen mukaan in-
formaatio syntyy, kun saatu tieto yhdistetdin osaksi omaa tietopohjaa. Tieto on siis

ymmaérrettyd ja jalostettua informaatiota, joka vaatii vuorovaikutusta. Tiedon tulkitse-
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misen ja hallitsemisen kyky vihentdd epdvarmuutta, jota muuttuvat olosuhteet aiheut-
tavat. Yksiloiden ja tiimien vélilld voidaan tehdd parempilaatuisia padatoksia ja vastata
asioihin oikea-aikaisesti, kun kollektiivinen tiedonkulku saadaan sujuvaksi. Erityisen
tarkedd on 10ytaa kayttijalahtoisesti oikea tieto seké sopivat viestintdkanavat ja -tavat.
Tiedonjakamisen ja vuorovaikutuksen myotd on mahdollista kehittdd yhteisid ideoita
ilman hierarkiaa, lisdtd oikeudenmukaisuutta ja innovatiivisuutta ja jalkauttaa uusia
kaytanteitd (Kemppainen, 2016, 11-13). Teknologia helpottaa tiedon kollektiivista
tyOstdmistd mutta tyokulttuurin ja arvojen taytyy tukea tiedon jakamista, jotta tieto 16y-
tdd thmisten luo. Vuorovaikutuksen kautta ihmiset ylldpitdvit ja muokkaavat omaa
identiteettididn ja tyydyttdvat sosiaalisia tarpeitaan. Samalla he muokkaavat tydyhtei-

sOihin vaikuttavia rakenteita (Honkanen, 2016, 136.).

Vuorovaikutusta sddtelee, Harri Hirvihuhdan ja Anneli Litovaaran mukaan, lahja-vas-
talahjaperiaate. Jokaisen keskustelijan panos on jonkinlainen lahja, johon kukin vuo-
rollaan lisdd jotain muille merkityksellistd. Jos vastalahjana tulee torjuminen tai muu
epamiellyttdvd mielenilmaus, vuorovaikutus todennékoisesti tyrehtyy. Vuorovaikutuk-
sen pitdisi perustua kunnioitukseen, kuunteluun, keskittymiseen ja kirsivillisyyteen

(Hirvihuhta & Litovaara 2003, 71-80, 95, 105, 110- 111).

Ratkaisukeskeinen vuorovaikutus

Ratkaisukeskeisessd vuorovaikutuksessa ongelmiin keskittyvistd ajattelusta siirrytdén
ratkaisupuheeseen, eli mietitddn mydnteisid havaintoja ja ideoita. Keskustelussa kiin-
nitetddn huomioita myds my0nteisiin poikkeuksiin, eli tilanteisiin, jolloin ongelmaa ei
ole ollut olemassa tai se ei ole haitannut merkittévisti ja sithen, millainen toiminta aut-
toi tuolloin (Hirvihuhta & Litovaara 2003, 71-80).

Hirvihuhdan ja Litovaaran mukaan voimavara- ja ratkaisukeskeisesti toimivat ihmiset.
ovat luoneet oppivan yhteison perusmallin. On tirkedd esittdd se, mitd halutaan saada
aikaan tai ratkaisukeskeisesti se, mitd ei enda haluta. Ensin voidaan valikoida toiminta-
tapojen parhaat puolet ja vdhitellen haastaen tuottaa muutoksia, jotka jalkautuvat osaksi
arkista tyotd. Vanhojen ja toimivien kdytdntdjen rinnalle on hyva etsid yhteison tai yk-

sildiden uusia onnistumisia ja tyontekijoiden vahvuuksia, joista voi antaa palautetta.
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Téllainen toiminnan tapa muokkaa tyOyhteisostd vilittdvii ja parantaa toimintakulttuu-
ria (Hirvihuhta & Litovaara 2003, 6-7, 40-53) . Panostetaan siis ldhtokohtaisesti siihen,

mika toimii ja vahvistetaan sité.

Dialogi

Yhteisot tarvitsevat dialogista kohtaamista, toisensa kuuntelemista ja ldsndoloa, yhtei-
sid tavoitteita ja tietoa. Dialogisuudella tarkoitetaan tydkaluja dialogiosaamisen ke-
hittimiseen, dialogiseen oppimiseen ja tiedonluomiseen (Hamk 2012). Kysymiselld ja
erityisesti avoimilla kysymyksilld on merkittivad osuus ratkaisukeskeisessd vuorovai-
kutuksessa. Dialogin ja kysymysten avulla voidaan vahvistaa motivaatiota, kun idean
toteuttamiskelpoisuus, tekemisen ilo ja tehtdvdn merkitys on yhdessé késitelty. Dialo-
ginen kohtaaminen, on my0s Filosofi Pekka Himasen (2005) mukaan yksi rikastavan
vuorovaikutuksen muodoista. Tdlld hén tarkoittaa sité, ettd joku pystyy antamaan toi-
selle tietojensa ja taitojensa liséksi rikastavaa vuorovaikutusta, eli esimerkiksi huumo-
rin avulla luomaan asian ympdérille tarinan tai uuden tavan, jolla se ji4 mieleen. Tavalla
rakennetaan yhteisesti uudenlaista totuutta (Hirvihuhta & Litovaara 2003, 23-33, 38,
116; Monkkonen & Roos, 164-165).

Verkostoituminen ja tiimialy

Hokka ja Vdhdsantanen (2014, 20) viittaavat aiempaan tutkimukseensa, jossa he ehdot-
tavat organisaation toimivuuteen monikytkentéistd hallintomallia, joka huomioi orga-
nisaatiot verkostoina, joissa eri toimijat ja tasot ovet kiinteésti vuorovaikutuksessa kes-
kenddn, ja kdyvit vuoropuhelua hallinnon ja tyontekijoiden vélilld. Johtaminen perus-
tuu siis vuorovaikutukseen ja dialogiin. Heiddn mukaansa oleellista on dialogisen tyo-
kulttuurin ja yhteistoimintaan perustuvien toimintatapojen kehittdminen, samalla, kun
kunkin tydidentiteettid pyritdén vahvistamaan (Eteldpelto et al. 2014, 20-21). Kvistin
ja kollegoidensa mukaan (2020, 137) nykyaikaisen organisaation oppimisen yksikko
on tiimi, eikd yksilo, kuten ennen. Kun tyontekijoiden hallussa olevaa hiljaista tietoa

jaetaan tiimeissd, siitd tulee yhteinen, jaettu oppi, josta voidaan jalostaa uusia késitteitd
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ja malleja. Mitd enemmén tiimi jakaa tietoa, sen suuremmaksi sen tietopddoma muut-

tuu.

2.4 Kehittamistyon vaikutus sitoutumiseen

Tyoyhteisdjen kehittdmistyon tavoitteet ovat muuttuneet ja ongelmien ratkaisemisesta
on siirrytty henkildston hyvinvoinnin tukemiseen ja kehitysprosesseista oppimiseen
(Lindstrom & Leppédnen. 2002, 21, 32, 43.). Yhteistyolle pitdd luoda kasvualusta, jossa
voi kehittdd, saavuttaa tavoitteita ja jakaa niitd. Sitoutunut, uskollinen tydvoima on
edellytys organisaation elinvoiman séilymiselle ja yrityksen suoriutumiselle. Tydyhtei-
sOn ja sen prosessien kehittdiminen léhtee tyOpaikan ja sen henkildston tarpeista. Kehit-
tdmisen avaintekijoitd ovat suunnitelmallisuus, johdon ja henkildston sitoutuminen,
sekd tekijoiden oikeus asiantuntijatukeen. Menestyksekds tydyhteison kehittdmistoi-
minta perustuu moniammatilliselle 1dhestymistavalle sekd ihmisen hyvinvoinnin, ter-
veyden ja osaamisen vilisiin yhteyksiin (Tarvainen 2015, 19, 25.).

Tyontekijan sitoutuminen perustuu haluun olla osa organisaatiota ja sen toimintaa. Si-
toutuminen voi tuottaa menestysté ja palkitsemista, ja menestys taas sitouttaa tekijaansi
entisestdén. Organisaatiokulttuuri ja tyohon sitoutuminen vahvistuvat, joka taas johtaa
itsedédn ruokkivaan positiiviseen kierteeseen (Pyorid, 2012, 41-43.). Sitoutuminen kor-
reloi motivaation kanssa ja sen on todettu olevan merkityksellinen edellytys laaduk-
kaalle tyosuoritukselle. Sitoutuminen lisdd halukkuutta kehittdd tyotehtivid ja -ympé-
ristdd sekd omaa toimintaa ty0ssé. Sitoutuminen voidaan mééritelld esimerkiksi psyko-
logiseksi siteeksi, jonka perusta ja luonne vaihtelevat. Se voi olla kevyttd, mukautumi-
seen perustuvaa, jolloin se on suopeaa suhtautumista tyoyhteisdéon ja tyohon, joidenkin
etujen vuoksi. Samaistuva sitoutuminen puolestaan edellyttdd organisaation arvojen
hyvéksymistd, kunnioittamista ja omaksumista. Syvin sitoutumisen taso on samaistu-
minen, jolloin tyOntekijd sitoutuu organisaatioon omaksumalla organisaaton arvot ja
tavoitteet siten, koska ne ovat samansuuntaiset hinen omiensa kanssa. Samaistuminen
edustaa jo tunteenomaista yhteenkuuluvuutta tydyhteison kanssa. Sitoutumisen voi-
daan siis todeta olevan tietynlainen suhtautumistapa tai asenne organisaatiota kohtaan.

Sitoutuminen nikyy vastuun ottamisena ja ja halukkuutena ponnistella organisaation
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eteen. Se on vaihtosuhde tyontekijin ja organisaation vililld; organisaatio vaikuttaa si-
toutumisen mahdollisuuksiin ja yksilon motivaatio sdételee sitoutumisen astetta (Kes-
kinen 2005, 25-26). Koska motivaatio sddtelee sitoutumista, sen johtamiseen pitdisi
kiinnittié erityisen paljon huomiota. Motivaation ja kehittimishalun tukeminen, ja tar-
vittavan ohjauksen jirjestiminen on johdon tehtdva. Jotta henkil0st6 saataisiin sitoutet-
tua sisdisen viestinndn kehittdmiseen, on sitd kuunneltava, kyettdvd vastaanottamaan
palautetta ja vapautettava heiddt oman tyonsa vaikuttajiksi. On kuitenkin muistettava,
ettd vastuu omasta viestintidtoimijuudesta ldhtee jokaisesta yksilostd itsestddn (Kemp-

painen 2016, 26-29.)
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3 PSYKOLOGISIA NAKOKULMIA TYON KEHITTAMI-
SEEN JA TYOHYVINVOINTIIN?

3.1 Psykologiset teoriat

Positiivinen psykologia tarkastelee ihmisen hyvinvointia ja terveyttd, ja néitd enna-
koivien tekijoiden nikokulmia. Sen mukaan tyon teko voidaan jakaa vaatimuksiin ja
ganisatorisia piirteitd, jotka hankaloittavat tyotd, ja voimavaratekij6illd puolestaan niité
elementtejd, jotka auttavat vihentdmién vaatimusten negatiivisia seurauksia ja auttavat
saavuttamaan ty0lle asetettuja padmaiirid. Voimavaratekijat myos edistdvit yksilon
kasvua ja kehitysta. Téllaisia ovat muun muassa palaute, sosiaalinen tuki tai tyosuhteen
varmuus. Voimavaratekijoiden oletetaan sitouttavan tekijaa tyotehtdvainsé ja organi-
saatioon. Yksi positiivisen psykologian méiérittelemistd hyvinvoinnin mittareista on
tyOtyytyvaisyys ja erityisesti myOnteinen asenne, kun yksilo saavuttaa itse asettamiaan
tavoitteita (Médkikangas, Feldt, Kinnunen, 2005, 56-57.). Henkil6ston hyvinvoinnin
edistiminen tulisi kytked organisaation perustehtdvddn. Tyontekijoiden tietotaito sekd
menettelytavat, jotka takaavat tyOntekijoille sopivassa suhteessa péditdsvaltaa ja va-
pautta omaan tyohonséd ndhden, ovat merkittavid tyotyytyviisyyden mittareita. Esimer-
kiksi osallistavalla paatdksenteolla on merkittdva vaikutus tyontekijoiden tyomotivaa-
tioon, sitoutumiseen, asenteisiin ja hyvinvointiin (Ulla Kinnunen, Feldt ja Mauno 2005,

312, 314-315.).

Psykologinen toimintateoria kuvaa tyon suorittamista ja hallittavuutta riippumatta siita,
missd ympéristossd tyotd suoritetaan. Sen mukaan tyontekijalla pitési olla mahdollisuus
tehdd tyo6tdédn itselleen sopivalla tavalla, kuulua tyohonsd osana suurempaa kokonai-
suutta, luoda ja kokeilla uusia toimintamalleja sekd saada palautetta, apua ja joustoa
tyOntantajansa taholta. Tyon hallinta ja tyokuormaan vaikuttaminen ovat merkittavia

tekijoitd tyohyvinvoinnin suhteen (Ulla Kinnunen et al. 2005, 313).
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3.2 Psykologinen paioma ja tunneadly

Ihmiset rakentavat usein identiteettiddn tyon kautta. TyShyvinvointi on psykologisesta
nékokulmasta tunneperdinen asia. Tydrauhan, pddmaiérien saavuttamisen ja itsensd ke-
hittdmisen myo6té, ihminen kokee onnistumisen tunteita ja voi hyvin. Tunnetaidot ovat
psykologinen tydkalu, jonka hallinta voi lisdtd tyShyvinvointia. Tunnetaitoja kuvaa tun-
nedly eli tunteiden séditelyn taito, itsetuntemus ja -kontrolli sekd empatia (Luukkala
2011, 32-33, 75; Virtanen & Sinokki 2014, 207). Tydeldmén ihmistaidot ja ratkaisu-
keskeisyys vaativat tunneédlyd. [hmisten tasapainoisen tunnemaailman, ja sosiaalisten
suhteiden ja ndiden myo6té syntyvin vuorovaikutuksen ja ilmapiirin on ymmérretty vai-
kuttavan my0s tuottavuuteen ja tehokkuuteen (Lindstrom & Leppédnen, 2002, 19;
Monkkdnen & Roos, 2015, 10). Médritelma psykologisesta pddomasta koostuu kunkin
henkilokohtaista vahvuuksista, késityksestddn tyOstd ja yleisestd suhtautumisesta ela-
méén. Kunkin asenne syntyy heiddn mukaansa itseluottamuksesta, sitkeydesté seki rea-
listisista kyvyistd olla optimistinen ja toiveikas. Korkean psykologisen pddoman
omaava tyontekijd tekee enemmén organisaationsa eteen, kuin hineltd vélttimattd edes
odotetaan (Manka, Larjovuori Tammi, 2014, 6-7, 10.). Jos yksilé kokee, ettd hdn on
oman eldménsd ohjaksissa ja tuntee mielenrauhaa sen myo6té, hinelld sanotaan olevan
psykologista pddomaa. Hallinnan tunne liittyy itseluottamukseen. Myds tavoitteiden
asettamisen kyky ja niiden saavuttaminen sekd ongelmanratkaisu, optimismi ja sitkeys
luetaan osaksi yksilon psykologista pddomaa, jota voi kehittdd (Manka & Manka, 2016,
158-167.).

Kun yksil6illd on psykologista pddomaa, tiimikin toimii paremmin. Mirka Fagerholm
AS3:n hyvinvoinnin valmennuspalveluista pohtii blogissaan (AS3, 2023), tiimien hy-
vinvointiin tarvittavia toimenpiteitd. Vaatimusten on oltava kohtuullisia, kaikkien tulee
tietdd tehtdvinsa ja roolinsa, sekd odotukset muilta. Pelisddnnét ja niiden noudattami-
nen, sekd palautekulttuuri on huomioitava. Vuorovaikutuksen tavat ja luottamus pitdd
luoda, jotta tiimissd voidaan olla myds eri mieltd ja jakaa tietoa avoimesti. On hyvé
tehda selviksi, voiko tiimin jdsenend kehittyd tai vaikuttaa ty6honsi, tai muutoksiin,

jotka vaikuttavat heidén tyohonsa. Ei riitd, ettd tiedetdén miti tyotd tehddén, vaan miten
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sitd rakennetaan paremmaksi yhdessd. Lisdksi on tdrkedd huomioida se, miké toimii jo,

ja mistd halutaan pitda kiinni (AS3, 2023).

Kuva 3. Sujuvan ty6n ja hyvinvoinnin pyord, AS3
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panen 2002, 19). Niin sanotulla psykologi-

sella sopimuksella tarkoitetaan tyontekijén

késitysta siitd, millaisia ennakko-oletuksia ja
odotuksia hénelld on organisaatiota kohtaan ja millaisia odotuksia hinen itsenséd odote-
taan tayttavan ja millaisella tydpanoksella. Jos organisaation ja tyontekijan vélinen né-
kymaéton psykologinen lupaus pystytyddn pitdméaan puolin ja toisin, jokainen tuntee ole-
vansa arvostettu ja tekevidnsd parhaansa my0s yhteisen pddméddrin eteen (Puusa ym.

2014, 269-270, 274).

Luottamus

Luottamus tarkoittaa Soili Keskisen (2005) mukaan tunnetta ja tietoa. Se toimii kahteen
suuntaan; se lisdd sitoutumista ja sitoutumisen vahvistuessa, luottamus syvenee. Luot-
tamus on vilttimaton elementti organisaation sisdisessd vuorovaikutuksessa, ja edelly-
tys sille, ettd tyontekijét jakavat osaamistaan ja tietoaan. Luottamus vaikuttaa tyomoti-
vaatioon ja sddtelee muun muassa tyosuorituksen tasoa. Luottamus tuottaa positiivisia
kokemuksia ja lisdéd titen tyOhyvinvointia ja ty0ssd viihtyvyyttd. Luottamusta luo
kayttaytymisen pysyvyys eri tilanteissa ja aikoina, sensitiivisyys, monipuolinen ja re-
hellinen viestintd sekd osallistaminen pééatoksentekoon tai muuten jaettu vastuu (Kes-

kinen 2005, 13, 81-83).

Myotatunto
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Filosofian Akatemian tutkijavalmentaja Frank Martela korostaa mydtdtuntoa organi-
saatioiden menestymisen voimana. Vuonna 2017 valmistuneessa CoPassion tutkimus-
hankkeessa osoitettiin, ettd myotédeldmisen kulttuuri on yhteydessd psykologiseen tur-
vaan ja sen myota tyontekijoiden parempaan tyotyytyviisyyteen, toimivampaan tyos-
kentelyyn ryhmissd sekd viahdisempiin poissaoloihin ja visymiseen. Psykologista tur-
vaa luo myotitunto, eli ihmisten kokemus siitd, ettd hdn voi olla tydyhteisdssd oma
itsensd ja tuoda esiin ajatuksensa, kritiikkinsi ja kysymyksensa pelkddmatta joutuvansa
naurunalaiseksi. Martela tiivistdd tutkimuksen pddsanoman yhteen lauseeseen: “Jos
haluat esimieheni tai tyontekijind menestyd, aloita olemalla my6tiatuntoinen toisia ih-
misid kohtaan.”

Martelan mukaan tuottavan, innovatiisen ja aikaansaavan organisaation perusta pohjau-
tuu psykologiselle turvalle, jota jokainen voi olla omalta osaltaan rakentamassa (Mar-

tela, F, FA Blogi 10.10.2017).

3.3 Motivaatio ja sen johtaminen

Motivaatioteorioiden mukaan ihmisen tulisi tuntea sisdistd motivaatiota, jolloin moti-
vaatio kumpuaa itse tyon tekemisestd ja tyytyvidisyydestd omia saavutuksia kohtaan.
Ulkoinen motivaatio perustuu palkkioiden odotukseen, joita voivat olla esimerkiksi
palkka tai arvostus. Myos fyysinen hyvinvointi, turvallisuus ja sosiaaliset suhteet voivat
toimia motivaation ldhteind. Nykyéén, tydnteon vaihtoehtojen monipuolistuttua, sisil-
16t ohjaavat usein sisdistd motivaatiota. Tehtdvit, jotka alittavat tai ylittdvit omat taidot,
aiheuttavat turhautumista ja stressid. Haastetta kuuluisi osoittaa jokaiselle sopivassa
madrin (Viitala 2009, 17-18). Mihaly Csikszentmihalyin tutkimuksissaan 10ytimé Flow
-tila osoittaa, ettd kuka tahansa voi menestyd haluamallaan alalla. Flow-tila syntyy, kun
taidot ja tehtdvin vaatimustaso ovat tasapainossa. Sen ulkopuolella joko tylsistyy tai
turhautuu, haastetta pitda olla sopivassa mairin. Jokaisen henkilokohtainen flow-tila
syntyy eri asioista, tarkeintd on sen 10ytyminen ja sen myo6td suntyvét tulokset. Oike-
anlainen ty0ympéristd sekd vireys- ja viriketila auttavat pddseméédn flowhun. Kun toi-
minta on tuloksellista, myds motivaatio 16ytyy yhd uudestaan (Jarvilehto 2013, 71, 74).
Tyon sisdltod ja vuorovaikutussuhteita voi yhdessé esihenkilon kanssa tuunata, kuten

myds omaa asennetta ja ndkokulmaa tyon tekemiseen (Ttl.fi, 2021).
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Miten sitten voi johtaa ihmisten asennetta ja motivaatiota? Heikkilén, Leppédsen ja Rau-
halan mukaan vastaus on psykologisen pddoman johtamisessa. Heiddn mukaansa ihmi-
nen toimii kdytettdvissd olevan energian varassa. Siispi johtajuus on “energiabisnesti”
ja kyseessé on prosessien ja ihmisten johtaminen yhdessé. Elinvoimaisen ilmapiirin luo
erilaisten energioiden johtaminen. Fyysistd energiaa johdetaan toiminnan ohjauksella
ja yhteisilld tavoitteilla. Tunne-energiaa johdetaan vuorovaikutuksella ja siihen liitty-
villd kdytdnnoilla. Ajattelun energiaa johdetaan paidtoksentekoprosesseilla ja henkistd
energiaa johdetaan lisdamalla tietoista ldsndoloa tai ymmaérrystd esimerkiksi organisaa-
tion olemassaolon merkityksestd ja suuremmista kokonaisuuksista. Me-tietoisuudella
tarkoitetaan yhteistd kutsumusta ja ymmarrysti siitd, mitkd ovat organisaation vahvuu-
det ja heikkoudet. Me-tietoisuus vaatii tilanneherkkyyttd ja kokonaisvaltaista johta-
mista ja edistdd elinvoimaisen kokonaisuuden syntymistd organisaatioissa (Heikkild &

al. 2013, 195, 198-199, 201, 208, takakansi.).

Ihmiselld on, Frank Martelan ja Karoliina Jarenkon mukaan neljd psykologista perus-
tarvetta; kyvykkyys, vapaaehtoisuus, yhteenkuuluvuus ja hyvin tekeminen. Vapaaeh-
toisuuden johtaminen tukee yksilon aitoa halua tehdé kyseistd tyotd. Tunnetta voidaan
vahvistaa esimerkiksi antamalla vaikutusmahdollisuuksia, arvostamalla oma-aloittee-
suutta tai tuunaamalla ty6td, sen olosuhteita tai asenteita (Martela & Jarenko, 2015 131-
135; Tyoterveyslaitos). Johdon térkein tehtdvd on poistaa esteet muiden menestyksen
tieltd. Sisdisen motivaation johtaminen on kyvykkyyden johtamista ja valmentavaa
tyotd. Se tukee Flow-tilaan padsemistd, esimerkiksi tydympériston ominaisuuksia pa-
rantamalla ja arvostaa tyOntekijoiden osaamista ja kehittymistd (Martela & Jarenko

2015, 85-88, 109-110, 115-116.).

Vapaaehtoisuuden johtaminen

Vapaaehtoisuutta voi vahvistaa tarjoamalla oikeaa tyotd oikeille henkiléille. Johanna

Eskolan mukaan jokaisella on vahvuutensa, joita tukemalla syntyy tiimi, jonka tekijét

ovat oikeilla pelipaikoilla. Motivaation kannalta keskeistd on siis se, ettd yksilot
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padsevit tekemddn tyotd, joka sopii heille parhaiten. Téll4 tarkoitetaan sitd, ettd tyonku-
vaa voidaan muokata tydntekijin oman ndkemyksen suuntaan (Martela & Jarenko,
2015, 67, 73.). Tyon tuunaamisen tutkijat Jane Dutton ja Amy Wrzesniewski jakavat
tyon muokkaamisen kolmeen tapaan. Ensimmaéisessé tavassa, muokataan tyotehtavia
mieluisammaksi (task crafting). Toisessa tavassa muokataan tyon sosiaalista ulottu-
vuutta (Ralational crafting), eli sitd, kenen kanssa, milloin ja miten tyontekiji on sosi-
aalisessa vuorovaikutuksessa. Parhaimmillaan tdméd voisi tarkoittaa esimerkiksi
ystdvien kanssa tyon tekemisti ja henkilokemioiden” huomioimista. Kolmas tapa tuu-
nata tyOtd on oman tarkastelutavan muokkaaminen (cognitive crafting). Tamén tavoit-
teena on muokata omaa tapaa mieltdd tyonsd (Martela, ym. 2015, 67-73).

Sisdinen motivaatio ei ole pelkéstién yksilon sisdistd mielekkyyden kasvattamista, vaan
uskomus siitd, ettd tyontekijd haluaa tehdd tyonsi parhaalla mahdollisella tavalla ja te-
hokkaasti. Vapaaehtoisuutta voidaan johtaa antamalla mahdollisuus vaikuttaa organi-
saation pddmiiriin ja toimintatapoithin. Kun ihmiset kiinnostuvat omaehtoisesti
tyOstddn, he haluavat paédstd my0ds vaikuttamaan sithen. Oma-aloitteista kehittdmisha-
lua ei saisi tyrehdyttdd. Tyontekijoiden kuuntelu ei tarkoita johtamisesta luopumista,
vaan jo sitouttaa tyontekijoitd, jotka tuntevat tulleensa kuulluiksi (Martela, ym, 2015,
82,85.). Johdon pitéisi keskittyd poistamaan esteet tyontekijoiden motivaation tielté.
Kiskyttaminen toimii ainoastaan, jos osallistujat ovat passiivisia. Johtaja ei voi nousta
alaistensa yldpuolelle, vaan hénen pitdd méérittda suunta ja luoda tyontekijoille toimin-
taympéristo, jossa ulkoiset hiiriot, kuten byrokratia ja turha valvonta vdhennetédén mi-

nimiin tavoitteiden tieltd (Martela & Jarenko, 2015, 86-88, 93).

Kyvykkyyden johtaminen ja valmentava esimiestyd

Koska yksilon tai tiimin kyvykkyyden kokemus syntyy hallinnantunteesta, taitavasta
tekemisestd, asioiden aikaansaamisesta ja jatkuvasta kehittymisesti, niiden johtaminen
vaatii kdytidntdjd ja toimintatapoja, jotka mahdollistavat ty0std ja sen virtauksesta
(Flow) nauttimisen. Téllaisia voivat olla esimerkiksi ylimédrdisten keskeytysten ja
héirididen poistamisen. Tydrauha ei ole kuitenkaan ainoa asia, johon voidaan vaikuttaa.
Flow’n edellytykseni on se, ettd tyontekijin taidot ja tehtidvin tyon haastetaso ovat kes-

kenéén oikeassa suhteessa, sekd ennen kaikkea se, ettd tydlle on selked padmaira ja ettd
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siitd saa palautetta (Martela, ym. 2015, 95, 98, 102-103, 115.). Kyvykkyyttd voidaan
vahvistaa selkeilld paddmadrilla ja toimivilla rakenteilla sekd sparrauksella. Luomalla
lamminhenkinen organisaatiokulttuuri, voidaan parantaa oppimista ja rohkaista asetta-
maan rimaa korkeammalle. Jatkuvan kehittimisen ja oppimisen kulttuuri auttaa toimi-
vien rakenteiden ja kdytontdjen ohella yhteisten tavoitteiden saavuttamista. Johtajan
olisi hyvé oppia kysyméén, mihin suuntaan tyontekiji haluaa ja mité voi itse tehdi aut-
taakseen hanté siind. Tdtd on valmentava johtaminen. Itseohjautuvuuteen kannustami-
nen ei tarkoita tuetta tyoskentelyd, vaan toisen kasvun ja kehityksen tukemista (Martela,
ym. 2015, 110, 115-116.).

Shirley Thompsonin (2019) mukaan valmentava johtaminen vaikuttaa esimiehiin it-
seensédkin positiivisesti; pehmeiden arvojen soveltaminen ja kannustus lisdd yhteis-
tydmahdollisuuksia kollegojen ja ohjattavien kanssa. Kuunteleminen seké uusien aja-
tusten ja tunteiden herddminen vertaistydskentelyssd, tuottaa enemmaén luottamusta ja

yhteisymmaérrysti (Thompson, 2019).

Yhteenkuuluvuuden johtaminen ja ihmisyyden arvostaminen

Martelan ja Jarenkon mielesti olennaista on synnyttda tunne, ettd olemme samassa ve-
neessd (Martela, ym. 2015, 135). Heiddn mukaansa (2015, 119) yhteenkuuluvuuden
teemat voidaan jakaa kolmeen: keskindiseen ryhméhenkeen, vélittdvédan ja arvostavaan
johtoon sekéd luotettavaan ja reiluun toimintaan. Psykologisesti turvallisessa ilmapii-
rissd ihminen uskaltaa olla haavoittuva, ehdottaa kehitysideoita ja olla luova. Virheiden
tekeminen ei haittaa ja niitd arvostetaan. Kuten Kupiaskin (2016, 9), Martela ja Jarenko
nostavat esiin tiimien merkityksen yksittdisten asiantuntijoiden johtamisen sijasta. Tii-
mien tdrkeimpien ominaisuuksien joukkoon on noussut tunneidly ja demokraattinen
vuorovaikutus. My0s tiiminjdseniin tutustuminen ihmisind, eikd vain tyontekijoing,
lisdd mahdollisuutta hyddyntaa kunkin vahvuuksia. Kun tyontekijit jakavat samat pe-
rusarvot ja yhteisen kulttuurin, tydpaikkoja voidaan sanoa sisdisen motivaation organi-
saatioiksi. Arvot eivit ole seinille ripustettava juliste, vaan ne nikyvét arjessa ja jo-
kapdivéisessd toiminnassa. Hyvid yhteenkuuluvuuden johtamisen tapoja on olla 14sna,

kuunnella, kannustaa ja ndyttdd esimerkkid (Martela, ym. 2015, 124-127, 136)
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Hyvantekemisen johtaminen

Jokainen haluaa kokea olevansa merkittivd organisaatiossaan. Hyvéantekemisen koke-
mus organisaatiossa syntyy organisaation tuottamasta hyvista ja kokemuksesta, ettd voi
auttaa muita. Oman tyon merkityksellisyys ja sen vaikutus muihin ihmisiin ja yhteis-
kuntaan tuottaa hyvéa, lisdd itseohjautuvuutta. Hyvintekemisen johtaminen vaatii ai-
toutta ja rehellistd uskoa organisaation arvoihin ja missioon. Siksi sitd johdetaan ennen

kaikkea omalla esimerkilla (Martela & Jarenko, 2015, 139, 142-143, 153-154).

3.4 Tyon merkitys ja tavoitteiden asettaminen

Erikoispsykologi Satu Pihlaja késittelee motivaatioteorioita tavoitteiden asettamisen
kautta (2018). IThmisen itselleen asettamien tavoitteiden eli paddmaérien saavuttaminen
edistdd psykologian teorioiden mukaan hyvinvointia. Pihlaja kertoo, ettd psykologian
professori Joachim Brunsteinin ja kumppaneiden (1998) mukaan, tirkedé on erityisesti
oman motivaation mukaisesti asetettujen tavoitteiden saavuttaminen ja ponnistelu niitd
kohti. Tavoitteet lisddvat sinnikkyyttd ja saavat meidit suunnittelemaan strategioita nii-
den saavuttamiseksi. Pihlajan teoksessa, psykologian professori Todd Kashdan koros-
taa merkityksen ja tarkoituksen tunnetta seki itsensd ja omien taitojen, potentiaalin ja
kykyjen toteuttamista hyvinvoinnin vahvistajana (Pihlaja, 2018, 35, 38).

Tavoitteiden saavuttamisen merkitys hyvinvoinnin suhteen lienee selvdi; omien tavoit-
teiden saavuttaminen johtaa itsearvostukseen ja psyykkisen hyvinvoinnin lisddntymi-
seen. Thmisten tavoitteiden ja psyykkisen hyvinvoinnin vélilld on muitakin yhteyksia.
Salmela-Aro ja Nurmi esittdvat (2005, 168-169), ettd jos henkilokohtaiset tavoitteet
ovat hyvin merkityksellisid ja ne on vaikea saavuttaa, vaikuttaa lopputulos negatiivi-

sesti hyvinvointiin.
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4 AMMATILLINEN TOIMIJUUS JA TYOSSA OPPIMI-
NEN

”Jos kohtelet henkilod sellaisena kuin hidn on, teet hdnestd huonomman,
kuin hin on. Mutta jos kohtelet hénti sellaisena, kuin hin olisi jo se, joka
hénesti on tulossa, teet hinestd sellaisen, kuin hinen tulisi olla.”

-Von Goethe - (Ristikangas & Ristikangas 2010, 101)

4.1 Ammatillinen toimijuus osana asiantuntijuutta

Toimijuus tarkoittaa aktiivisuutta ja osallistumista. Useimmiten itseddn kehittavét tyon-
tekijat ovat avoimempia uudelle tiedolle ja sen késittelylle (Kemppainen 2016, 20-21.).
Toimijuutta voidaan tarkastella viestinnéllisend ominaisuutena, niin sanottuna viestin-
tatoimijuutena. Siihen kiteytyy osaamisen, ymmarryksen ja soveltamisen taidot ja tyoti

ohjaavan motivaation merkitys (Kemppainen 2016, 24.).

Ammatillinen toimijuus nidkyy aktiivisuutena ja vaikuttamisena, ja vahvistaa osaltaan
yksilon itseméédraamisoikeutta. Toimijuus on merkittdvd asiantuntijatyon elementti.
Toimijuus on myds luovuutta, tyokdytdntdjen kehittdmistd ja tydidentiteetin uudista-
mista. Ympéroivit rakenteet saattavat rajoittaa toimijuutta mutta parhaimmillaan ne
tarjoavat erilaisia mahdollisuuksia, muun muassa kehittimistoiminnalle (Anneli Etela-
pelto, Pdivi Hokka, Susanna Paloniemi & Katja Vdhédsantanen 2014, 17, Kemppainen

206, 17-18.).

TyoOeldma vaatii ammatti-identiteetin uudistamista ja arviointia. Oman osaamisen ja tu-
losten ndkyviksi tekeminen, ja oman ammatillisen roolin péivittiminen, vahvistavat
yksilon identiteettid ja toimijuutta. Kun identiteetti koetaan ehjéksi, se vaikuttaa tyohy-
vinvointiin ja tyon tuloksiin. Kemppainen (2016, 18) viittaa Vdhdsantasen, Paloniemen,
Hokkén ja Eteldpellon viitteeseen (2014, 220), ettd liian voimakas ja muuttumaton
identiteetti voi olla rasite, joka estdd uusiutumista ja hankaloittaa organisaation muu-
tostarpeen hahmottamista. TyoOntekijan tdytyy tyOstdd mind-kdsitystddn ja ymmartad

tyon ja tekemisen tulevaisuuden tavoitteita, ja miten hdnen oma roolinsa siihen sijoit-
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tuu. On ndhtdvissi, ettd luovilla aloilla liian voimakas ammatti-identiteetti voi olla es-
teend monien roolien omaksumiselle ja vuorovaikutteiselle yhteistydlle. Koulutus ja
ammatillinen kokemus eli vield tee asiantuntijaa. Pelkkad tydstd suoriutumiseen vaativa
osaaminen ei riitd, vaan vaikuttamisen kautta toimijat ymmaérretdin paremmin asioista
perilld oleviksi ja kykeneviksi, asiantuntemukseltaan paremmiksi. Asiantuntijuus kas-
vaa vuorovaikutuksen kautta, joka on syvéllisempéd kuin pelkkd ammattitaito. Asian-
tuntijat erottuvat joukosta kehittyneelld tydskentelytavallaan, jota ohjaa ongelmanrat-
kaisu, rutiinien rikkominen ja itsensa kehittiminen (Kemppainen 2016, 18-19). Amma-
tillisen identiteetin ollessa ristiriidassa tyon kanssa, tyontekijd pddtyy sinnitteleméén,
mutta jos hin voi muokata sitd ja tyotdén, hdn voi toimia omana itsendén. Siksi tarvitaan
vuorovaikutuksellisia tiloja ja mahdollisuuksia reflektointiin ja voimistumiseen ja iden-
titeetin vahvistamiseen tai uudistamiseen (Véahdsantanen, Hokka, Paloniemi, Herranen

& Eteldpelto 2014, 67-68).

Asiantuntijuus vaatii aloitteellisuutta ja keskenerdisen tiedon jakamista. Olisi organi-
saatioiden edun mukaista tunnistaa aktiivisen viestintakayttdytymisen hyddyt osana ke-
hittyvad toimintaa. Saadakseen mahdollisimman paljon irti tyontekijéidensd osaami-
sesta, organisaation pitdisi tukea heidin kasvuaan ja kehitystddn (Kemppainen 2016,
20-21.). Kemppainen viittaa Mazzein tutkimukseen (Mazzei 2014, 88-89), jonka mu-
kaan viestintdkdyttadytymistd ja padtoksentekoa aktivoimalla, voidaan vahvistaa henki-
16ston sitoutumista organisaatioonsa. Viestintd auttaa ymmartdméan omaa roolia koko-
naisuudessa. Mikili tyontekijdt halutaan ottamaan vastuuta viestinndstd, johtaminen
voisi siirtyd enemmaén kohti mentorointia, valmentamista ja valtuuttamista (Kemppai-

nen 2016, 24.) .

Tiimina oppiminen

Yhdesséd oppiminen energisoi ja vahvistaa ryhméé, samalla kun se luo psyykkisté tur-
vaa. Yksittdisten jdsenten osaamisen kehittdmisen sijaan, voidaan yhdessi etsid parem-
pia tapoja ja ratkaista asioita. Oppiva tiimi miettii, minkdlaisten oppimisesta olisi hyo-

tyd ja miten oppimista voisi jdrjestdd. Se opettelee uutta ja toimii samaan aikaan. Toi-

minta on tavoitteellista ja se sisdltdd suunnittelua, toteutusta ja reflektointia. Yhdessa
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oppiva tiimi kokeilee, kannustaa ja etsii tiimin jisenistd vahvuuksia. My0s heikkouk-
sille on tilaa ja niitd kehitetddn kollektiivisesti (Kvist, Mékipad, Alajoki, Mehto, Niuta-
nen & Sulkumiki 2020, 121-124). Ihmiset saattavat siiloutua tekemién jotain pienissi
piireissd. Kunnioittamalla ja arvostamalla muiden osaamista voidaan tehdd siilojen
muureihin aukkoja vuorovaikutusta varten, ja joku tiimin jisenistd voi toimia luotta-
muksen- ja sillanrakentajana eri siilojen tai tiimien valilld. Tiimien vélinen yhteistyo
vahvistaa erityisosaamista ja voi luoda uusia ideoita, ratkaisuja ja uudistuksia (Kvist,

Maikipad, Alajoki, Mehto, Niutanen & Sulkumiki 2020, 180).

4.2 Ohjaus tyotoimijuuden tukena

Toimijuus on elinehto mielekkaille tyonteolle ja se on Kupiaksen mukaan myos kaiken
ohjauksen ytimessd. Se on tunnetta siitd, ettd mind tai me teemme asioille jotain sen
sijaan, ettd vain tapahtuvat meille. Kun ymmaértdd oman organisaation rooleja ja raken-
teita, voi helpommin hahmottaa oman ammatillisen liikkumavaransa Joskus liika va-
paus ja vaihtoehdot voivat kuitenkin uuvuttaa ja toimijuuden rajaus esihenkilon toi-
mesta voi olla tarpeen (Kupias 2022, 28.). Itseohjautuvuus ei tarkoita sité, ettd ketddn

jatetddn yksin.

Erilaisia ohjaustapoja voidaan kéyttda kehittimistyon tukena. Ohjaus on tydeldmén ke-
hittdmistyon ja toimijuuden vahvistamisen keskidssé, kun tavoitteena on voimavarais-
taa tai uudistaa yhteisojd. Toimijuutta késiteltdessd, kyse ei ole vastuun siirtdmisesti
tyontekijille, vaan tavasta 10ytad keinoja muokata omaa tyotddn tai tydidentiteettidén,
vahvistua toimijana tai parantaa ammatillista osaamistaan. Ilo, osaaminen, luovuus,
vuorovaikutus ja muut ammatilliset voimavarat lisdédntyisivét, niiden kuluttamisen si-

jaan (Vidhidsantanen et al. 2014, 83).

Opetushallitus korostaa elinikdisen oppimisen tirkeyttd. Oppimiseen liittyvd ohjaus
auttaa eri eldménvaiheissa olevia yksilditd 16ytiméddn vahvuutensa ja kiinnostuksensa
ja hallitsemaan eldménpolkujaan (Opetushallitus 2023). Ohjausmuodoissa on eroja

mutta ne alkavat yhd enemmén muistuttaa toisiaan, koska ne ovat alkaneet hyddyntaa
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toistensa hyvid kdytdntdjd. Ohjausta voidaan toteuttaa yksilo, vertaisryhma- ja tydyh-
teisbohjauksena. Esimiehen tyd on muuttumassa ja hénen tehtdvédnsa on luoda puitteet,
jossa tiimin ja yksiloiden on hyvé suorittaa perustehtdvainsé (Kupias 2014, 14, 16-17).
Paras ohjaus ei automaattisesti tule esihenkildlta. Itselle tai tyOoyhteisolle parhaiten so-
pivien ratkaisujen 16ytdmisen tueksi voidaan hyddyntdd asiantuntijoita, jotka auttavat
oikeaan suuntaan, vaikka toimenpiteet ovatkin ohjattavan omissa késissd. Asiantunti-
joina voidaan kayttdad esimerkiksi tyonohjaajia, valmentajia eli coacheja, mentoreita tai

fasilitoijia.

Mentorointi

European Mentoring & Coaching Council (EMCC), médrittelee Pdivi Kupiaksen mu-
kaan mentoroinnin kehitysprosessiksi, jossa taitoja ja tietoja siirretddn kokeneemmalta
henkil6ltd kokemattomammalle henkil6lle oppimisdialogin ja roolimallin kautta. Men-
torointi voi olla myds olla vertaistukeen perustuva oppimiskumppanuus. Mentorointi
on kehitynyt ajan myotd ja nykydén puhutaan kolmannen sukupolven mentoroinnista,
joka hyoddyntéa ratkaisukeskeisyytté ja coachingia. Se on valmentavaa toimintaa, jossa
aktorin tavoitteet ja tarpeet ovat tirkeimmassi roolissa. Mentorointi voi olla myos ver-
taistoimintaa, jossa kukaan ei ole ylivertainen, vaan osapuolet kuuntelevat toisiaan ja
jalostavat omaa tietoaan. Téllaisen toiminnan perusteella voi syntyé yhteistyoti ja in-
novaatioita. Aktorin, mentorin ja organisaation tarpeet méadrittelevit mentoroinnin pai-
nopisteet ja tavat (Kupias & Salo, 2014). Mentorointi on yleenséd vapaaehtoista, eikd
siitd myoskédn makseta mentorille palkkaa. Mentorin ei my0skddn tarvitse olla ohjauk-
sen ammattilainen, vaan riittda, ettd hin jakaa oman alansa osaamista ja kokemuksia

(Kupias 2016, 58, 61.).

Coaching ja valmentava johtajuus

Englanninkielinen termi Managerial Coaching ja Suomessa kiytettivad “’valmentava
johtaminen” tarkoittavat samaa, vaikka coaching -termié kdytetddn myos henkiloval-
mennuksen yhteydessd. Coachingin ja valmentamisen vélilld on hieno ero.

Coachingissa tavoitteena on henkilokohtaiset oivallukset ja kehittyminen coachattavan
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lahtokohdista ja valmentavassa johtamisessa taas organisaation toiminnan kehittdmi-
nen, uuden oppiminen ja osaamisen jakaminen. Valmennus on kehittynyt versio tiedon
siirtdmisestd ja konsultoinnista niin, ettd sekd valmennettavan toimintatavat, ettd sithen
liittyvé organisaatio kehittyvit. Valmennuksessa kaytetdin paljon itseohjautuvuutta tu-
kevia menetelmid, eli kokeillaan, opitaan tekeméén itse ja integroidaan oppeja omaan
tilanteeseen. Coach johtaa dialogia siten, etti coachattavan oma ajattelu tehostuu
(Carlsson, ym. 2012, 46-47). Valmentavan johtajuuden keinoja voidaan kayttia tyon-
tekijoiden ohjaukseen, ilman coaching-osaamista. Valmentavan johtajuuden mukaan
tyontekijén rajatonta oppimis- ja kehittymispotentiaalia tuetaan. (Martela, ym, 2015,
155-156). Molempiin tapoihin, coachingiin ja valmentavaan johtamiseen, liittyy poten-
tiaalin hyodyntdminen, inspirointi sekéd toimintamahdollisuuksien parantaminen. Niiti

voidaan yhdistda tavoitteen ja tarpeen mukaan (Carlsson, ym. 2012, 137-139.).

Esihenkil6n rooli on tidnd pdivani olla mahdollistaja, valmentaja, innostaja ja tukihen-
kilo, jolloin tyontekijén itseohjautuvuus ja sisdinen motivaatio kasvaa, ja erilaisia omi-
naisuuksia voi johtaa (Kupias 2016, 49). Maria Carlsson ja Christina Forssel (2012, 34,
46) nostavat esiin Downeyn (2003) nikemyksen siitd, ettd esihenkilon rooli koostuu
asioiden ja ihmisten johtamisesta, sekd valmentavasta roolista (Manager, Leader,
Coach). Downeyn mukaan coach-roolissa toimiva esimies tukee tyontekijan vahvuuk-
sia tehdé tyota ja oppia, samalla, kun pyritdan yhteisesti sovittujen tavoitteiden saavut-
tamiseen. Valmennuksen tavoite on toteuttaa muutosta. Martelan ja Jarenkon mukaan
(2015, 31), valmentava johtamisote vaikuttaa tyontekijoiden draiviin, joka on optimaa-
linen tila sekd tyOnantajan, ettd tyontekijan kannalta. Kun henkild on innostunut, hin
voi hyvin ja on tuottavimmillaan. Ndin tyontekiji ei tee tulosta vain tdndén, vaan myos
huomenna, Innostunut tyontekiji ei jaksaa paremmin eikd tyon tekeminen kuormita.

Sisdinen motivaatio on siis kestdvén tyonteon ldhde (Martela, ym. 2015, 48- 49, 51).

Valeria Andersonin (2012) mukaan valmentava johtajuus on parhaimmillaan mer-
kittava henkildstohallinnon kehittdmisen tapa mutta silld on kdantopuolensa. Kaskytys-
kulttuuriin tottuneet tyontekijit saattavat odottaa johtajalta valmiita vastauksia, mullis-
tavia ratkaisuja ja selkeitd tehtdvdnantoja. Perinteisiin johtamisstrategioihin ndhden,

pehmeiden arvojen kéyttiminen saattaa asettaa johtajan aseman kyseenalaiseksi, jos
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yhteiso ei tunnusta keskustelevaa ja kaksisuuntaista tapaa toimia. (Anderson 2012). Ei
voi olettaa, ettd yhteisd on valmis tekemédin asioita menetelmin, joita valmentava joh-
taminen tavoittelee. Vaikka muut huomioiva, osallistava tapa olisi itselle luonnollinen,

sen kddntdpuolista on hyvi olla tietoinen ja asioiden perustelu tiarkeda.

Valmentava johtajuus hyddyntéd samaa ldhtokohtaa, kuin coaching; tavoitteena on asi-
akkaan tarpeet ja tavoitteet. Oleellista on integroida ne sopiviin tapoihin toimia, jotta
ne palvelevat organisaation tavoitteita. Valmentava johtajuus voi edetd kuten coaching:
selvitysvaiheesta, oivallusvaiheen kautta toimintavaiheeseen, jonka aikana opitaan ja
kehitetddn toimintatapoja, joita sitten arvioidaan yhdessa. Oivallusvaihe vaatii tekijoilta
nékokulman laajentamista ja ehkd sen muuttamista, siséisten esteiden voittamista ja uu-
sien oivallusten syntymistd. Toimintavaiheessa tavoitteiden saavuttamisen keinot, toi-
minnan kdytdntéon vienti, arviointi ja oppiminen vaativat sitoutumista ja halua toimia
kyseiselld tavalla (Carlsson, ym. 2012, 119-120). Johtaja on kuitenkin aina yksilon ja
yhteisollisen toimintatavan vilissd, eivitka tilanteet ole mustavalkoisia tai valttdmatta

helppoja mahdollistaa.

Valmentava johtaminen on kestivii tulevaisuutta, ja merkittdva tyontekijén tuki moti-
vaation, suoriutumisen ja tybhyvinvoinnin kannalta. Valmentava johtaminen hyodyttaa
kaikkia, myds johtajaa itsedédn. Se tuottaa parhaimmillaan hyvinvointia parantavia pro-
sesseja ja tuottavaa parempaa tyotyytyviisyyttd, dialogisia kohtaamisia, lasndolevaa ja

arvostavaa yhteenkuuluvuuden tunnetta sekd selkedmpii tavoitteita ja tyonkuvia.

Tybnohjaus

Tyo6nohjauksessa on samoja piirteitd, kuin coachauksessa. Suomessa tyonohjausta on
kiytetty tyOssd tarvittavien taitojen kehittdimisen tueksi ja tyOyhteison yhteistoiminnan
kehittimisessd. Kupiaksen mukaan tyonohjaus on omaan ja tydyhteisdon liittyvien ky-
symysten, kokemusten sekd tunteiden jdsentdmisté ja tarkastelua. Sen tavoitteena on
voimaannuttaa ohjattavaa, lisitd luovuutta sekd auttaa rajojen tunnistamisessa ja eri-

laisten nikokulmien omaksumisessa. Tyonohjaus on tyon ja tydroolin tutkimista ja silld
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pitdd olla organisaaton tai tydyhteison toimintaa tukeva tavoite. Sen avulla etsitdén rat-
kaisuja tyon sujuvoittamiseksi ja ammatillisen oppimisen parantamiseksi. Fokus on ni-
menomaan tyossi ja sen mahdollisissa haasteissa. Mikéli puhutaan henkildkohtaisista
asioista, silloinkin mietitdén, mika vaikutus niilld on téihin (Kupias 2016, 40-41, 47).

Tyonohjaus ja coaching on todettu merkittdviksi organisaation kehittimisen menetel-
miksi. Ohjaukseen pohjautuvalla kehitysty6lld voidaan parantaa johtamista. Motivaa-
tiota, sitoutumista ja kokonaisvaltaista tydhyvinvointia (Paunonen-Ilmonen & Heino-

nen 2015, 33).

Fasilitointi

Fasilitioinnilla tarkoitetaan ryhmén vuorovaikutuksen helpottamista. Kupiaksen mu-
kaan (2016, 65) fasilitointi on ryhméan tyOskentelyprosessin ohjaamista siten, ettd
ryhma tuottaa itse sisdllot. Hyva fasilitaattori hallitsee laajasti menetelmiosaamista ja
on puolueeton. Hénen tehtdvinsd on pitdd huoli siitd, ettd ryhméd saavuttaa
pddméiransi. Fasilitointia voidaan hyddyntié esimerkiksi uusien palvelujen tai tuottei-
den ideoinnissa tai ratkaisujen tuottamisessa. Fasilitointia voidaan kdyttdd osana
ryhmén ohjausta tai -coachingia. Fasilitointi itsessdén voi siséltdd muita ohjauksen
muotoja, kuten coachausta tai mentorointia. Fasilitointiin voidaan kutsua mukaan myos
sidosryhmié, joka ei ole luonteenomaista tyonohjauksessa tai coachingissa (Kupias

2016, 65, 70, 73).

Radical Creativity

Radikaalin luovuuden ajattelussa ja luovuuden uudelleen méérittelyssd, ongelmia muo-
toillaan aktiivisesti, kdytintdjd kyseenalaistetaan ja haasteisiin etsitdén uusia ldhesty-
mistapoja. "Sanana 'radikaali' tdssd yhteydessd merkitsee kunnianhimon tason nosta-
mista, jota tarvitaan, jotta voimme aidosti rakentaa kestdvampaa tulevaisuutta”, kertoo
apulaisprofessori Tua Bjorklund ja liséé, ettd ” vaikka oma tieteenala ei liittyisi luovuu-
teen, innovaatioihin tai kehittdmiseen, radikaalin luovuuden ymmartdminen voi auttaa

tieteen ldpimurtojen mahdollistamisessa” (Bjorklund, 2022).



40

Radical Creativity haastaa kokeilemaan, pilotoimaan ja ajattelemaan asioita kriittisesti.
Sen mielikuvituksellisiin menetelmiin kuuluu erilaisten oppimipolkujen luominen, toi-
sistaan poikkeavien ndkokulmien tunnistaminen, oivaltavat keskustelut ja luova poik-
kitieteellinen yhteistyd niin ammatillisella, kuin organisaatioidenkin tasolla. Toiminta-
tapa tavoittelee muutoksen tekemisti, yhdistimalld teoriaa ja konkreettisia toimia. Se
rohkaisee kokeilemaan ja oppimaan siité, ja olemaan rohkea my0ds epdonnistumaan ja
rikkomaan rajoja. Radical Creativity on yksi Aalto-yliopiston uuden strategian lépileik-
kaavista teemoista. Radikaalia luovuutta ja sen tapoja muokata organisaatioiden nor-
meja, identiteettid ja tydtapoja, tutkitaan Aalto-yliopistossa ryhmaissé, joka koostuu
muutosjohtamisen, innovaatioiden ja muotoilun tutkijoista. Tdmé tutkimuksellinen ke-
hittimistyd painottaa pitkilti samoja ldhestymistapoja, kuin radikaalin luovuuden tut-
kijat; ongelmanratkaisua, dialogisuutta, itsensd haastamista, osallisuutta, eri nikokul-
mien etsimisté ja osaamisen hyddyntdmistd. Kuten radikaalin luovuuden, timénkin tut-
kimuksellisen kehittdmistyon tarkoituksena on “kaynnisti uutta ajattelua ja yhteistyota

avaavia keskusteluja” (Bjorklund, 2022).
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5 TUTKIMUSMENETELMAT

5.1 Taustakartoitus

Opinnidytetyd on tutkimuksellinen kehitystyo ja 1d4himpénd laadullista toimintatutki-
musta. Toimintatutkimus on tutkimuksellinen strategia, jolla tutkitaan todellisuutta,
kuitenkin pyrkien sen muuttamiseen (Jyrkdma). Tyo ei kuitenkaan seuraa yhtd tiettyd
tutkimuksellista 1dhestymistapaa, vaan yhdistié ja soveltaa tutkimusteoriaa ja erilaisia
kehittdmisen menetelmid. Tutkimukseen valmistautuessani kidvin useita ohjaavia me-
netelmid l4pi; palvelumuotoilun menetelmid, kehityksellisid menetelmid, vaikuttami-
sen psykologian menetelmid, osallistavia menetelmid, innostumisen periaatteisiin liit-
tyvid menetelmid, toimijuuden ja oppimisen menetelmié, energian johtamisen menetel-
mid, tiimicoachingin menetelmid ja dialogisuuden menetelmii. Erityisen tirkedd mi-
nulle oli 16ytdd sopivia osallistavia menetelmid. Osallistavalla menetelmailld tarkoite-
taan tapaa, jossa osallistuja paddsee halutessaan vaikuttamaan toimintaan sen eri vai-
heissa. Osallistavien menetelmien tarkoitus on saada kaikkien d4ni kuuliin, laskea osal-
listumisen rimaa, luoda osallistujien vélisti luottamusta ja hyodyntéé kaikkien ajatuksia
ja osaamista (KSL, Taipale, 2005; Sirola-Korhonen 2017). Esittelen tdssd luvussa va-

litsemani menetelmét ja niiden tavoitteet.

Tutkimus toteutettiin prosessina, jonka inspiraation lihteeni toimi palvelumuotoilun-,
kokeilevan kehittdmisen ja valmentavan johtajuuden, seki radikaalin luovuuden, dia-

login ja coachingin ajattelutavat ja menetelmét

Tutkimus selvitti Aalto ARTSin sisdisen viestinnén tilaa ja tarpeita digitaalisella loma-
kekyselld, ja hyodynsi taustakartoituksen tietoa kehittdmistydpajan suunnitteluun ja to-
teutukseen. Kyselyn ja tyopajan tulosten avulla ratkottiin, kuinka sisdisen viestinndn
tarpeet, tekijdt ja palvelut voitaisiin paremmin yhdistié toisiinsa, ja miten yhteistoi-
minta voisi kehittdd koulun toiminnan nakyvyytti ja sisdisié viestintdprosesseja. Tdman
lisdksi, neljdlle korkeakoulun asiantuntijalle ldhetettiin lyhyt s&hkopostihaastattelu,

joka sisilsi kolme avointa kysymysté tyon aiheesta.
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Tutkimuksellinen kehittdmistyé huomioi teoriassa esiteltyja ihmisyyteen liittyvid ni-
kokulmia ja etsi ratkaisuja uusien toimintatapojen kehittdmiseksi. Se haki samalla vas-
tausta, minkélaisella ohjauksella kehitysty6td voitaisiin parhaiten tukea. Tavoitteena oli
kunkin perustehtdvés, osaamista ja hyvinvointia tukeva tyonteon tapa ja tuloksena koko
yhteiséd palveleva tuki. Tyossd keskityttiin vertaistoimintaan perustuvan toimintatavan

rakentamiseen.

Palvelumuotoiluajatuksen soveltaminen taustakartoituksessa

Palvelumuotoilu ndyttidytyy samankaltaisena, kuin markkinointi. Se ei kuitenkaan ole
pelkidstddn asiakkaiden kanssa yhteydenpitoa, vaan pyrkii astumaan asiakkaiden saap-
paisiin ja tdyttdmiin heidén tarpeitaan niistd kdsin. Palvelumuotoilu on yhdessé teke-
mistd. Muotoiluajattelussa tirkeintd on osallistuminen, yhteistyd, dialogi, inspiroitumi-
nen ja toisten auttaminen. Palvelumuotoiluprosessin onnistuminen perustuu siihen,
onko kéyttdjan tarpeet onnistuttu selvittdmadn riittdvan hyvin ja osallistuvatko he itse
aktiivisina toimijoina prosessin toteuttamiseen, ja toimiiko lopputulos halutulla tavalla.
Palvelumuotoiluprosessin onnistumiseen vaikuttaa se, onnistutaanko kayttdjat motivoi-
maan yhteistoimintaan ja kehittimistyohon. Yhdessé tekemisen pitéisi saada tuntemaan

osa-omistajuutta (co-ownership) saavutettuja tuloksia kohtaan (Honkanen 2016, 327).

Honkasen mukaan (2016, 327-328), palvelumuotoilun filosofian tarkoituksena on
saada ithmisid kokeilemaan, avautumaan uudenlaisille kokemuksille, voimistaa tunnetta
itse tehdyistd paatoksista ja lisdtd vuorovaikutusta ja osaamista. Palvelumuotoilun me-
netelmiin kuuluu visuaalisuus ja erilaiset ajatteluprosessit, jotka puolestaan perustuvat
kognitiivisen psykologian tutkimukseen, eli ihmisten havainto- ja ajatteluprosesseihin.
Palvelumuotoilu on poikkitieteellinen ldhestymistapa, joka yhdistdd johtamisen, muo-

toiluajattelun ja prosessisuunnittelun kaytintojé. (Stickdorn & Schneider 2011, 30)

Palvelumuotoiluprosessi on kéyttdjdlahtdinen, vuorovaikutteinen, visuaalisesti kuvattu,
kokonaisvaltainen ja siitd jaa jokin tuotos. (Stickdorn & Schneider 2011, 34). Prosessia

kuvataan tuplatimantti-mallina (the double diamond), jonka osuudet kuvaavat prosessin
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etenemisté: taustatiedon tutkiminen ja mahdollisuuksien méirittely, ideointi, tiedon ja-
lostaminen, reflektointi sekd mallinnus ja kdyttoonotto. Palvelumuotoilu on jatkuvaa
palvelun kehittdmisté ja perustuu kokeilemiseen (Kurronen). Palvelumuotoilu inspiroi
tutkimuksellisen kehittimishankkeen tekemistd, vaikkei seurannut sitd orjallisesti.
Hyo6dynsin sen ajattelua kyselyn tekemisessé viestintdyksikon kanssa ja koko prosessin

tukena. Liite 4.1, kuva 1, palvelumuotoiluprosessin soveltaminen kehitystydssa.

Kokeilevan kehittamisen soveltaminen taustakartoituksen teossa ja tydpa-
jatydskentelyssa

Taustakartoituksen tekoon hyddynsin kokeilevan kehittimisen ajattelua: tein asiak-
kaalle nopean kokeilun ja proton kyselystd, kerdsin viestintdyksikoltd palautetta sen
toimivuudesta ja jarkevyydestd, kunnes kokeilu oli muutosten ja testaamisen jilkeen
valmis ldhetettdviksi henkilokunnalle. Ilman yhteisty6téd ja uudelleenarviointikierrok-
sia heidédn kanssaan, kysely ei olisi vastannut niin hyvin tarpeeseen. Kéytin kokeilevan
kehittdmisen menetelméd myds tyOpajatydskentelyn lammittelyné. Esittelen sen tyopa-
jan yhteydessa.

Myds organisaation kehittdmistd voi tehdd kokeillen. Laajamittaiset paisuvat kehitys-
hankkeet saattavat venyé tai vanhentua muun toiminnan muuttuessa ympérilld. Kokei-
leva kehittiminen on ketterd tapa tehdd pienid muutoksia toimintaan.

Aalto-yliopiston perustieteiden korkeakoulun tuotantotalouden laitoksen BIT-tutki-
muskeskuksen MIND-tutkimusryhmé on kehittdnyt Kokeilemalla Kehittimisen tavan
(Experimentaton Driven Innovation), joka on laajempi késite, kuin erehdysten kautta
oppiminen. Se on systemaattinen, looginen ja arkieldméan havaintoihin perustuva léhes-
tymistapa, joka vdhentdd epdvarmuutta, ja joka auttaa innovatiivisissa hankkeissa ja
kehitysprojekteissa. Tekemdilld pienid kokeiluja, voidaan muuttaa oletukset faktoiksi ja
keriété tietoa, joka sddstdd aikaa, rahaa tai vaivaa. Kokeilut luovat uutta tietoa, joka an-
taa ideoille muodon ja lopulta johtaa toimivaan lopputulokseen. Onnistunut kokeilu
tuottaa aina uutta tai merkityksellisté tietoa kehitettdvéin idean kannalta. Kokeilu ei ole
epdonnistunut, vaikkei se tuottaisi oletettua lopputulosta. Kokeilu epdonnistuu silloin,
jos siité ei opita mitdén uutta (Hassi Lotta, Paju Sami, Maila Reetta, 2015, 3, 52). Tapa

vaatii siis ’kovia kantapditd” ja epdvarmuuden ja epdonnistumisen tunteen sietdmista,


https://docplayer.fi/3974767-Tyokalupakki-palvelumuotoiluun.html
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koska kokeilut eivit valttimattd miellytd kaikkia tai eivdt suju niin kuin pitdd. Kokeil-
laan, opitaan ja menndin eteenpdin. Opetellaan sietdmédn epdonnistumista. Hyvin-
vointi- ja kehitystyOssé tapaa voi soveltaa ilman raskaita kehityshankkeita ja etsié oi-
keaa suuntaa kokeilemalla. Kokeileva kehittdiminenkin vaatii oman suunnittelunsa
mutta madaltaa kynnysta ldhted liikkeelle ja toteuttaa suunnitelmia seka teknisestd, ettd
psykologisesta ndkdkulmasta. Kokeilujen tuloksena syntyy palautetta, kritiikkid, kysy-
myksii ja ideoita. Niiden myo6téd saadaan tietoa myds kipupisteistd, kdytettdvyysongel-
mista, oivalluksista seké siitd, mistd pidetddn ja mistd ei (Hassi & al. 2015, 78, 126-

127.).

Taustakartoitus: Webropol-kysely tutkimusmenetelmana

Laadullinen kyselytutkimus selvittdd ihmisten vaikuttimia, kuten asenteita, mielikuvia,
ajattelutapaa ja motivaatiota. Tavoitteena on ymmartii aihe tai ongelma toisen yksilon
ndkokulmasta. Kyselyt ovat monipuolinen tapa keritd tietoa ja ne mahdollistavat niin
médréllisen kuin laadullisen aineiston kerddmisen. Niitd yhdistimalld, saadaan syval-
lisempi analyysi tilanteesta. Kysely oli sopiva tapa kerdtd aineistoa henkilokunnalta,
koska se mahdollisti laajan kattavuuden, vastaamisen nimettoména, helpon toteutuksen

ja monipuolisen tietojenkeruu- ja analysointitavan (Surveymonkey.com 2023).

Kaiytin tiedonkeruuseen Webropol-kyselyé. Sdhkopostitse ldhetettdva kysely lahetettiin
koko henkildstolle, joten silld oli laaja kattavuus. Tdmé puolestaan varmisti monipuo-
lisen vastausotannan. Kyselystéd ei voinut luvata tdysin anonyymii, koska jokin yksi-
161va tieto olisi voinut paljastaa vastaajan henkildllisyyden. Vastauksia ei kuitenkaan
yhdistetty kyselylomakkeessa vastaajan tietoihin. Kysely ei mydskdin kysellyt yksi-
tyiskohtaista tai henkilokohtaista tietoa, joten sithen oli turvallista vastata.

Oli tarkedd saada kuulla rehellisid mielipiteitd, kehittdmisehdotuksia ja ideoita, joita
esimerkiksi haastattelussa ei vilttamattd kerrottaisi ddneen. Tietyn tason anonymiteetti
antoi uskoakseni padsyn avoimempaan ja ehkd myds rehellisempéén tietoon. Kysely oli
suhteellisen helppo toteuttaa kdytdnndssi ja sen kaksi kieliversiota (suomi + englanti)

mahdollistavat tiedonkeruun kielellisestd taustasta riippumatta. Kysymykset vaihtelivat
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monivalinnoista ja valintakysymyksistd vapaisiin tekstikenttiin, sekd syventédviin kysy-
myksiin, joita tuli ndkyviin vastausvastachdosta riippuen.

Liite 2 HenkilGstokysely.

Kyselyn sisalto

Aalto ARTSin viestintdyksikon kanssa yhteistydssd rakennettiin kyselyn sisdltd, joka
antoi avasi sisdisen viestinndn kokemuksia ja tarpeita, samalla, kun silld kartoitettiin
yhteistyomahdollisuuksia. Kysely etsi ’puuttuvia rataksia” organisaation sisdisissi pro-
sesseissa, jotta viestintdyksikko voisi omalta osaltaan kehittdd toimintaa. Kavin Webro-
poliin tehdyn kyselyn 1dpi kolme kertaa ja tarkensin sitd kerta kerralta. Oli tarkedd miet-
tid, vastasiko kysely siihen, mitd asiakas eli viestintdyksikko toivoi? Kuuliko kysely
rehellisesti loppukayttdjad, eli henkilokuntaa? Mitd millékin kysymyksellé tavoiteltiin
ja olisiko se varmasti relevantti? Voitiinko kyselyn tulosten perusteella selvittda puut-
teita ja vahvistaa toimivia kdytédnt6ja? Kun vastaus kaikkiin oli kylla ja kysely napakka
ja tarkoituksenmukainen, se jaettiin Aalto-yliopiston taiteiden ja suunnittelun korkea-
koulun henkil6kunnan yhteiselle sdhkopostilistalle, viestintdpddllikon luvalla. Listalla
on yhteensd 726 henkil64, joista 48 henkilda vastasi viikon vastausajan sisilld, vaikka
vilissd oli kiireinen toukokuun viikko. Kyselysté ldhetettiin muistutusviesti puolitoista
vuorokautta ennen vastaamisajan padttymistd ja noin puolet vastauksista tuli muistu-
tuksen jédlkeen. Kyselyn etusivulla oli tekijdnoikeuslakimiehen kanssa tehty tietosuo-
jailmoitus ja kyselyn saatteessa kerrottiin kyselyn liittyvén organisaation toiminnan na-
kyvyyden ja yhteistyon kehittimiseen, ja olevan osa ylemmén ammattikorkeakoulutut-
kinnon paattotyota. Vastaamalla kyselyyn, antoi lupansa tulosten kédyttdmiseen néihin

tarkoituksiin.

Kysely koostui kolmesta osuudesta: vastaajan taustatiedoista, eli kolmesta pakollisesta
tiedosta, jotka kertovat vastaajan tyOpaikan sijainnista, tyOroolista ja siitd, kuuluuko
hénelle viestinnéllisid tehtdvid. Toisella sivulla kysyttiin toiminnan nékyvyyteen ja si-
sdiseen viestintddn liittyvid kysymyksid, ja kolmannessa keskityttiin toimintatapoihin
ja mahdollisiin yhteistydmahdollisuuksiin. Viimeiselld sivulla sai halutessaan ilmoit-

tautua kutsulistalle kehittimistyOpajaan.



46

Kyselysta piisi toisen osan loppupuolella Flinga-valkotauluohjelmaan, jota kéytettiin
yhteisolliseen tiedonrakenteluun. Flingassa vastaaja pdési kertomaan visuaalisen ele-
mentin avulla oman mielipiteensd, joko toimivista, tai kehittimisti vaativista asioista.
Kysely toteutettiin kahdella kielelld, suomeksi ja englanniksi.

Liitteet: 2. henkildstokysely ja & 4.4. Flinga, yhteis6llinen tiedonrakentelu.

5.2 Sahkopostihaastattelut

Liahetin henkilokuntakyselyn lisdksi tarkentavia kysymyksié neljille henkildlle sdhko-
postitse. Tarkoitus oli saada pééllikkkotason ndkemyksid toiminnan niakyvyyden kehit-
tdmisen tarpeesta, sekd vertaistoiminnan ja yhteistyon tirkeydestd, sekd nédiden suh-

teesta yliopiston arvoihin. Kysymykset haastateltaville olivat seuraavat:

1. Miksi toiminnan ndkyvyyden kehittdminen olisi tirkedd ARTSin kannalta?

2. Miten osallisuus, vertaistuki ja yhteisollisyys voisi lujittaa kestavaa tyotd? Naetko nii-
den kehittdmiselle tarvetta ARTSissa?

3. Miten Aallon arvot (vastuullisuus, rohkeus ja yhteistyd) liittyvat mielestisi edellisiin
kysymyksiin ja miten ne parhaimmillaan nikyisivét toiminnan esittelyssé ja talon si-

sdisessd yhteisyossa? Liite 1, sahkdpostikysely

5.3 Luovat menetelmat; tyopaja

Henkilokuntakyselyn yhteydessd viestinndn kehittdmistyGpajaan kiinnostuksensa
osoittaneet henkil6t saivat minulta sdhkopostikutsun, ja heistd paikalle tuli noin puolet,
yhteensé kuusi henkildd. Kolmen tunnin tydpaja pidettiin suomeksi ja osallistuneet an-
toivat suostumuksensa, ettd tyopajassa voi valokuvata ja tuloksia kdyttda sisdisen vies-
tinndn toiminnan kehittimiseen ja Y AMK-opinndytety6hon. Sisdisen viestinnén kehit-
tamistyOpajan painopiste oli toiminnan nikyvyyden ja vuorovaikutteisen yhteistyon pa-

rantamisessa. Liite 3, tyOpajakutsu

Kokeilevan kehittamisen menetelma
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Ty0Opajassa lammittelin osallistujia yhteistoimintaan ensin kokeilevan kehittdmisen me-
netelmilld, vaahtokarkkihaasteella. Jaoin osallistujat kahteen ryhmaéén ja annoin heille
kaytettaviksi keittdmitonta spagettia, kuminauhan, teippid, patkit rautalankaa ja narua
sekd vaahtokarkin. Tehtidvéna oli kymmenessd minuutissa voittaa toinen joukkue, saa-
malla vaahtokarkki mahdollisimman korkealle, kdyttamallad annettuja tarvikkeita. Nau-
run ja oivallusten seka kiroilun ja huudahdusten, ja lopulta toisen joukkueen voitonjuh-
linnan jilkeen, kysyin osallistujilta, mité ajatuksia tehtdva heisséd heritti. Tekisivitko
he sen nyt samalla tavalla, jos saisivat saman tehtdvinannon? Tehtdvéan tarkoituksena
oli ryhméyttdad joukko pohtimaan suunnitteluun ja kokeiluun liittyvid asioita yhdessa,
ja selittdd, ettd alkuoletukset pitdd muuttaa faktoiksi, jotta tehdéédn oikeita asioita. Mie-
likuvat eivét aina toteudu konkreettisesti, vaan tuloksena on jotain muuta, jopa yllatta-
vad. Kuten tutkimuksessa aiemmin todettiin, kokeilevan kehittdmisen ideana on se, ettd
kokeilemalla ja epdonnistumalla, seka siitd palautetta kerddmalld, voidaan konkreetti-
sesti todeta, mika toimii ja miké ei. Jos kokeilusta opitaan jotain, se on onnistunut. Ko-
keilu ei siis epdonnistu, jos se ei tuota toivottuja tuloksia, vaan silloin, jos siitd ei opita
mitddn. Oleellista on avoin mieli ja oletuksista eroon paddseminen (Hassi & al. 2015).

Liite 4.2, vaahtokarkkihaaste.

Tiedon visuaalinen esittaminen

"Visualisoinnin on tarkoitus tuottaa ymmdrrystd, ei kuvia”

-Ben Shneiderman

Tyopaja jatkui henkilostokyselyn tuloksia lapikdymaéllad. Olin editoinut 218 avointa vas-
tausta kunkin kysymyksen yhteyteen teemoittain ja esitin Webropol-kyselyn kuvaamia
graafeja vastaajien profiileista ja nikemyksisti. En esittele graafeja tissa tyossi. Esitel-
lessdni prosessia, kuvasin tilannetta ratas-kuvien avulla. Ratakset esittivit prosessien
eri osia, ja painotin, etti tehtdvandmme oli tehda oivalluksia ja 16ytdd vastauksista puut-
tuvia rataksia, joilla koulun viestinnén siséiset prosessit ja niihin liittyva yhteistyd voisi

sulavoitua. Liite 4.1, Tiedon visualisointi tiedon esittdmisen tukena
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Tapio Vapaasalo (2016, 15) lainaa Yalen tilastotieteen emeritusprofessorin Edward
Tuften toteamusta, ettd informaatiomuotoilu on selkeédn ajattelun tekemisti nakyvaksi.
Informaatiomuotoilu on tilanteeseen valittu tiedon esittimisen ja sommittelun tapa,
joka huomioi tilanteen mahdollisuudet ja rajoitteet. Vapaasalo toteaa kollegoineen, etti
visuaalinen tapa esittdd tietoa on usein tehokkain tapa viestid (Koponen, Hildén, Va-

paasalo 2016, 15-16).

Pyysin osallistujia miettimdan minkélaisia tarpeita kyselyn vastaukset ovat nostaneet
esiin ja millaisiin prosesseihin ne liittyvét? Minkélaisia asioita prosessi vaatisi, jotta
tarpeiseen vastataan toivotulla tavalla? Osallistujat saivat kertoa ajatuksiaan, kun pyy-
sin heitd 16ytdimddn uusia teemoja tai yhdistivid tekijoitd esiin nousseille asioille.
Ryhma keskusteli aktiivisesti. Naytin heille sanapilven (Wordcloud/ WordArt), jonka
olin koonnut asioista, joita henkilokunta oli kyselyn mukaan pitidnyt inspiroivana. Olin
muuttanut artsilaisia inspiroivat asiat muotoon, jolla ne muodostivat visuaalisen vérik-
kddn kuvion sanalistan sijaan. Visuaalisuuden ja infografiikan avulla voidaan tehostaa
sanallista viestid. Kuva selkeytti niiden asioiden suuntaa, jotka valittiin kasittelyyn.

Liite 4.3 WordArt -kuvio

Flinga

Tulosten ldpikdymisti jatkettiin tutustumalla kyselyyn sisdllytettyyn Flinga-tehtdvéén,
Olin ohjeistanut osallistujat henkilostokyselyn yhteydessa piirtiméén ohjeiden mukaan
joko punaisen kuution (kehitettdvdd) tai vihredn pallon (Toimii!) tyytyvdisyytensd mu-
kaan. Heiddn tehtdvanéén oli jattdd palautetta sisdisestd viestinndsté ja toiminnan naky-
vyydesti. Flinga on osallistava tiedonrakentelun digitaalinen valkotauluohjelma, johon
voi nimettomisti antaa kommentteja, piirtdd kuvioita ja toimia ohjeiden mukaan siten,

ettd osallistujat luovat yhteista tietoa kaikkien nihtavaksi.

Flingaan pdisee ohjaajan jakamalla linkill4 ja se toimii verkkoympaéristdssd. (Tampe-
reen yliopisto & Tampereen amk, 2020). Kyselyn Flinga-osuus on julkinen ja sitd pdési
katsomaan Flingan linkistd. Téssi tehtdvissa vastaajat nakivit siis myos toistensa ano-

nyymit vastaukset, toisin kuin kyselyn muista osioista.
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Liite 4.4, Flinga, yhteisollinen tiedonrakentelu.

Valmentavan johtajuuden soveltaminen ja inspirointi

Ennen yhdessi péétettyjen teemojen késittelyd, ndytin osallistujille Derek Siversin ku-
vaaman, tai ainakin selostaman (2010) Youtube-videon, joka esittdd festari-tilannetta,
jossa henkild tanssii yksin keskelld nurmikenttdd, muiden seuratessa vieressi. Jonkin
ajan kuluttua seuraan liittyy toinen tanssija, jonka rooli on oleellisin, kuten videossa
tullaan toteamaan. Talld ensimmaiselld seuraajalla on suurin vaikutus saada muita mu-
kaan. Muut huomaavat, ettd ensimmaiinen seuraaja tukee tanssin aloittajaa, ja hénelld
on hauskaa. Muut liittyvit véhitellen seuraan ja lopulta nurmikenttd on tdynni tanssi-
joita. Tarvitaan siis inspiroiva aloittaja ja innostunut seuraaja, joiden toimintaan muut
haluavat tulla mukaan. Seuraaja voi synnyttdd liitkkeen (movement), joka on, esimer-
kiksi organisaatiomaailmassa tiimin tai muun ryhmén tai verkoston aikaansaamaa toi-
mintaa. Video on puhutteleva ja keped, huonosta kuvanlaadustaan huolimatta. Videota
on kéytetty esimerkkind esimerkiksi HUMAKIin ylemmén korkeakoulututkinnon joh-

tamisen kurssilla. (Sivers Derek, 2010)

Dialogiset menetelmat, Radical Creativity-ajattelun soveltaminen ja visu-
aalisten elementtien soveltaminen

Tauon jidlkeen, ryhma kokoontui kisittelemadn kyselystd nousseita ja itse valitsemiaan
kattoteemoja; yhteisollisyytta ja tiedonkulkua. Heilld oli kdytossddn antamiani dialogi-
siin menetelmiin liittyvid kysymyksié, joiden avulla voi késitelld esiin nousevia ajatuk-
sia. Oliko koulussa jo tehty kyseisille asioille jotain? Miké voisi olla seuraava askel
niiden edistimiseksi jne. Dialogiset kysymykset oli printattu paperille ja osallistujat

saivat ne omaksi halutessaan. Liitteet 4.5 Dialogiset kysymykset

Radical Creativityn kdyttamé, MIT:n professorin Otto Scharmerin U-teorian ja kuun-
telu-menetelmén soveltaminen, tukivat dialogisia kysymyksié ja keskustelua fasilitoi-

massani tyopajassa. Ryhmai piirsi ja yhdisteli ratas-kuvioita yhteisen keskustelun pe-
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rusteella. Seurasin tydskentelyd, ohjasin keskustelua ja kirjasin muistiinpanoja loppu-
keskustelua varten. Lopuksi kdvimme osallistujien rakentamat ratas-kuviot sisiltdineen

lapi. Liite 4.6 Ratastyoskentely

NYKYTILA, TULEVAISUUS,
RUTIINIEN TASO RATKAISUT

5. Yhdessa kehittyminen

Omaksu uusi, joka sijaitsee

ekosysteemeissa ja auttaa
nékemaan ja toimimaan
kokonaisuudesta kasin.

1. Yhdessa aloittaminen
Yhteisen tarkoituksen
rakentaminen. Pysahdy ja AVOIN MIELI
kuuntele toisia ja sita mita
elama kutsuu teitd tekemaan.

2. Yhdessa tunnustelu
Havainnoi, havainnoi,
havainnoi. Mene paikkoihin

4. Yhdessa luominen Prototyyppien kehittely.
Kokeile uutta elavissa Ne voivat epdonnistua,

Miké tuntuu oikealta

ja hyvélta? Avataan AVOIN SYDAN

sydéntd ja aletaan . : esimerkeissa tutkiaksesi ja Jja sallitaan sen
tuntea mitd toinen joissa tunnet suurinta tutustuaksesi tulevaisuuteen tapahtua. Yritetaan,

potentiaaliaja kuuntele mieli ja tekemisen kautta improvisoidaan
tuntee. sydén avoimina. : :

AVOIN
TAHTOTILA
3. Yhteinen ldsna oleminen
Pysahdy. Yhdisty inspiraation ja
tahtotilan lahteeseen hiljaisuudessa ja
salli sisdisen tietamisen tulla esiin. Scharmer, 2007

Kuva 4. Otto Scharmerin U-teoria 2007

Vaikeiden ongelmien ratkaisemiseen suunniteltu U-teoria on Massachusetts Institute
of Technologyssad (MIT) ja Presencing Institutessa kehitetty tydviline, joka on tarkoi-
tettu erityisesti yhteiskehittdmisen tueksi. Sen mukaan ndkyvéan maailman liséksi on
olemassa nakyméaton maailma, joka voidaan tavoittaa kollektiivisen pysdahtymisen
kautta. Muita menetelmid ovat kehollinen aistiminen ja mydtitunto, mutta tyOpajassa
keskityttiin ensimmdiseen. Prosessin alkupdihén on kuvattu ratkaistavat ongelmat ja
tilanne, jossa yhteiso toimii kuten ennenkin. Kuvion loppupii kuvaa tulevaisuutta ja

ratkaisuja, joita kohti halutaan prosessissa edeté.

Muutos edellyttdd vanhasta irti padstimistd. Otto Scharmerin ja hénen kollegojensa
tutkimustulosten mukaan, yhteison ylittdessd nikymaéttomié rajoja tai kynnyksid, sen
energiataso nousee ja tulevaisuuden hahmottamiskyky paranee, jolloin asioita alkaa ta-
pahtua kuin itsestdén (Aalto-yliopisto 2021). Kehotin osallistujia ajattelemaan tulevai-

suuden mahdollisuuksia ilman rajoja, avoimesti.
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Ryhmé, joka koostui organisaation viestintdyksikon henkilokunnasta, laitossihteereisti
sekd muista viestijOistd, pdétti ARTSin toiminnan ndkyvyyteen ja yhteistyohon liittyvét
kehittimisen jatkotoimenpiteet ja konkreettiset askeleet niiden toteutamiseksi. Ne 10y-
tyvit luvusta Tuotokset. Syntyneita ratas-kuvioita piti vield jalostaa ja validoida Palve-
lumuotoilumenetelmélld “’kuusi hattua”, jossa on kuusi eri ndkdkulmaa ja jokaista va-
littua asiaa kisitelldén niiden kautta. Lisdksi vield tyopajan lopuksi oli tarkoitus tehda
harjoitus tiimicoaching -menetelmélld “Aarteenetsija”, jossa osallistujat kiertdvit
muissa pOydissé esittdmadssd valitsemansa kysymyksen, ja pdydén asiantuntija jakavat
omia ajatuksiaan kyselijille. Lopulta kunkin ryhméan edustaja, joka on kiertédnyt pdy-
dissd, palaa omaansa ja ryhmai tekee muiden antamista ajatuksista yhteenvedon ja tii-
vistdd sen yhden lauseen vastaukseksi omalle kysymykselleen. Niin kukin esittdd, si-
sdisen viestinndn kehittdmisesta tai yhteistyostd, yhden kysymyksen ja tuottaa muiden
avulla yhden vastauksen. Niitd kahta esittelemdidni menetelmii ei kuitenkaan ehditty
kayttad tyOpajassa, koska tulosten ldpikaynti oli odotettua hitaampaa ja ryhmi keskus-
teli aktiivisesti. Menetelmat oli kuitenkin valmisteltu tyOpajaan ja niitd voidaan kayttaa

myohemmin kehittdmisen apuna, esimerkiksi uudessa tyopajassa.

Aalto-yliopisto tarjoaa henkilokunnalleen yksild- ja tiimicoachingia toiminnan kehitta-
misen tueksi, ja yhtend yliopiston tiimicoacheista, hyddynsin osaamistani ryhmén fa-
silitoinnissa. Minulle oli tirked4 ottaa huomioon, ettd jokaisen ddni tuli kuulluksi ja
kunkin osaamista hyddynnettiin. Painotin my0ds hyvinvointiteemaa, jotta osallistujat
huomioisivat suunnitelmissaan kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin. Millainen ty6 ja mil-

laiset kehitystoimenpiteet tukisivat sitd?

Eettisyys ja evaluointi

Kuten tutkimukselliseen kehittdmistyohon ja opinndytetyohon kuuluu,

Tédmikin kehittamistyd HUMAKIn opinto-oppaan mukaista “hyvédd tieteellistd
kiytantdd ja ihmisiin kohdistuvan tutkimuksen tutkimuseettisid periaatteita, kuten hy-
vad tieteellistd kaytdntdd ja ihmiseen kohdistuvan tutkimuksen eettisid periaatteita”

(Humak 2023).
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Opinndyteprosessin aikana ei kerétty tai séilytetty arkaluontoisia tietoja, kuten henki-
l6tietoja, ainoastaan tyokdytossd olevia julkisia sdhkdpostiosoitteita, joita kdytettiin
tyopajakutsuihin. Kutsu ldhetettiin vain niille, jotka itse toivoivat sitd. Sahkopostiosoit-
teita ei yhdistetty kyselyn vastauksiin. Kysely oli nimeton muttei tdysin anonyymi,
koska joidenkin annettujen vastausten perusteella olisi voinut tunnistaa jonkun vastaa-
jan. Téllaisia vastauksia ei kuitenkaan esitetty muille, vaan asiasisdllot yhdistettiin tee-
mojen alle siten, ettei vastaajia voinut tunnistaa. Kyselyyn vastaaminen oli vapaach-
toista. Kehitystyon digitaaliseen henkilokuntakyselyyn ja tyopajaan liittyvét tietosuo-
jailmoitukset tehtiin yhdessd Aalto-yliopiston tekijanoikeuslakimiehen kanssa. Tulos-
ten kokoaminen, késittely ja sdilytys tehtiin eettisten sdént6jen mukaan. Tiedonhan-
kinta-, tutkimus- ja arviointimenetelmét ovat eettisid ja tulokset julkistettiin yhteisolle
avoimesti, ensin samalle sdhkopostilistalle, kuin mista kysely oli ldhtenyt ja myShem-
min koko yliopiston uutiskirjeessd, joka on avoinna koko yhteisolle. Tuloksia ei tulkittu
tiedon jaottelussa, vaan ne esitettiin sellaisina faktoina, kuin ne annettiin. Kehitystyoti
tehtiin osana tutkijan omaa tyotd, perusrahoituksella, eikd silld ollut muita sidonnai-

suuksia.
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6 TULOSTEN ANALYSOINTI

Témai tutkimuksellinen kehittdmistyd selvitti Aalto-yliopiston taiteiden ja suunnittelun
korkeakoulun henkildston ndkemyksid Aalto ARTSin toiminnan nakyvyydesti, siséi-
sestd viestinnéstd ja sen tarpeista, ja haki mahdollisuuksia yhteis- ja vertaistyolle. Se
etsi “puuttuvia rataksia”, joita kehittdmailld tai kokonaan alusta asti rakentamalla, voi-
taisiin tehdd palveluista paremmin palvelevia ja tydstd kestdvad ja hyvinvointia tuke-
vaa. Ty0 osoittaa, kuinka yhteisdjen kehittdmisen taustalla on paljon ihmisen ajatteluun
ja toimintaan sekd ohjaukseen liittyvid nikokulmia, joiden lisdksi kehittdmisen eri ta-
poja yhdistdmilld voidaan parantaa vuorovaikutusta, sisdistd yhteistyotd, kiyttdjalah-

toistd kehitystd ja hyvinvointia.

Henkilostolle viestintdyksikon kanssa suunniteltu verkkokysely ldhetettiin 762 henki-
161le ja sithen vastasi yhdessd viikossa 48 henkildd, toukokuussa 2023. Avoimia vas-
tauksia annettiin 218 kappaletta, jonka liséksi Flinga-ohjelman tiedonrakenteluun tuli
kymmenid palautteita, pohdintoja ja ehdotuksia. Tulosten tueksi jarjestetyn kehittdmis-
tyOpajan 6 osallistujaa kédvivit tuloksia ldpi, ja ohjatun keskustelun ja luovien tyopaja-
menetelmien myd6td rakensivat kaksi rataskuviota, joiden teemat “tiedonkulku” ja yh-
teisOllisyys”, otettiin ensimmaisiksi kehityskohteiksi. Kehityskohteille listattiin tyopa-
jassa heti toimenpidesuunnitelmat ja nopea aikataulu, jotta henkilokunta kokisi, ettd
heitd on kuunneltu ja asioihin todella puututaan. Toimenpiteet toteutettiin heti ja niistad
tiedotettiin ennen kesidlomia 2023 ja uudelleen koko yliopiston uutiskirjeessd syyslu-

kukauden alussa 2023.

Teemoittelin kyselyn vastaukset Webropol-ohjelmasta ja virikoodasin ne tekstinkésit-
telyohjelmaan. Webropol-kyselyyn tuli vastauksia kaikista vastausryhmistd ja kaikista
vastaajarooleista. Suurin osa vastaajista kirjasi viestintitehtdvien kuuluvan tyonku-
vaansa mutta vastauksia tuli my0s heiltd, jotka eivét kokeneet sen kuuluvan omiin teh-
tdviinsd. Avoimia vastauksia kysely tuotti yhteensd 218  kappaletta.
Tein vastauksista ja Webropolin graafeista suomenkielisen yhteenvedon PowerPoin-

tiin, johon liitin piirtdmiéni kuvia puuttuvista ratasketjuista. Kédytin visualisointia tiedon
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selkeyttdmisen tueksi. Visualisointia tuotin digitaalisella piirrosohjelmalla, Webropolin
graafeilla, WordArt -ohjelman sanapilvelld ja Flingaan tuotetuilla kuvilla. Tydpajassa
tulosten esittely tapahtui PowerPoint-ohjelmalla. Liitin dioihin Webropolin tuottamat

numeraaliset tiedot, graafit ja kunkin kysymyksen teemoittain editoidut vastaukset.

Sahkdisesti toteutettu kysely ja sen jélkeen jérjestetty tydpaja tarjosivat ndkokulmia or-
ganisaation sisdisen viestinnin ja yhteistyon kehittimiseksi ja loivat uusia ajatuksia li-

sdtd jasenten osallisuutta ja tietoisuutta organisaation toiminnasta.

6.1 Sadhkopostihaastattelujen vastaukset

Sahkopostitse saadut vastaukset Aalto ARTSin asiantuntijoilta kirjoitettiin osaksi ke-
hittdmistyon syiden ja tidrkeyden perusteluihin kappaleessa Johdanto.

6.2 Henkilokuntakyselyn tulokset

Suurin osa vastaajista haluaa parantaa oman toimintansa ndkyvyyttd, 77 prosenttia.
Henkildkunnan esille nostamia teemoja olivat:

Yhteistyo: Vastauksissa korostettiin tarvetta yhteistyolle eri toimijoiden valilld, kuten
viestintdyksikon, verkostojen, talon viestijoiden, muiden koulujen viestijdiden, laitos-
ten, palveluiden ja hankkeiden kanssa. Haluttiin luoda my®6s synergiaa yliopistojen ja
eri instituutioiden vilille.

Viestiminen: Vastauksissa nostettiin esiin, ettd tutkimusviestiminen ei-akateemisille
kohderyhmille vaatii erityisti huomiota, samoin kuin vaitoskirjatiedotteiden tukemi-
nen. Taiteellisen tutkimuksen ndkyvyyttd haluttaisiin parantaa samalla tasolla, kuin
muiden tieteenalojen tutkimusviestintdd. "Lupa" viestimiseen on erityinen kysymys,
koska jotkut kokevat rajoituksia tiedon jakamisessa. Tdma ei kuitenkaan ole viestin-
tayksikon padttdima asia, vaan projektien ja tutkimukseen liittyvien sisdisten keskuste-
lujen ja sdddosten madrittelema asia.

Verkostot: vastausten mukaan, organisaatiossa kaivataan tehokkaita tapoja saada tietoa
muista toimijoista ja heiddn tekemdistddn tyostd. Verkostoitumisen tirkeyden merki-

tystd korostettiin.
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Tiedon jakamisen tavat: Ehdotettiin erilaisia tapoja ja kanavia, joissa tiedot voisivat
nékyd, kuten uutiskirjeet, laitoksen asiat ja oppilastyot. Samalla tuloksista oli tunnistet-
tavissa, ettd toiset haluavat tietoa yhteen jaettuun kanavaan, ja toiset tarvitsevat erilaisia
kanavia erilaisiin tarpeisiin. Usein toistuvana tarpeena esiintyi jokin yhteinen alusta tai
foorumi, jossa voisi jakaa tietoa omasta asiantuntija-alueestaan, markkinoida tapahtu-
mia ja viestid erilaisista asioista. Ehdotettiin digitaalista alustaa, jossa voi mainostaa tai
jakaa tietoa pddaineen tai tutkimusaiheiden tapahtumista.

Tiedon jakamisen jatkuvuus: Toivottiin jatkuvuutta tiedon jakamiseen, jotta esimer-
kiksi hankkeista voitaisiin tiedottaa useamman kerran. Kysymys siitd, missd ja miten
tdma tehddén, on keskeinen ja vaatii lisdkeskustelua. Toivottiin myds, ettéd kaikki tyon-
tekijit hyodyntdisivét aktiivisemmin talon tarjoamia jarjestelmid ja infrastruktuureja,
jotta tulokset nékyisivét yhtendisissd paikoissa ja yhteisilld alustoilla.

Tyokalut, osaaminen: toivottiin digitaalista alustaa, johon voisi ilmoittaa tapahtumia
kalenterimuodossa ja kirjoittaa juttuja, joita viestinta voisi nostaa esille. Kaivattiin help-
poja tyokaluja verkkoviestintdin, koulutusta blogien ja uutisten kirjoittamiseen seka
néyttelyille kunnollisia taidegalleriatiloja ja enemmain nékyvyytta.

Vastausten mukaan, henkildkunta toivoi viestinnén ja toiminnan nékyvyyttd monipuo-
lisesti ja vuorovaikutteisesti, sekd tuntuu kaipaavan tehokkaita kanavia tiedon jakami-
seen ja viestimiseen, erityisesti taiteellisen toiminnan ja tutkimuksen osalta. Mika sitten

on tehokas kanava, vaatii jatkokeskustelua.

Henkilostdn esittamia ehdotuksia ja teemoja

Palvelut: Toiminnan nikyvéksi tekemiseen ehdotettin palveluiden highlighteja osaksi
Annual Reviewta sekéd “’pajakierrosviikkoja” Vireen tyopajoilla. Toivottiin riittdvid re-
sursseja, kuten tukea julkaisuille ja vuosikertomusten tekemiseen. Kavi ilmi, ettd pal-
veluiden identiteetin kirkastaminen ja oman toiminnan esittely on tarpeen, ja ettd Aalto-
yliopiston, ja taiteen ja suunnittelun korkeakoulun viestinnén roolien vililld on selvid
sekaannuksia. Tadmé& nostaa tarpeen selventii eri palveluiden identiteettid ja toimintaa.

Kyselyn myo6téd kavi ilmi myds hankaluuksia toimia yliopistotason viestinndn kanssa.
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Kyselyn tuloksissa ilmaistiin huolta myds erilaisista viestintddn liittyméttomisti asi-
oista, jotka kuuluvat eri palveluyksikdille. Nuo asiat toimitetaan asianomaisille tahoille

selvitettaviksi.

Suurin osa, 76 prosenttia vastanneista vastaajista, toivoo oppivansa enemmén muiden
tarjoamista palveluista ja osaamisesta. Vastaukset painottivat keskindisen yhteistyon
tarvetta.

Muiden tyon nikyvyys: Laitokset kertovat omien koulutusohjelmiensa saavutuksista
omissa laitoskirjeissddn. Kaivattiin parempaa nikyvyyttd kaikkien laitosten uutiskir-
jeille, esimerkiksi linkittdmalld ne yhteen paikkaan. Toivottiin, ettd tekeminen nékyisi
talon kéytivillda enemman. Nayttelyt saivat kehuja mutta kivi ilmi, ettd niista ei 16ydy
riittavisti tietoa.

Vietintiikanavat ja yhteinen alusta: Toivottiin yhteistd alustaa helpottamaan tiedon
jakamista ja yhteistyotd. Henkilokunta mietti, olisiko olemassa parempia viestintika-
navia niille, jotka eivit halua kdyttdd Facebookia, Instagramia, LinkedInid tai entisti
Twitterid, nykyistd X:44. Ehdotettin myos palveluille omaa kuukausikirjeen kayttoon-
ottoa, joka siséltdisi ajankohtaista tietoa ja yhteystietoja. Toivottiin enemmaéan niky-
vyyttd viitoskirjoille ja julkaisutoiminnalle.

Tiedottaminen: Kaivattiin kollegoilta aktiivisempaa tiedottamista projekteista, palve-
luista, tutkimuksesta ja kehitystoiminnasta. Kavi ilmi, ettd talossa on tietimattomyytta
henkil6kunnan rooleista ja koulun sisiisistd lyhenteistd, ja epdselvid asioita jopa oman
tutkimusryhmén sisélla.

Aalto.fi-sivut ja keskitetyt kanavat: Vastaukset osoittivat kritiikkid aalto.fi-sivujen
puutteellisesta tiedon 10ydettdvyydesti. Ehdotettiin Aalto ARTSin onnistumisten naky-
mistd enemman Aalto-yliopiston keskitetyissd some-kanavissa, kuten Instagramissa ja
YouTubessa.

Laitosten oma viestintii: Laitosten oma viestintd projekteista ja hankkeista koettiin
puutteelliseksi, koska henkilokunta ei aina 16yda tarvittavaa tietoa.

Hankkeiden nikyvyys ja yhteyshenkilot: Toivottiin koostetta hankkeista ja niiden
tyontekijoistd, jotta voisi selvittdd hankkeiden vélisid rajapintoja ja sitd, voisivatko ne
liittyd toisiinsa. My0s yhteystietoja ja -henkilditd kaivataan enemmén helposti 16ydet-

tavaksi.
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Tilat: Yhteisollisyyden koettiin syntyvan péddasiassa koulun tarjoamissa tiloissa. Tilo-
jen parantamiseksi kaivataan selkeitd opasteita, ndkyvyyttd laitosten tekemiselle kayta-
villd ja kodikkaampia oleskelutiloja. Vastauksissa ehdotettiin myds info-taulujen ja si-
sdllon lisddmisté yhteisiin tiloihin.

Tapahtumat: Tuttujen vuosittaisten tapahtumien lisdksi ehdotettiin yhteistd uuden
vuoden tai lukuvuoden avajaistilaisuutta. Yhteiso kaipaa enemmén kohtaamismahdol-
lisuuksia ja tapaamisia, kuten Best Practise -tilaisuuksia laitoksilla.

Liséksi korostettiin yleistd tarvetta parantaa yhteison avoimuutta ja vahentda sisddnpain

lampenevyytta.

Viestinnan helpottaminen

Viestinnidn helpottamiseksi pohdittiin muun muassa Toivottiin viestintdsuunnitelmien
tekoa laitoksille ja palveluille. Todettiin my0s, ettd vastaanottajan tunteminen ja huo-
mioiminen auttaisi, johon auttaisi kasvokkain tapaaminen. Koulussa kaivataan yksin-
kertaista tukea tiedon jdsentdmiseen ja tiedon 10ytdmiseen, seka keskitettyjd kanavia ja
valmiita pohjia tekemisen tueksi.

Yhteistyo ja kohtaamiset: Viestijoiden kesken toivottiin hyvien kdytantojen jakamista
ja erilaisia foorumeita kohtaamisten edistdmiseksi.

Koulutus: Toivottiin suomen- ja englanninkielistd koulutusta, jotain muuta, kuin
aalto.fi-videoiden muodossa sekd muun muassa tukea viitoskirjojen, tiedotteiden ja tut-
kimustiedon viestimiseen.

Palvelut: Toivottiin rahoitusta julkaisuihin ja tukea artikkelien julkaisukanavien 16yta-
miseksi. Lisdksi vastauksissa kévi ilmi, ettd monille viestiminen on tydldstd, ja asia
tuntuu liian laajalta ja epédselvaltd, tai itselle vieraalta. Jotkut kokivat, ettd koulu ja/tai
yliopisto viestivit liikaa ja véardlld tavalla. Useampi vastaus nosti kysymyksen koh-
dalla esiin kiireen ja liian tekemisen seké liialliset tapahtumat, joita toiset taas kaipasi-
vat. Muutama kantoi kollegoistaan huolta, koska tydyhteisdssd on uupumista havaitta-
vissa. Toiveissa nousi esille se, ettd organisaatiossa kaivataan enemmin aikaa tehdi

laadukasta tyotd. Siksi viestintdyksikon tuki sekd viestijoiden yhteistyd voisi auttaa
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muita tekemdin ydintehtdvidén, ja keskittyméén oleelliseen. Muiden tyodroolit vaikut-
tavat olevan henkilostolle epaselvid, joten kysely paljastaa paljon oletuksia siitd, miti

“muiden pitdisi tehdd”. Tiedonjakamisen myoti, oletukset saattaisivat muuttua.

Yhteistydmahdollisuudet

Kyselyn vastauksissa toivottiin rentoja ja matalan kynnyksen tapaamisia, sekéd erikseen
viestintdtapaamisia ja -tyopajoja, jotka edistdvit viestinnidn osaamista. Toivottiin kou-
lun sisdisid tapaamisia, joissa voi tutustua eri projektien ja tekijoiden toimintaan, eli
tilaisuuksia tai iltapéivid, joiden aikana voi esitelld omaa osaamistaan. Toivottiin vies-
tintdyksikon esittelyd ja koko henkilokunnan tutuksi tekemistd ja tiedon tarjoamista
siitd, millaisissa asioissa voi saada apua. Toivottiin synergioiden tunnistamista hanke-
toiminnassa ja hankkeiden esittelya toisilleen. Toivottiin yhteistydn parantamista myos
koulun sisdisissd palveluissa, ettei samoja asioita tarvitsisi tehda paillekkédin. Samassa
yhteydessa digiprojektien suunnitteluun tarjottiin apua erdin palveluyksikon toimesta
ja ehdotettiin yhteistyon tekemistd koulun laitosten, palveluiden ja yliopistotason IT-
yksikon kanssa. Nédin voitaisiin peremmin jakaa tietoa ja osaamista uusien teknologioi-

den ja tyokalujen suunnittelussa, innovoinnissa ja kdyttoonotossa.

Henkilokunnan antamia ratkaisuehdotuksia lisatd toiminnan nakyvyytta tai
yhteisty6ta sen hyvaksi

Henkilokuntaa pyydettiin esittimaan konkreettisia ehdotuksia siitd, miten he voisivat
vaikuttaa omalla toiminnallaan. Vastauksissa ehdotettiin toiminnan nidkyvyyden paran-
tamiseksi esimerkiksi ndyttelyiden pitdmisté, aktiivista viestimistd sosiaalisessa medi-
assa, toiminnan esittelemisté esimerkiksi vuosittaisissa ARTS Fair -tapahtumissa, ak-
titvisempaa viestimistd medialle, ja toisiinsa linkittyvien tutkimushankkeiden vélisten
tapaamisten jarjestimistd. Vastauksissa myos pohdittiin omaa toimijuutta, kuten ajan
priorisoitia viestintdtyon hyviksi, tilaisuuksiin ja koulutuksiin osallistumista, tiedotta-
misen lisddmistd omasta tyOstiédn, kyselyihin vastaamista ja muiden auttamista. Erés

vastaajista oivalsi, ettd oman tyon sisédltdjd voi tarjota mahdollisimman monelle, eikd
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vain selkeimmille omille kohderyhmille. Useampi kommentoi, etté voisi itse tarjota pa-

rempaa tietoa itse tarjoamistaan palveluista.

Aalto ARTSin henkilokunta toivoo tilaisuuksia, joissa voi esitelld osaamistaan ja
tyonsa tuloksia. Kaivataan matalan kynnyksen yhteistydmahdollisuuksia eri organisaa-
tion osien vélilld, ja erilaisia kohtaamisia ihmisten vilille. Viestijét kaipasivat koulu-
tusta ja tapaamisia kollegojen kanssa. Toivottiin lisdd galleriatiloja ja monipuolista oh-

jausta ja tukea viestintityohon.

Kyselyn tuloksissa henkilokunta pohdiskeli, miten toiminnan ndkyvyyttd voisi paran-
taa. Esiin nostettiin muun muassa sosiaalisen median pidivitykset, oman tyon esittely
laitoskokouksissa, ja néyttelyiden ja erilaisten tilaisuuksien pitdminen, joissa ihmiset
voisivat kohdata ja jakaa tietoa. Joku mietiskeli “d4neen” oikeaa tapaa, jolla henkilo-
kunta voisi oppia toisiltaan ja toinen sitd, miten voisi houkutella rahoittajia kiinnostu-
maan koulun toiminnasta. Vastauksissa mietittiin asioiden priorisointia ja sitd, miten
viestid oikeille kohderyhmille, jotta viesti saavuttaisi oikeat tahot ja herittdisi kiinnos-
tusta. Osa halusi lisdd tilaisuuksia ja koulutuksia ja osa kertoi olevansa liian kiireisid
osallistuakseen tyon ulkopuoliseen toimintaan. Osa oli sitd mieltd, ettd tyon tulokset
nédkyvit riittdvalld tasolla. Viestijoiden joukosta nousi toimijuuteen liittyvid asioita: yh-
teisty0 helpottaisi vuorovaikutusta ja tietoisuutta organisaation eri osien vélilld. Yh-
dessé tekemélld voisi my0s tuntea voivansa vaikuttaa asioihin enemmén, jos muutkin

ovat saman asian takana.

Henkilokunta pohti, milld tavalla niin viestintdén, kuin muuhunkin tychon liittyvaa yh-
teistyotd voisi edistdd koulun sisédlld. Vastauksissa esitettiin selvésti, ettd sisdistd vies-
tintdd parantamalla voitaisiin edistdd yhteistyotd organisaation eri osien vélilld. Harva
sanoitti, mitd viestinndlld tarkoitti, joten tulkkaan sen vastausten perusteella tarkoitta-
van arkista vuorovaikutusta, koska vastausten yhteydessd mainittiin mm. keskustelu ja
kuuntelu, ei niinkdédn strategisia toimenpiteitd toiminnan ndkyvyyden parantamiseksi.
Onkin totta, ettd dialoginen keskustelu ja kuuntelu ovat monialaisen ja -kulttuurisen

yhteistyon ytimessi, ja ne vahvistavat yhtendisyyden tunnetta. Asioista muiden kanssa
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keskustelu auttaa myds saavuttamaan yksilollisid ja yhteisié tavoitteita. Vastauksiin no-
jaten, voidaan todeta, ettd matalan kynnyksen yhteistydmahdollisuudet ja eri kdytté;a-
ryhmille rddtéldity viestintdkoulutus, voivat auttaa henkilostod parantamaan viestinta-
taitojaan ja lisddmiin toimintansa nikyvyyttd. Tutkimuksellisen kehittdmistyon pa-
laute ja kommentit auttoivat havaitsemaan nykyiset viestintdhaasteet ja 10ytiméén jou-

kon kehitettdvid kohteita.

Yhteisollinen tiedonrakentelu

Kyselyyn upotettu Flinga-tehtidva tuotti kahdenlaisia kokemuksia, jotka kuvattiin vih-
relld pallolla tai punaisella kuutiolla. Vihredn pallon sisdédn kirjoitettu palaute kertoi,
ettd kyseinen asia toimii. Punaisen kuution sisille kirjoitettu palaute kertoi, ettd kyseisté
asiaa pitdd kehittdd. Vihreitd kokemuksia oli 22 kpl ja punaisia 32 kpl. Niissé nostettiin
samoja asioita esiin, kuin kyselyn muissakin osioissa. Jonkinlaista ajatusten jalostu-
mista néytti esiintyvén, eli muiden ajatuksiin tuotiin lisdd aiheeseen liittyvid ajatuksia.
Moni palaute ei liittynyt viestintddn tai viestintdyhteistyohon, vaan talon muihin pro-
sesseihin, ja kokemuksiin palveluista ja toimintakulttuurista, tai halutun toiminnan, tai
sen puutteesta. Flinga-tiedonrakentelu, yhdessd muiden kyselyn vastausten kanssa esitti
tarpeen sille, ettd koulussa tarvitaan erilaista tiedonkulun parantamista, jotta yhteistyo
ja toiminnan nikyvyys voisi parantua. My0s perusasioita, kuten yhteystietojen, ja tyo-

kalujen ja asiasiséltjen 16ytymistd perddankuulutettiin. Liite 4.4

6.3 Analyysi kyselysta

ARTSin henkilokuntakyselyn vastauksissa korostuu tiedon jakamisen ja yhteistyon
tarve. Tiedon 16ydettdvyydessd ja viestimisessd kerrottiin olevan haasteita. Erilaisten
tarpeiden esittimisen myoti, herési kysymyksii siitd, miten viestintdkanavia voisi mo-
nipuolistaa, jotta erilaiset ihmiset voisivat itse osallistua viestimiseen ja 10ytéa tarvitse-
maansa tietoa. Sisélldllisesti eri vastaajaryhmien kanssa pitdisi kdyda keskustelua siita,

mikd on heille relevantti sisdltd ja miten he itse voisivat tuottaa oikeanlaista sisdltod
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oikeille kohderyhmille. Toiset toivovat enemmén tutkimusviestintdd, osan mielesté
viestintd on taas liian tutkimuspainotteista ja ettd esimerkiksi opiskelijaviestintdd pitdisi
parantaa. On selvéa, ettd monen erilaisen kohderyhmén tarpeet ja niihin sopivat kanavat

eroavat toisistaan.

Tutkimusten, julkaisujen ja muiden saavutusten esittelystd toivottiin ndkyvampéd ja
tunnistettavampaa. Sisdisen viestinnén kehittdmistd kannatettiin, koska vastaajien na-
kemyksen mukaan se parantaisi tiedonkulun tehokkuutta. Tiedon jakamista ja saavu-
tettavuutta voitaisiin parantaa yksilotasolta organisaatiotasolle, luomalla yhteistyomah-
dollisuuksia ja osallistumalla itse aktiivisemmin tai kannustamalla toimijuuteen. Kehit-
tamistyon myotd voidaan mahdollisesti monipuolistaa viestintdkeinoja, kun paneudu-
taan yhdessé tarkemmin vastaajaryhmien tarpeisiin, vaikka kaikkien tarpeita ei voida

lahted vélttamaittd ratkomaan yksiltasolla.

Henkilokunta nosti esille tarpeen monille viestintékanaville ja -tavoille, jotta tieto ta-
voittaisi kaikki, my0s ne, jotka eivit kdytd perinteisid some-alustoja. Tami herdttda
kyslymyksen siitd, mitd tydyhteisotaitoja tdnd pdivdnd vaaditaan, onko tydntekijoilla
velvollisuus kiyttdd olemassa olevia ratkaisuja, vai ratkotaanko asioita yksilotasolla=
Kysely nosti kuitenkin eri ndkokulmia ja auttaa huomioimaan yksilollisié tarpeita pa-
remmin. Kehittimaélld erilaisia tiedonkulun polkuja, voidaan eri tarpeisiin vaikuttaa
kayttdjalahtoisesti. Téllainen personoidumpi palvelu vaatii kuitenkin omaa kehittdmis-
hankettaan. On kuitenkin paljon keinoja, joilla voidaan parantaa tiedonkulkua ja yhtei-
sOllisyyden tunnetta. Siihen tarvitaan yksiloiden toimijuutta ja aktiivisuutta tukevaa oh-
jausta, oikeanlaisia kohtaamisen tiloja sekd yhteistyohon kannustavaa toimintakulttuu-
ria. Jokainen yhteison jdsen on siis osa ratkaisua.

Kyselyn perusteella voidaan arvioida viestinnédn tehokkuutta ja parantaa sen suunnitel-
mallisuutta laitoksilla ja palveluissa, vihentdd viestintdén liittyvid epdselvyyksid ja pa-
rantaa vastuualueiden tuntemusta sekd tarjota viestintdkoulutusta ja tviestinndllisen
tyon tukea. Téllaista on esimerkiksi vaitdskirjoista ja tutkimustiedosta viestiminen, uu-
tisten ja tiedotteiden kirjoittaminen, yleinen kirjoittamisen tuki ja tiedon jédsentdminen.

Kyselyn tulosten avulla voidaan tulevaisuudessa edistéd hyvien kéytintojen jakamista
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viestijoiden kesken. Talon palveluyksikot voivat kiinnittdd huomiota siihen, ettd yh-
teyshenkildiden tiedot ovat esilld ja palvelutarjonta on selkeésti sanoitettu. Koulu, lai-
tokset ja koulutusohjelmat voivat halutessaan lisita kasvotusten tapaamisten mahdolli-
suuksia ja kohentaa tiedon jakamista omalta osaltaan. Yliopistotason viestintdyksikon
kanssa voidaan parantaa yhteisty6td muun muassa verkkosivujen kiyttdjaystavallisyy-
den ja tiedon 16ydettdvyyden parantamiseksi, ja yksinkertaistaa viestinnin digitaalisia

pohjia.

Kyselyn avulla esille nousseita, muita kuin viestintddn liittyvid asioita, voidaan esittda

eteenpdin. Kyselyn avulla annettiin 44ni henkilokunnan rehelliselle palautteelle.

Yhteistyon rakentaminen auttaa luomaan verkostoja, avaamaan uusia kommunikaatio-
kanavia ja edistdmddn yhteistyotd eri toimijoiden vililld Aalto ARTSissa. Tdmé voi
johtaa tehokkaampaan tiedonvaihtoon ja resurssien jakamiseen sekd parantaa yhteison
kykya saavuttaa yhteiset tavoitteensa. Epidformaalien viestintdtapaamisten jarjestdmi-
nen voi edistii tiedon jakamista ja johtaa inspiroivaan yhteistyohon. Rentoihin tapaa-
misiin osallistuminen saattaa madaltaa kynnysti, jolla on merkitysté arkityossé, erityi-
sesti eri laitosten tai tiimien vélisessd vuorovaikutuksessa. Koulun sisdisten tapaami-
sissa voi tutustua eri projektien ja tekijoiden toimintaan, joka auttaa auttavat ymmaérta-
méén eri osastojen tai ryhmien tyoté, tai ihmisid yksiloind. Osallistuminen ja muista
kiinnostuminen voi johtaa uusien yhteistydmahdollisuuksien 10ytdmiseen. Esittelytilai-
suuksien avulla eri osastojen tai ryhmien osaaminen tulee paremmin nikyviin. Syner-
giaan keskittyminen ja sen parantaminen voi auttaa valttimain padllekkaistd tyotd ja
lisdtéd yhteisty6td, kun ihmiset ymmartévit paremmin toistensa vahvuudet. Viestintayk-
sikon kanssa tehtdvé yhteistyod voi lisdtd projektien ja tapahtumien nakyvyyttd. Tama

voi puolestaan houkutella enemmin kiinnostuneita sidosryhmié ja osallistujia.

Osallistuminen uusien teknologioiden ja tyokalujen suunnitteluun voi auttaa varmista-
maan, ettd ne vastaavat yhteison tarpeita. Yhteistyossd kehitetyt ratkaisut ovat yleensd
tehokkaampia ja kdyttokelpoisempia. Osallistuminen ja ehdotusten esittiminen edistdd

yhteisty6td myos digitaalisen taiteen ja teknologian aloilla.
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6.4 Luovien tyopajamenetelmien tulokset

Ty0pajassa kdytiin henkildstokyselyn tulokset lépi, ja luovia menetelmid kayttdmalla
madriteltiin tdrkeimmaét kehittimiskohteet ja niiden vaatimat toimenpiteet. Tuloksena
syntyi yhdessa sovittu uusi toimintatapa ja lista toteutettavista toimenpiteistd, jotka sit-

ten toteutettiin ennen kesdlomia.

Kehittavan kokeilemisen menetelma

Ty0pajan aluksi toteutettu hauska vaahtokarkkihaaste rikkoi jdata osallistujien kesken,
ja toisen joukkueen voitettua, saatuaan vaahtokarkin pysymain korkeammalla, keskus-
telu kévi vilkkaana. Osa piti suunnittelua tirkedmpiné, osa oli sitd mieltd, ettd on pa-
rempi ryhtyé heti toimeen ja katsoa miti siitéd tulee. TyOpajassa jaettiin ajatuksia siité,
pitdisikd projektista keskustella ensin yhdessd ja paattdd mitd tehddin, vai onko pa-
rempi, ettd joku ottaa ohjat. Todettiin, ettd ryhmien 14htoajatukset eivit toteutuneet ole-
tusten mukaisesti, koska vaahtokarkkitornin rakentaminen aiheutti yllattavid kaanteita.
Joukkueet totesivat tekevinsé asiat hieman toisin seuraavalla kerralla, ja jokainen 10ysi
omasta toiminnastaan korjattavaa. Harjoituksen tarkoitus oli osoittaa, ettd oletuksista
pitdd tehdé faktoja ja tekemisen myoti tulee ylldtyksid, joihin kannattaa varautua etu-
kiteen. Myos testaamalla ja siitd oppimalla, tuloksesta tulee lopulta parempi. Tadma pa-
tee niin arkity6hon, kuin kehittimishankkeisiinkin.

Liite 4.4. Vaahtokarkkihaaste.

Visuaaliset elementit

Kyselyn tuloksia ldpikédytdessa piirretyt kuvat, numerotietoa kuvaavat graafit, WordArt
-sanapilvi henkildston ajatuksista ja Flinga-tiedonrakentelusta syntynyt kuva, helpotti-
vat osallistujia hahmottamaan kokonaisuuksia. Kuvat esittivit keskustelua siitd, min-
kélaisena tyoryhmé piti ARTSin henkilokuntaa ndiden kiinnostuksen kohteiden seka

antamansa palautteen perusteella. Keskustelusta syntyi oivalluksia ja johtopddtoksia,
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jotka auttoivat valitsemaan kehitettéviad teemoja. Lopulliset paatokset kehitettdvistd tee-
moista syntyivét ratas-kuvia rakentamalla, joihin palaan dialogisen keskustelun kappa-
leessa.

Liitteet 4.1 tiedon visualisointi, 4.3 WordArt, 4.4 Flinga & 4.6 ratastyoskentely.

Inspiraatio-video

Inspiraatiovideo antoi osallistujille mahdollisuuden néhdd konkreettisesti, kuinka
omalla esimerkilld toimiminen saa muita mukaan. Video synnytti keskustelua siité, mi-
ten kukin voisi olla aloittaja tai se innokas seuraaja, ja milla keinoin muita voisi innos-
taa mukaan yhteiseen tekemiseen. Videon sanomaa voi soveltaa erilaisiin kehittdmisen

hankkeisiin.

Dialoginen keskustelu ja Radical Creativity

”Kuuntelu” -menetelmén myo6td tydoryhmé paneutui siihen, miten asioita on késitelty
ennen ja miten niitd voidaan vuorovaikutteisesti késitelld tulevaisuudessa.
Dialogisuuden tukemana ja visuaalisia elementtejd kiyttdmailld, tyGpajassa syntyi kaksi
ratas-kuviota, jotka késittelivit tiedonkulkua ja yhteisollisyyttd. Ryhmén keskustelun
mukaan tiedonkulun parantamiseksi tarvitaan enemmén vuorovaikutusta ja osallistu-
mista, ja kehittdmisen painopisteet keskittyivét niihin. Osallistujat kirjoittivat ajatuksi-
aan pajaan askarreltuihin ratas-papereihin, joita saivat askarrella my0s itse. Ratakset
16ysivit paikkansa valkotaululla, ja muodostivat kokonaisuuksia, joista ei end puuttu-
nut paloja. Néin he ratkoivat sisdiseen viestintdédn ja yhteistyohon liittyvid “puuttuvien
ratasten haastetta,” valitsemissaan teemoissa.

Liitteet 4.5 Dialogiset kysymykset & 4.6 Ratas-tydskenely

Visuaalisten elementtien hyodyntdminen kevensi runsaiden tulosten késittelyd ja hel-
potti tyOpajassa osallistujien yhteisten ajatusten kuvaamista. Osallistujat nostivat ratas-
kuvioihin kaksi pddteemaa: tiedonkulun ja yhteisollisyyden, joita parantamalla, voitai-

siin todenndkdiseesti parantaa my0ds toiminnan nékyvyytta.
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Konkreettiset kehittamistoimenpiteet, jotka otettiin tydn alle

Tyopajaryhmd paitti syntyneiden ratas-kuvioiden perusteella seuraavat konkreettiset

toimenpiteet:

1. Viestijoiden ryhmi alkaa kokoontua kerran kuussa jakamaan tietoa ja hyvid
kdytintdjé ja pyrkii ottamaan myds joka kuukausi uusi thmisid mukaan yhteis-
tyohon. Ndin ryhmaéssa jaetaan tietoa siitd, mitd koulun laajuudella tapahtuu ja
voidaan miettid yhteisid, kaikkia hyddyttdvid toimintatapoja ja toiminnan néky-
vyyden parantamista

2. Ryhmai alkaa jérjestdd kerran kuussa avoimien ovien viestintéklinikoita henki-
l6kunnalle. Viestintiklinikka jarjestetdan kuukausittaisen viestijoiden tapaami-
sen perdin ja se joko teemoitetaan tai paikalle saa tulla pyytdimédn mitéd tahansa
tukea viestimiseen liittyen.

3. Mind péivitdn ja rakennan ty0ryhmain avustuksella uusiksi aiemmin aloitetun,
mutta kayttiméttomén sivuston, kehittdmistyon tuloksissa nousseita tarpeita
vastaavaksi. Siitd tehdddn opas, jossa on ohjeistuksia ja valmiita pohjia tekemi-
sen tueksi (esim. tiedote, uutinen, some-paivitys), linkkejd digitaalisiin tyoka-
luihin ja yhteisolliseen tiedonrakenteluun, padsy Aalto Social -jirjestelméén,
tietoa ndyttelyiden ja tapahtumien jérjestdmisestd, ja lisdd myds muun muassa
yliopiston tarjoamaan hyvinvointiin liittyvéé tietoa kaikkien ulottuville. Opas
julkaistaan laitosten verkkosivuilla, jolloin kaikilla on siihen paédsy. Osa oppaan
sivuista on vain yhteison jisenille. Opas tehdddn suomeksi ja englanniksi. Sen
lisdksi nykyisid ohjeistuksia ja verkkosivuja kehitetdén ja paivitetddn ilmennei-
den tarpeiden perusteella.

4. Tuloksista kerrotaan koulun johdolle, joka voi ottaa kantaa, ja viedd eteenpdin

kyselyssa esiin tulleita, muita kuin viestinnin asioita.

Kaksi korkeakoulun entistd opiskelija-assistenttia, Oona Réyhédntausta ja Eline Gaude’,
olivat mukana suunnittelemassa kanssani sivuston alkuperiistd versiota, joka timan

tyon tuotoksena rakennettiin yhteison tarpeita vastaavaksi oppaaksi. Valmistuttuaan
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taiteen maisteriksi, Riyhéntausta auttoi myds tyon mydhemmaéssé toteutusvaiheessa.

Liite 5. Aalto ARTSin viestintdopas.

6.5 Tutkimuksellisen kehitystyon tulosten analyysi

Tutkimuksen perusteella voidaan todeta, ettd kehitysprosessiin valitut toimenpiteet an-
toivat ARTSin viestintdyksikolle ajankohtaista tietoa tutkittavista asioista, ja ne auttoi-
vat viestintdyksikkod, ja sen kanssa toimivia henkil6itd 10ytdméan uusia yhteisid yh-
teistyOtapoja. Lisdksi tutkimus tuotti koko henkildstolle kaksikielisen viestintdoppaan,
kuukausittaiset viestintdklinikat ja kanavan, joiden avulla tiedonkulku ja vuorovaikutus
paranevat, ja yhteisty0hon ja yhteisollisyyteen liittyvid asioita voidaan viedd yhé eteen-
pdin. Tietoa voi jalostaa uudeksi informaatioksi yhdessd, jolloin tyd on kevyempéia ja
tuo eri ndkdkulmia esiin. Viestintdyksikko voi toimia aloitteentekijdnd ja tarjota sdén-
ndllistéd tukea, jotta henkilosto alkaisi toimia oppivan toimijuuden mukaisesti. Kuka ta-
hansa voi omaksua viestinnillisen tai kehittimisroolin, opettelemalla uusia asioita ja
opettamalla niitd eteenpdin. Yhteisollisyyteen tarvitaan yhteis6d mutta viestintdyksikko
voi vaikuttaa sithen esimerkiksi tarjoamalla tietoa yliopiston omasta sosiaalisesta me-
diasta ja esimerkiksi tapahtumien jarjestdmisestd, jotta jokainen voi tehdd haluamiaan
aloitteita. Viestinnillisten tehtdvien suorittamiseen viestintdyksikko ehdotti yhdessa te-

kemisté ja asioiden jakamista sdédnnollisesti.

Tédmai tutkimuksellinen kehittdmistyo ei erotellut akateemisen ja muun henkilékunnan,
tai eri laitosten vastauksia toisistaan. Kehittdmistyd teki ndkyvéksi sen, millaisia tar-
peita ja ndkemyksid koko henkilokunnalla on sisdiseen viestintddn ja toiminnan naky-
vyyteen liittyen sekd minkalaista yhteisty0td organisaatiossa voitaisiin tehdi niiden pa-
rantamiseksi. Tulokset osoittivat, ettei kehittdmistd voi irrottaa arjen tyOstd, vaan se
pitdisi kérsivillisesti integroida osaksi kunkin perustehtivdd ja tyonteon asenteita.
Koska toiminnan kehittdmiseen osallistuminen on suurimmalle osalle vapaaehtoinen ja
“ylimédrdinen tehtdva”, pddméirin ja hyodyn pitdd olla motivoiva ja tuottaa konkreet-
tista hyotya.

Kehitystyota ei tehty tulosldhtdisesti vaan avoimesti uutta toimintatapaa ja ratkaisuja

hakien, kohderyhmii kuuntelemalla ja sen kanssa tiiviisti yhdesséd tyoskentelemalla.
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Yksilon ja tiimin kokonaisvaltaisuus otettiin huomioon psykologisina kokonaisuuksina
toimijuuden, motivaation ja hyvinvoinnin ndkokulmasta. Ohjaukseen kiinnitettiin
alusta asti huomiota ja jo kyselysséd pyrittiin osallistamaan vastaajia. Ohjauksen val-
mentavat vaihtoehdot todettiin hyviksi tavaksi tukea kehitysprosessia eiké hierarkista
esihenkil6johtamista ei kdytetty tyossé lainkaan, vaan prosessia edisti valmistuva ylem-

min korkeakoulututkinnon yhteisépedagogi, jolla on myos cocahing-ammattitaitoa.

6.6 Vastaukset tutkimuskysymyksiin

Kehittdmistyo selvitti, minké&laisilla toimintamalleilla, tyokaluilla ja menetelmillé voi-
daan tukea yhteisollisempéda ja kestdvampadd tyoskentelyd. Kestdvén tyon tueksi tarvi-
taan kdytintojen vuorovaikutteista kehittdmisté, yhteison tarpeita kuunnellen. Ver-
taisoppimista tukee yhteiset sddnndlliset tapaamiset ja tietotaidon jakaminen. Kun ku-
kin osallistuja ymmaértd4 tyohonsa liittyvin kokonaisuuden ja saa vaikuttaa siithen, hi-
nen asiantuntijuutensa kasvaa tuetun toimijuuden myoté, ja merkityksellisyyden tunne
ja motivaatio vievét tyontekoa eteenpdin. Motivoitunut tyontekija tekee kestdvaa
tyotd, joten sen johtamiseen kannattaa organisaatiossa kiinnittdd huomiota. Vertaisop-
pimista tukee yhteiset sddnnolliset tapaamiset ja tietotaidon jakaminen seké ainakin
osittain yhteiset tavoitteet. Yhdessé voidaan myds vastata paremmin tyéeldmén uusiin
haasteisiin ja moninaisten roolien ja asiantuntijuuden kysymyksiin. Kun kehittdmi-
sestd tehdédédn osa arkityota ja tyontekijat omaksuvat oman tyonsé kehittdmisen osaksi
tyorooliaan ja -identiteettidén, toimintaa voidaan parantaa pienin erin. Kehittiminen ei
vaadi monimutkaisia prosesseja, vaan sitd voidaan tehdi pienid kokeiluja arvioimalla
ja hyodyntdmalla. Perusteellinen pohjatyd (kuten esimerkiksi henkilostokysely) on
kuitenkin hyva tehdd organisaatiossa ainakin kerran kunnolla, jota kehittimisen uusia
kierroksia voidaan perustaa faktalle, eikd oletuksille. Kehittimisty6td ei tarvitse tehda
ryppyotsaisesti, vaan se voi olla hauskaa. Erilaisten luovien menetelmien ja visuaalis-

ten elementtien hyodyntdminen voivat olla sopivia tapoja ja helpottaa yhteistd ymméir-

rysta.
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Kehittdmistyo selvitti keinoja, miten viestinnén kadytintdja tulisi kehittdd, jotta sisii-
nen yhteisty0, prosessit ja yhteison nikyvyys paranevat. Kehittimistyd itsessddn oli
hyvé esimerkki tdllaisesta toiminnasta. Jotta toiminnan nékyvyytti voidaan parantaa,
pitdd tyonteon prosessit kuitenkin saada ensin kuntoon. Taustatietoa kerddmalla, ja
sitd yhdessd analysoimalla ja jalostamalla, tehddin oivalluksia ja rakennettiin yhteista
suuntaa eri toimijoiden vélille. Erilaiset vuorovaikutuksen ja yhdessd toimimisen tavat
auttoivat ymmartdmain, minkélaista toiminnan nakyvyyttd yhteisossi toivotaan ja
millaisia prosesseja sen toteuttamiseksi tdytyy rakentaa. Tama tyo tuotti vaikeasti 16y-
dettavistd informaatiosta yhteison kdyttoon oppaan ja sen lisdksi paitti viestijoiden
kanssa yhteisistd toimintatavoista, joita kehittdmailla voitaisiin tukea korkeakoulun
henkildston omavastuisuutta tuottaa nakyvyyttd omasta tyostdén. Tama vaati kuiten-
kin ihmisten omaa aktiivista toimijuutta. Ei voida odottaa, ettd joku muu ratkaisee
omaan tyohon liittyvid haasteita. Vapaaehtoisesti yhteiseen toimintaan osallistumalla,
viestijét auttoivat luomaan itselleen kevyempda tyGtapaa ja tukemaan muuta henkilds-

tod toiminnan nékyvyyden kehittimisessa.

Kehitystyo selvitti, miten voidaan lisétd motivaatiota sisdiseen yhteistyohon ja yhteis-
ten menetelmien omaksumiseen. Tyon perusteella voidaan todeta, ettd kdyttdjien kuun-
teleminen on kaiken perusta. Kehittdmisen tdytyy perustua kohderyhmén mutta myos
tekijoiden tarpeisiin, jotta tehdddn oikeita asioita. Oletukset pitdd muuttaa faktoiksi,
ettei kehittdmistyotd tehdd vaaristd lahtokohdista. Thmisen kokonaisvaltaisuuden ym-
mirtdminen tydeldmassd on arvokasta tietoa, jota hyddyntdmaélld voidaan johtaa moti-
vaatiota ja ohjata toimintaa siten, ettd tekeminen hyodyntdi yksilon ja tiimin osaamista.
Vuorovaikutusosaamista voidaan testata mahdollistamalla yhteisollisyydelle aikaa ja
sopivia tiloja. Ohjauksen ei tarvitse olla hierarkista tai esihenkiloty6hdn perustuvaa,
vaan organisaatio voi hyddyntdi erilaisia valmennukseen perustuvia ohjaustapoja ja
ammattilaisia tyon tavoitteiden saavuttamiseen. Kun toiminnalla pyritddn ratkomaan
aidosti kéyttdjien tarpeita ja ohjaustapa ottaa huomioon tekijoiden potentiaalin ja kan-
nustaa aktiiviseen toimijuuteen, voidaan luoda toimivampia prosesseja. [hmisen koko-
naisvaltaisuuteen liittyvit ndkokulmat olisi tidrkedd saada osaksi esimerkiksi esimies-

koulutusta, jotta niitd osattaisiin hyddyntdd tyon ohjauksessa.
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Tulokset arjessa

Kehittdmistyon tulokset on jaettu henkilostolle ja uutta toimintatapaa toteutetaan jo kor-
keakoulussa. Arjessa tulosten hyoty voisi ndkyd seuraavan skenaarion mukaisesti:
Aalto ARTSissa viestintiyksikko hyotyy sisdisten prosessien kehittyessa siité, ettd tie-
tyt viestintdtyon prosessit automatisoituvat laitoksille ja yksikko voi keskittyd suuriin
teemoihin, yksittdisten henkildtasoisten asioiden sijaan. Tiedonkulku ja informaation
jalostamisen tavat paranevat sisdisesti ja ulospdin. Viestinnédn sisédisten prosessien ke-
hittyessé, toiminnan nikyvyys ja korkeakoulun erottuvuus muista paranee. Professorit,
opettajat ja tutkijat saavat toiminnalleen enemmain nakyvyytti ja tuen tarvittavan vies-
tintdtyon toteuttamiseen. Talossa viestintityotd tekevdt ihmiset kutsutaan pysyvéksi
osaksi palveluiden ja viestinnédn kehittdmistyotd. He saavat tiarkedksi nostamilleen asi-
oille ndkyvyytté ja voivat vaikuttaa positiivisesti tyonantajakuvaansa. Vuorovaikutusta
kehittaimailld ja toimijuutta lisdédmalla eri alojen vélinen yhteisty6 helpottuu. Yksin tehty
ty0 kevenee vertaistuen auttaessa ja yhdessa oppiessa. Laitoksia edustavat viestijét hyo-
tyvdt selkeistd, yhdessd médritellyistd viestintdtyOn prosesseista, voivat vaikuttaa
enemman tyohonsd, pysyvit paremmin ajan tasalla ja saavat kehittyd monialaisina asi-
antuntijoina. Nayttelytoiminnan nikyvyys paranee suunnitelmallisuuden mydté ja tyos-
kentely ndyttelyiden parissa helpottuu. Viestintdyksikko tukee laitoksilla tydskentele-
vien viestijoiden ammatillista kehittymistd ja tyOtehtdvien tasapainoa. Organisaation
osien kanssa yhteistyotd tekevét ohjaajat ja valmentajat saa mahdollisuuden kehittda
monialaista dialogia, kehittda toimintaa ja tukea kunkin parasta potentiaalia. Jokainen
hyotyy kayttdjaldhtoisen ajattelun hyddyntdmisestd, verkoston laaja-alaisesta osaami-
sesta ja vertaistuesta. Ammatillinen toimijuus kehittyy yhteisydssé ja verkostoituneen
toimintatavan myotd.  Kehittdmishankkeita voitaisiin mahdollisesti tehdd jatkossa
Aalto-yliopiston tarjoaman yksilo- ja tiimicoachausta tarjoavan tahon kanssa yhteis-

tyOssd.

Koska jokainen yhteison jésen voi olla osa ratkaisua, uusien roolien ja monipuolisem-

man tydidentiteetin omaksuminen olisi perustydssd hyodyksi. Jokainen voi esimerkiksi
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omaksua kehittdjan roolin. Ei ole syytd ajatella, ettd tekee yliméardista tyoté, viesties-
sddn tyOstadn tai kehittdessddn tydtapoja. Jokainen voi vaikuttaa kollektiiviseen vuoro-
vaikutukseen ja tiedonrakenteluun omalla panoksellaan. Organisaation olisi syyta tukea
sitd ja huomioida tima vuorovaikutteisten toimijuus, koskee se sitten mité tahansa alu-
etta. Erilaiset toiminnalliset tyoskentelymenetelmat, kuten ohjatut tydpajat tai valmen-
nustapaamiset, voivat auttaa yksil6itd pddsemiin pidemmaélle omissa tavoitteissaan ja

ajatuksissaan.

Ohjauksen merkitys tutkimuksellisessa kehittimishankkeessa on merkittdva.
Tyo6eldméohjauksen eri muodot ovat merkittdva voimavara yksiloille ja heidén organi-
saatioilleen. Ohjaus tukee ammattitaitoa, kehittdd yksilod ja organisaatioita ja auttaa
ratkaisemaan haasteita. Sen avulla yksil6 ja yhteiso oppivat reflektoimaan osaamistaan
ja arvioimaan itsedén ja tyotddn. Késittelin teoriaa eri ohjaustapojen kautta mutta kes-
kityin erityisesti yksilon sisdiseen motivaatioon, toimijuuden tukemiseen ja valmenta-
vaan johtamiseen. Yksilon tai tiimin ollessa aidosti motivoitunut, syntyy kestdvén tyon-
teon tapa. Eri ohjaustapojen avulla, voidaan ohjattavia auttaa 10ytdmaén itselleen par-
haat ja tarvittavat keinot edetd myos yhteistydssd. Samalla toiminta tukee organisaatiota
kehittyméin paremmaksi. Potentiaalin hyddyntdminen on yhteisen menestyksen avain-
asemassa. Pedagogisessa ymparistossi, kuten yliopistossa, ratkaisukeskeisen yhteisol-
lisen kehittdmistyon mahdollisuudet ovat 1dhes rajattomat, jos niihin panostetaan. Ja

vaikka itseohjautumiseen kannustetaan, ketién ei saa jéattda yksin.

Painottamalla yksilon ja tiimien toimijuutta, voidaan vahvistaa asiantuntijuutta ja vuo-
rovaikutteista, kollektiivista yhteisty6té ja sisdisen viestinnin tuottamista. Kun tiedosta
syntyy yhteisesti tuotettua informaatiota, se vie tyon tekemistd ja sen kehittdmisti oi-

keaan suuntaan, eikd perustu oletuksille tai yksipuolisille nikemyksille.

Tutkimuksen myd&td voidaan todeta, ettd tyontekijoiltd tarvitaan halua kehittdd omaa
tyOtddn ja omaksua uusia rooleja osaksi omaa tydidentiteettiddn. Toiminnan kehittdmi-
nen ei tapahdu itsestéén, eikd monellakaan ole resursseja tehda sitd oman tyonsé ohella,

ajan tai osaamisen puutteen vuoksi. TyOnantajan olisi syytd osoittaa, ettd vaivanniko
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huomataan, ja ettd sitd arvostetaan. Kehittdminen edellyttdd motivoitunutta ja oppimis-
haluista henkildstod, joka asettaa yhteiset tavoitteet ja etenee niitd kohti. Siksi motivaa-
tiota tdytyy johtaa ja uuden oppimista tukea. Motivaation johtamisen kouluttamisesta

pitdisi tehdé osa esimieskoulutusta.

Vuorovaikutteinen sisdisen viestinndn kehittiminen vaatii aktiivista kuuntelua, raken-
tavaa palautteen antoa ja sen vastaanottamista, tyon kestidvyyttd eli jatkuvuutta, erilai-
suuden kunnioittamista, muiden nikokulmien arvostamista, rehellisyytté, luottamusta
ja selkedd viestintdd. Luottamusta pyrittiin rakentamaan tdssa tyossé tuottamalla yhtei-
sOlle nopealla aikataululla tutkimuksesta yhteenveto, ratkaisemalla asioita konkretian
tasolla ja tiedottamalla niistd yhteisolle. Jatkossa yhteisopedagogi tai muu kehittéjé voi
pureutua tarkemmin eri tyoroolien tarpeisiin, tai ohjata yhteison jasenet uuden kehitta-
miskierroksen dérelle. Asioiden tarkentaminen ja tarkastelu ovat osa jatkuvaa kehitta-

misti.

6.7 Tutkimuksellisen kehittamistyon hyotyja

Toimivampi viestintii ja toiminnan nikyvyys: kehittdmistyon avulla Aalto ARTS
pystyi selvittdmain nykyiset puutteet ja vahvuudet sisdisessd viestinndssé ja toiminnan
ndkyvyydessd. Parantamalla siséisté viestintdd ja vuorovaikutteista yhteistyotd yhdessa
yhteison kanssa sovituilla tavoilla, tavoitettavuus ja tiedon ddrelle 10ytdminen helpot-
tuvat. Paremman nikyvyyden mydté, korkeakoulu voi houkutella enemmaén potentiaa-
lisia opiskelijoita ja yhteistydkumppaneita sekd vahvistaa asemiaan alan sisalla.
Sisdinen yhteistyé: Tyo auttoi tunnistamaan yhteistydmahdollisuuksia ja tarpeita eri
laitosten ja palveluiden vililli. Ymmarrys ja kollektiivinen tiedonrakentelu organisaa-
tion sisélld voi lisddntyd monialaisen keskustelun ansiosta.

Kiyttijildhtoinen kehittiminen: Kehittdimistyd hyddynsi muun muassa palvelumuo-
toilun kayttdjalahtoistd prosessiajattelua, mikd on erinomainen tapa varmistaa, ettd
muutokset vastaavat kéyttdjien tarpeisiin ja odotuksiin. Tapa johtaa parhaimmillaan te-
hokkaampiin ja kéyttdjaystavéllisempiin toimintatapoihin, ja auttaa ratkomaan aitoja

ongelmia. Kéyttdjaldhtdisen, vuorovaikutteisen toimintatavan lisdksi, monenlaiset ke-
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hittdimisen menetelmit voidaan ottaa rinnakkain kdyttoon, ja niitd voidaan kokeilla yk-
sin ja yhdessi. Kokeilut voidaan lukea onnistuneiksi, jos ne tuottavat jotain uutta tietoa.
Kokeilut voivat osoittaa myds sen, miten ei kannata toimia. Kiyttdjaryhméan kuuntelu
ja heiddn kanssaan yhteistyon tekeminen on oleellista, jotta kehitystoimenpiteet osoite-
taan oikeisiin asioihin.

Hyvinvoinnin tukeminen: Tutkimuksellisen kehittdmistyon tavoitteena oli huomioida
hyvinvointia keventdmaélld viestijoiden tyokuormaa ja tarjoamalla vuorovaikutteista ja
lasndolevaa tukea. Selked vuorovaikutus, yhteistyo ja yhdessd oppiminen voivat vihen-
tdd tyon kuormitusta ja lisdtd tyontekijoiden tyytyvaisyyttd. Tyytyvdiset tyontekijat
ovat tuottavampia ja motivoituneempia, jolloin tydnteko on kestdvad. Motivaation joh-
tamisen keinot; yhteenkuuluvuuden, kyvykkyyden, vapaaehtoisuuden ja tyon merki-
tyksellisyyden huomioiminen ohjaus- tai johtamistydssd voivat vaikuttaa merkittavasti
tyOn tuottavuuteen ja tydntekijoiden hyvinvointiin.

Tiedonkulku: tiedonkulun kehittdiminen vuorovaikutuksen suuntaan, varmistaa henki-
l6kuntaa pysyméédn paremmin perilld koulun paatdksistd, muutoksista ja tulevista ta-
pahtumista sekd ymmaértimaan omaa rooliaan kokonaisuudessa. Kollektiivinen tieto-
ja taitopankki on kaikkien kéytettidvissd, yksildiden oman osaamisen ja asiantuntijuu-
den lisdksi. Tiedonkulun kehittiminen vuorovaikuttamiseksi, lisdd toimijuutta, eli ak-
titvisuutta ja osallistumista, tarjoaa vertaistukea, ja tukee oppimista ja tydhyvinvointia.
Kokemusten jakaminen: Tutkimusprosessiin osallistuminen tai sen tuloksiin tutustu-
minen voi innostaa uudenlaiseen vuorovaikutteiseen toimintatapaan. Esimerkki voi ak-
tivoida muita ryhmié, kouluja tai organisaatioita toteuttamaan vastaavanlaisia hank-
keita. Télld tavoin Aalto ARTS voi toimia edellédkivijané ja hyodyntdd saatuja koke-

muksia my0s sisdisesti, alasta riippumatta.

6.8 Yhteisopedagogin rooli tunnetuksi korkeakoulukontekstissa ja

yhteiskunnassa
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Kehitystyon lisdtuloksena syntyi merkittidva oivallus yhteisopedagogin kaltaisen am-
mattilaisen tarpeelle korkeakouluyhteisdssd. Tutkimuksen ja oman kokemuksen perus-
teella voin todeta, ettd monialaisen kehittdmistyon edistiminen on yhteison kehittdmi-
seen erikoistuneelle yhteisopedagogille varsin sopiva tehtdvé: tarvitaan ohjaava taho,
joka luotsaa toimintaa johtamisen ja operatiivisen tyon rajapinnoilla ja keskustelee
kéayttdjikokemuksesta ja tavoitteista ihmisten kanssa, eri toiminnan tasoilla. Oman am-
mattialani tekijét voisivat pyrkid tehtdviin, joissa voi toimia organisaation eri osien
kanssa, tietoa yhdistden ja jakaen. Organisaatioiden toivoisin kiinnostuvan sen kaltai-

sen tyon tarjoamisesta.

Yhteisopedagogeja ei tydskentele vield juurikaan omalla ammattinimikkeellddan. Tdma
kéy ilmi Helsingin yliopiston koulutus- ja kehittdmispalveluiden ylldpitdmalla toissa.fi
-sivustolla, joka esittelee 58 valmistuneen ylemmaén yhteisépedagogin sijoittumisen
tyoeldméddn nimikkeittdin. Sivustolla esitelty kuva perustuu ammattikorkeakoulujen
uraseurantakyselyihin vuosina 2017-2022. Tulosten perusteella valmistuneiden ylem-
pien yhteisopedagogien tyonimikkeitd on kymmenessd kategorioissa 52 kappaletta,
eikd yksikéén niistd ole yhteisopedagogi (Helsingin yliopisto, 2022). Lahimpind omaa
rooliani tissd tutkimustehtivissd ovat tydyhteisdvalmentaja, business coach, kehitta-
misasiantuntija, vastaava ohjaaja ja projektipdillikkd. Ammattitaitoinen yhteisopeda-
gogi on omiaan esimerkiksi tutkimuksellisten kehittimishankkeiden vetijéksi ja johdon
tueksi. Ammatin ja ammattinimikkeen tunnistaminen organisaatioissa voisi tuoda uu-
denlaisen roolin johdon ja organisaation muiden osien rajapinnoille ja antaa yhteisdpe-
dagogille vakiintuneen ja tunnustetun roolin kehittdjana ja/tai ohjaajana. Yhteisopeda-
gogin ammattitaitoa voi hyodyntda esimerkiksi yliopistoissa tai muissa monialaisissa
organisaatioissa, vaikka kehittdmistyodlle ei olisi ennen nimetty erillisid henkil6ité. Eri-
tyisesti Aalto-yliopistossa, jossa tarjotaan yksildille ja tiimeille tyon kehittdmisen tueksi
my0s coachingia, yhteistyon muodostaminen ndiden ammattinimikkeiden vilille toisi
aivan uutta kilpailuasemaa henkiloston ja tyon kehittdmiseen. ARTSin toiminnan ni-
kyvyyden, ja muun kehittimistoiminnan tulokset voisivat olla niin merkittivia, ettd
niille olisi syytd harkita erillisid resursseja kokonaisvaltaisen ja hyvinvointia tukevan
kehittdmistoiminnan jatkamiseen. Néin tyontekijdt, samoin kuin johto, voisivat keskit-

tyd omiin ydintehtiviinsa, ja osallistua toisinaan ohjattuun kehittimistoimintaan ilman,
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ettd kehittdminen edellyttdd osaamista kaikilta tai organisatorista hierarkiaa. Se voitai-
siin integroida osaksi arkista toimintaa, eikd kehittdmista tarvitsisi rakentaa erilliseksi

raskaiksi prosessiksi kunkin tyon paille.



75

7 TUOTOKSET

7.1 Tutkimuksellisen kehittamistyon tuottamat tuotokset

Tyon tuotoksena syntyi viestinnédn kehitystarpeiden selvityksen sekéd osallistavan vuo-
rovaikutteisen tyOpajan my0Otd uusi toimintatapa koulun viestijoiden vilille, kuukau-
sittaiset henkilokunnalle tarjottavat viestintdklinikat, viestinnidn vuorovaikutteinen
Teams-kanava sekd digitaalinen viestintdopas aalto.fi-sivustolle. Néiden lisdksi kéytta-
jéldhtdinen suunnittelu ja tydskentely tuotti tietoa siitd, kuinka organisaatio voisi raken-

taa itselleen sopivia ratkaisuja yhdessd, keskustelemalla, ideoimalla ja kokeilemalla.

Teams-kanava on avoinna koko Aalto-yliopiston henkil6kunnalle mutta 1dhinnd se on
tarkoitettu Aalto ARTSin henkilokunnalle ja opiskelijoille. Kanavan kautta voi esittdi
kysymyksid ja pyytdd apua, ja sinne on tallennettu muun muassa tdméan tutkimukselli-
sen kehittdmistehtidvan kyselyn tulokset sellaisena, kuin ne esitettiin tyopajassa. Kana-

valla on nimetty vastuuhenkild, joka huolehtii, ettd yhteydenottoihin vastataan.

Digitaalinen viestintdopas on suunniteltu henkilokunnan ja opiskelijoiden kéytt6on ja
se on avoinna kenelle tahansa aalto.fi -sivuja selaavalle. Voidakseen hyddyntdd koko
opasta, kiyttdjan pitda kirjautua Aalto-yliopiston tunnuksilla. Korkeakoulun yhteis66n
kuulumattomat henkil6t eivét nde kaikkea sisdltod. Opas koostuu 15 sivukokonaisuu-
desta, ikdédn kuin portaalista, joiden alle on koottu ja tehty siséltod korkeakouluyhteison
tarpeisiin. Oppaan pdédpaino on henkildkunnan tarpeissa ja se tarjoaa muun muassa tyo-
kaluja lahi- ja hybridityskentelyyn, tietoa palveluista, ohjeita omasta tydstd viestimi-
seen sekd apua, miten voi esimerkiksi jarjestdd ndyttelyn tai tilaisuuden, ja tarjoaa paa-
syn organisaation sisdiselle yhteisdalustalle Aalto Socialiin tai Wellbeing Deskiin, joka
tarjoaa hyvinvointipalveluja. Opas tarjoaa helposti saavutettavan ja monipuolisen tie-
topankin noin sadasta sivusta, jotka liittyvét arkityohon ja yliopistossa toimimiseen.
Opas on identtinen suomeksi ja englanniksi, lukuun ottamatta niitd sivuja, jotka on tuo-
tettu vain toisella mainituista kielistd. Sivujen siséllot ovat niiden tuottajien vastuulla.

Opas on teemoitettu portaali, joka auttaa tiedon 16ytdmistd tietomassan keskelld. Visu-
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aalisen ilmeen on tuottanut korkeakoulun alumni ja visuaalinen suunnittelija Oona Réy-
héntausta, kiyttdmilld Aalto-yliopiston bréindin mukaisia symboleita ja koululle maa-
riteltyd omaa virid, keltaista. Koulun véri muuttui sittemmin visuaalisen identiteetin
paivityksen myotd 2023 hieman kirkkaammaksi, mutta oppaan etusivun kuutiot on
tehty alkuperdisen viarin mukaan. Padsivun teemojen alta padsee noin sataan sivukoko-

naisuuteen aalto.fi-sivuston sisilld. Liite 5. Viestintdopas.

Tuloksista viestittiin Taiteiden ja suunnittelun korkeakoulun henkilokunnalle sdhko-
postitse kesdkuussa 2023 ja vield uudelleen koko yliopiston uutiskirjeessd elokuussa
2023. Tuotokset esiteltiin Aalto ARTSin kehityspaillikon toimesta yliopiston palve-
luita kehittavélle ryhmaélle myos lokakuussa 2023. Tuotoksia kukin yhteison jdsen voi
hyodyntédé parhaaksi kokemallaan tavalla. Tuotoksia kehitetddn viestijoiden kanssa pa-
lautteen perusteella ja kehittdmistyd jatkuu akateemisen- ja palveluhenkilokunnan

kanssa.

7.2 Tutkimuksellisen kehittamistyon kaytettavyys ja sovellusarvo

Tutkimuksellisen kehittdmistyon menetelmét olivat monipuolisia ja tukivat toisiaan. Ne
soveltuivat hyvin tutkittavien asioiden ja ajatusten selvittdmiseen ja osallistivat henki-
16stdd pohtimaan itse ratkaisuja. Teoria esitteli tydeldmédn vaatimuksiin ja tyontekijan
kokonaisvaltaisuuteen sekéd niihin vaikuttavien tekijoiden monimutkaista kokonai-
suutta. Sisdisen viestinnan kehittdmis -case osoitti ndiden asioiden paikkansapitidvyytta
ja avasi monimutkaisuuden keskelle erilaisia vaikuttamisen mahdollisuuksia. Tdmén
kehittdmistyon tulokset kasittelivdt koko henkilokunnan yhteistd nikemysti. Vastauk-
sia saatiin kaikista vastaajaryhmisté ja kaikilta laitoksilta, joten vastausten edustus oli
hyva. Eri roolien ja laitosten vélisid vastauksia vertaamalla samasta tutkimuksesta saa-
taisiin tarkempaa kayttdjiryhméakohtaista tietoa mutta timén kehittdmistyon resurssit
eivdt mahdollistaneet sitd. Kédytetyt menetelmét tuottivat vastaukset tutkimuskysymyk-
siin. Kehittdmistyon prosessia ja tuloksia voi soveltaa monialaisissa organisaatioissa

erilaisten projektien tai toimintatapojen kehittimisen tukena.
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8 POHDINTAA

“Yhdessd saamme aikaan enemmdn. Kulttuuri, jossa kaikki voivat kokea
vhteenkuuluvuutta, on timdn arvopohjan ytimessd.”

Kristiina Mikeld, Aalto-yliopiston provosti

Yhdessd saamme aikaan enemmaén. Yhdessd syntyi myds tdma tutkimuksellinen kehit-
tdmistyo tuotoksineen. Kiitos Aalto-yliopiston taiteiden ja suunnittelun korkeakoulun
viestintdyksikolle, kyselyihin vastanneelle henkildstolle ja asiantuntijoille, tyopajaan
osallistuneille kehittdjille, lakimiehelle ja visuaaliselle suunnittelijalle sekd kehityspail-
likolle, joka esitti tuloksia eteenpdin. Ty antoi oivalluksia oppivan, vuorovaikutteisen
yhteison tavasta toimia, jollaista voidaan kehittdé ratkaisu- ja voimavarakeskeisesti, il-

man valttamattomid hierarkisia rakenteita.

On haastavaa tehdd monialaiselle, tissd tapauksessa sekd akateemista, ettd palveluhen-
kilokuntaa edustavalle yhteisolle yleispatevéd, kaikkia tyydyttavdd toimintamallia toi-
minnan ndkyvyyden tai sisdisen viestinnén yhteistyon parantamiseksi mutta keskuste-
lemalla, kuuntelemalla ja verkostoitumalla, organisaatio voi kuitenkin tuoda toimin-
taansa monipuolisemmin esiin. Kehitystyo selvitti, jalosti ja ratkaisi henkildston esiin
nostamia asioita, ja samankaltainen kehittiminen voi jatkua muidenkin aihealueiden

parissa.

Toiminnan nékyvyyden kehittiminen osoittautui monipuoliseksi tehtéviksi, josta riit-
tad tehtavaa vield tuleviin vuosiin. Kyselylle, tyOpajalle ja niitd seuraaville tuotoksille
oli tilausta ja prosessi toteutettiin organisaatiossa kohtuullisessa ajassa. Tarpeet kunkin
oman ty0n, kurssin tai tutkimuksen nikyvyydestd, palveluiden saavutettavuudesta, ja
yhteisollisyydesta tulivat lapindkyviksi. Uudet ideat, ehdotukset ja kipuilut sekd yhteis-
tyon tekemisen mahdollisuudet nousivat paivdanvaloon ja késiteltaviksi. Vastauksista ja
keskusteluista pystyi teemoittamaan useita kokonaisuuksia, joita kehittdmallad henkilo-
kunnan tyon kuorma, sen mééra tai laatu voivat helpottaa. Henkilokunta tuli kuulluksi

ja ndhdyksi, ja viestintdyksikko sekd muut viestinndn ensimmaéiseen yhteistyoryhméaian
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sitoutuneet henkil6t ottavat kehitystyon vakavasti ja sitd aikataulutetaan useampiin pro-
jekteihin. Sisdisen viestinnén tarpeiden ja tapojen kirjo nousi esille, joiden lisdksi my0ds
muihin prosesseihin ja talon kulttuuriin liittyvid asioita. Kévi ilmi, ettd sekd sisdinen
viestintd, ettd toiminnan ndkyminen ymmarretddn monella eri tavalla, ja kun on mah-
dollisuus kertoa tuntemuksistaan, niin kerrotaan mielelldin kaikki mieltd askarruttava.
Sen johdosta kysely tuotti tietoa myds muihin palveluihin ja organisaation toimintata-
poihin seka -kulttuuriin liittyvia tietoa, jota on syyté kayté 14pi oikeiden tahojen kanssa.
Kysely todensi tarpeen kuunnella henkildstod enemmaén, koska tarpeita, haasteita ja toi-
veita riittdd. Lisdksi yhteison on hyvd oppia médritteleméén ja sanoittamaan se, mité

milldkin asialla tarkoittaa, jotta vuorovaikutus on mahdollinen.

Kehittdmistydon myoté todettiin useita kehittimiskohteita organisaation sisdisen yhteis-
tyon ja toiminnan nikyvyyden lisddmiseksi. Tdmai oli organisaation ensimmaéinen laaja
sisdisen viestinndn selvitys, ja se saattaa vaatia useita kehityskierroksia tulevina vuo-
sina. Kehittdmisprojektin perusteella 16ydettiin selkeité kehittdmiskohteita, priorisoitiin
ja ratkaistiin niitd yhdessd. Koko yhteisolld oli mahdollisuus vaikuttaa kehittdmistyon
aiheiden kehittimiseen ja aktiivinen joukko osallistuikin. Monialaisuuden ja monipuo-
listen tarpeiden tyydyttiminen on haastava tehtdvi, joka vaatii henkildstoltd omavas-

tuisuutta, aktiivista osallistumista ja uusien roolien omaksumista.

Tyoidentiteetin tarkastelu ja kehittdminen nousi tutkimuksellisen kehittdmistyon aikana
esiin ja olisi tirkedd, ettd tyGorganisaatio tukisi tydidentiteettien kirkastamista, jotta nii-
den kautta syntyvi toimijuus voisi aktivoitua. Aalto-yliopiston tarjoama yksilo- ja tii-
micoaching olisi hyva tydkalu osaamisen ja potentiaalin kartoittamiseen, ja sitd voisi
olla syytd hyodyntid enenevissd méérin, myos kehityshankkeiden yhteydessd. Valmen-
nukset voisivat tuoda lisdarvoa yhteisdlliseen toimijuuteen. Johtamista ja yhteison tyota
voidaan tukea ja uudistaa kollektiivisella ja vuorovaikutteisella tyon tekemisen tavalla.
Henkildston on myds hyva ymmaértda, ettei oppiminen ja tekeminen ole toisistaan eril-

lisid asioita, vaan molempia voidaan tehdd samaan aikaan.

Tyon esiin nostamia nakdkulmia
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Useiden menetelmien yhdistdminen kehitystydssd kannattaa. Hyodynsin valmentavan
johtajuuden ajatuksia sekd palvelumuotoilun ja coachingin yhdistévii toimintatapaa,
tehdesséni tatd kehittdmistyotd. Kuten aiemmin viittasin Carlssonin tekstissid mainittiin
(2012 119-120), valmentava johtajuus voi edeti kuten coaching; selvitysvaiheesta oi-
valluksiin ja uuden toteutukseen. Palvelumuotoilu, motivaation johtaminen ja coaching
ovat kaikki erilaisia 1dhestymistapoja, joilla voidaan parantaa ihmisten kokemusta ty0s-
tadn sekd suorituskykydin ja ndin ollen myds tydhyvinvointia. Palvelumuotoilu keskit-
tyy ymmartdmain asiakkaiden tarpeita ja tarjoamaan heille parempia palveluja ja ko-
kemuksia. Motivaation johtaminen pyrkii lisddmaan ihmisten motivaatiota ja innostusta
saavuttamaan tavoitteitaan. Coaching puolestaan tarjoaa ohjausta ja tukea, joka auttaa
yksiloa tai tiimejd kehittdmaén taitojaan, kasvattamaan motivaatiotaan ja saavuttamaan
tavoitteitaan. Kuuntelemalla ja kehittdmalld tekijoiden osaamista ja osallisuutta, voi-
daan vaikuttaa my0s tyon sisédllon laatuun. Ndiden ldhestymistapojen avulla voidaan
oppia ja kehittdd toimintapoja, joita sitten arvioidaan ja jalostetaan yhdessd paremmiksi.
Yhdessdarvioinnin tapa vaatii yhteisoltd ndkokulman avartamista ja jopa muuttamista.
Tuloksena voi syntyd uusia oivalluksia ja ongelmanratkaisua. Kun tekijét sitoutuvat

toimintaan ja uuden oppimiseen, syntyy aina uutta.

Kehittdmistyon teoriassa nousi esille ihmisten sitouttamisen tarve ja erilaiset sitoutu-
misen tasot. Aalto ARTSin henkildston sitoutuminen toiminnan kehittdmiseen ja yh-
teistyohon on mielestdni vield hauras. Vastaajat osoittavat tunteenomaista yhteenkuu-
luvuutta yhteis6on mutta vastuunottamisessa on kehitettdvad. Muutosta ja yhteistyoté
halutaan, mutta paljolti odotetaan, ettd se syntyisi jonkun muun toimesta. Omavastui-
suus, ylpeys oman tyon nidkymisestd ja erilaisten tyoroolien omaksuminen, olisivat
oleellisia yksilotason kehittdimisen kohteita. Henkiloston ammatillista ylpeytti ja asian-

tuntijuutta voisi vahvistaa kannustamalla monenlaiseen toimijuuteen.

Kehittdmisen edellytyksena on riittdva innostuminen, motivoituminen ja sitoutuminen.
Jatkossa organisaation johdon olisi tarpeen keskittyd niithin epékohtiin, jotka kyselyyn
annettujen vastausten perusteella eivét toimi. Samaan aikaan voidaan tehdd kehittdmis-

toimintaa, joka vahvistaa hyviksi todettuja kaytdntdjd. Lisdksi innostamiseen pitdisi
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kéayttdd resursseja, jota esimerkiksi yhteisollisyys liséisi. Aalto ARTSin kaltaisessa or-
ganisaatiossa ammatillisen verkostoitumisen kautta voi esimerkiksi hyddyntia vertais-
tukeen perustuvaa oppimiskumppanuutta ja rakentaa jokaisen omista ndkdkulmista ja

osaamisesta ldhtevad yhteistd toimintatapaa.

Ratkaisukeskeinen tiimitydskentely perustuu kysymysten esittdmiseen, jotka auttavat
16ytdmédan yhteisen tavoitteen ja suunnan, ja tehostamaan halutun joukon toimintaa.
Jokaisen tietotaitoa, kokemuksia ja ideoita olisi pyrittdvd hyddyntdimidn. Tama vaatii
tiimin tai muun joukon osallistumista, ja sité, ettd ryhmain vetdjd antaa kaikkien ddnelle
ja ajatuksille tilaa. Ratkaisukeskeisyys edistdd yhteisollisyyttd, luottamusta ja vastuul-
lisuutta tiimin sisdlld ja parantaa ndin tuloksellisuutta ja tyShyvinvointia. Tdssa kehit-
tamistyOssd keskityttiin ARTSin toimnnan ndkyvyyden ja siihen liittyvdn yhteistyon
parantamiseen, mutta ratkaisukeskeisyys on hyva lahtokohta minka tahansa kehittdmi-
sen taustalle. Ratkaisukeskeisyys on osa kéyttdjalahtoistd ongelmanratkaisua, joka jo-

kaisen yhteison jdsenen olisi hyvd omaksua.

Jatkossa myoOs ryhméadynamiikan tarkemmasta tarkastelusta Aalto ARTSissa olisi hyo-
tyd. Miksi jokin ryhmé innostuu ja toinen ei. Ei liene kyse siité, ettd toisessa ryhméssi
kaikki ovat innostuvia aikaansaajia ja toisessa kiinnostumattomia ja vihemman tuloksia
tuottavia. Jokin piirre, toiminta tai dynamiikkaan vaikuttaa asia aktivoituu tai jaa toteu-
tumatta. Mistd ndmad toimimisen eri sdvyt syntyviat? Ryhméddynamiikkaan vaikuttavat
innostumisen elementit luovilla aloilla on ehkd méériteltdva tarkemmin. Kollektiivista
asiantuntijuutta voisi syntya talon luovien alojen vuorovaikutuksessa, kun tietoa jalos-

tetaan, sovelletaan ja jactaan.

Kehittdmisen ohjaaminen ja viestintatoimijuuden tukeminen

Erilaisten ohjaustapojen hyddyntdminen on monialaiselle luovalle organisaatiolle yksi
tapa edistéd kehittdmistyotd. Valmennuksen ei tarvitse olla esihenkil6léhtoistd, kunhan
toiminta hyvaksytetiddn oikeilla tahoilla, ja on organisaation strategian ja arvojen mu-
kaista. Johtajuus voi olla vertaistoimintaa, tai yhteisty0td voi ohjata valmentajakoke-

muksella varustettu asiantuntija, tai joku, joka ymmaértda ihmisten parhaan potentiaalin
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vahvistamisen etuja. Yhteisollinen oppiminen vaatii vuorovaikutusta ja organisaatio
voi tukea viestintdtoimijuuden lujittumista esimerkiksi timén kehittdmistyon osoitta-

milla tavoilla.

Toimijuuteen kannustamalla, voidaan vahvistaa kunkin tydidentiteettid, ja ryhmén tai
yhteison vuorovaikutusta. Sekd tydidentiteetin vahvistuminen, ettd vuorovaikutus liséa-
vit tuloksia ja vaikuttavat tyShyvinvoinitiin. Organisaatiossa olisi hyvé ndhdi ja arvos-
taa kollektiivisen ajattelun synnyttdmia tuloksia. On myo0s tarkedd, etti johto on tietoi-
nen tillaisesta tyoskentelystd ja varmistaa, etti se etenee oikeaan suuntaan.

Vuorovaikutteinen toiminnan tapa, yhteisesti asioiden edistiminen poistaisi yksin puur-
tamisen taakkaa ja ns. siiloissa tydskentelyd, joka mainitaan myds Aalto ARTSin toi-
mintakulttuuriin liittyviksi. Kollektiivisuus, asioiden yhdessd pohtiminen, kehittdmi-
nen ja johtaminen ei poista vastuita mutta saa teorian valossa ja ainakin tdméan kehitté-
mistyon perusteella parempia tuloksia aikaan. Erityisesti korkeakoululle tyoskentelevét
opiskelijat pitdisi saada aktiivisen viestimisen pariin, koska oppiessaan vuorovaikut-
teista toimintaa ja sen nékyviksi tekemistd, he vievit muutosagentteina tapaa eteenpiin
valmistuttuaan. Ndin toimintatavalla on myos yhteiskunnallista merkitystd. Opiskeli-
joilla on myos tuore ndkemys siitd, millainen viestintd tdné pdivéni tavoittaa parhaiten

ja mité kanavia uudet sukupolvet kdyttavit.

Kehittdmista olisi hyvé jatkaa iteroiden; kidyda sddnnollisesti 1api, mitd edellisessa kier-
roksessa toimi ja mitd muutoksia toimintaan kannattaisi seuraavaksi tehdd. Nédin kehi-

tystyOsta tulisi kestdvai ja luonnollinen osa muuta ydintekemisté.

Henkilokohtainen kokemukseni tutkimuksellisen kehittamistyon proses-
sista

Prosessi oli kokonaisuudessaan pitka ja polveileva mutta lopputuloksena syntyneet toi-
minnan kehittdmisen tulokset ovat osoittaneet paikkansa. Tutkimuksellisen kehittdmis-
tyon teko alkoi jo kolmisen vuotta aiemmin. Korona-aika lieveilmidineen muutti tutki-
muskysymyksid ja koko prosessia. Painopiste muuttui ja thmiset vaihtuivat. Pidin vi-

lilla taukoa mutta kirjoitin vuosien aikana paljon tekstid, jota piti muokata, kun tarpeet
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kirkastuivatkin eri suuntaan. Myos ldhestymistapa, menetelmit ja opinndyteohjaaja
vaihtuivat prosessin aikana. Suhtautuminen ja oma asenne kehittimisty6hon vaihteli
paivatyon, opiskelun, tutkimisen ja ohjaamisen eri roolien vililld tasapainoillessa.

Henkilokunnalle 1dhetetty Webropol-kysely ja tietoturvailmoitus piti tehdd kahdella
kielelld, suomeksi ja englanniksi, ja nithin liittyvien iteraatiokierrosten korjaukset tyol-
listivét tuplasti, samoin kyselyn englanninkielisten vastausten kddntdminen. Organisaa-
tion kaksikielisyys olisi pitinyt huomioida ajoissa ja rajata kyselyé ja tyon lupauksia

kapeammaksi.

Kyselyn tulosten késittely oli omasta toimestani kirjattu liian tiukaksi tietosuojailmoi-
tukseen ja avointen kysymysten editointi oli ty6llistavad. Kyselyn vastausten yhteen-
vedot ja teemoittelu olisi ollut tehokkaampaa, jos olisin voinut purkaa niitd tilaajan
kanssa. Graafit ja tunnusluvut kivimme yhdessa 1dpi heti kyselyn valmistuttua. Kirjoi-
tin tietosuojailmoitukseen omaa tydtdni vaikeuttaneen lauseen siité, ettei avoimia vas-
tauksia esitetd sellaisinaan, eiki késitelld edes tilaajan kanssa, ainoastaan teemoitettuina
ja editoituina. Jouduin siis editoimaan valtavan mééran dataa, josta olisi voinut kayttda
suurinta osaa avoimesti. [hmisten nikemysti ja mielipiteiden suojeleminen ja muok-
kaaminen on turhaa, ellei kyseessa ole aidosti arkaluontoinen tieto. Tuon ekstratehtdvian
myoOté piti myds pitdd tarkasti huolta siitd, ettei sisdllon merkitykset pddse muuttumaan.
TyOomairan helpottamiseksi ja tiedon validoinnin tueksi, olisi ollut parempi, etté tieto-
suojailmoituksessa olisi lukenut, ettd tuloksia kdydédén ldpi myos tilaajan kanssa. Vas-
taajaa ei voinut yhdistdd vastauksiin, joten oli turhaa, ettd jouduin kdyméén tulokset
yksin 1dpi ja editoimaan ne teemoittain, ennen kuin tilaaja néki vastaukset. Yksittdisten
vastauksien niyttdmisesti ei olisi ollut haittaa tissd kehittdmistydssd. Editoituja tulok-
sia kisiteltiin tyOpajassa, johon my®ds tilaajan edustajat osallistuivat, ja pajasta syntyi

kollektiivinen mielipide tarpeellisista ja kehittdmistd vaativista teemoista.

Ty0n rajaus oli haastavaa ja se sisdlto paési levidméédn vaatimuksiinsa ndhden leveiksi,
koska olen pohjimmiltani hyvin kiinnostunut asioiden yhteyksista toisiinsa. Tiivistdmi-
sen ja kirkastamisen vaatima ty6 vei paljon aikaa ja energiaa. Koen onnistuneeni yhtei-

sOpedagogin roolissa ja tehneeni merkityksellistd kehitystyoti tilaajaorganisaation hy-
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viksi, mutta tutkijan roolissa toimisin jatkossa eri tavalla. Maisteritason opinniyte-
tyoksi koen tyomééran olleen liian suuri mutta kdytdnnon tyond hyva kokonaisuus,
koska konkreettisten toimenpiteiden myoti se tuotti positiivista muutosta ja henkildston
tyota tukevaa tulosta. Tulevissa mahdollisissa tutkimushankkeissa keskityn enemmén
aitheen rajaamiseen, kun nyt ymmarran, kuinka suureksi ty6 voi huomaamatta laajentua.
Liséksi kehitdn kontekstin tiivistimisen taitoa. Ajatusten visualisointi tavoitti monen-
laisia ihmisid, ja metaforien ja kuvien kaytto oli hyddyksi, joten miettisin vield tarkem-
min visualisoinnin voimaa ja tutustuisin sen teorioihin tarkemmin. Hahmotan itse asi-

oita visuaalisesti ja tulen hydodyntdméén tiedon visualisointia ty0ssédni yhd enemman.

Puhun ty6ssd omavastuisuudesta, toimijuudesta ja monenlaisista rooleista. Omaksuin
ja toteutin itse useita rooleja tyon aikana. TyoOn laajan teoreettisen taustatutkimuksen
lisdksi toteutin sekéd kaksikieliset kyselyt analysointeineen ja tietosuojailmoituksineen
(joista jalkimmadiset toteutettiin lakimiehen kanssa), suunnittelin ja ohjasin sisdisen
viestinnén kehittimistydpajan, jossa esittelin ensimmdiisen version tulosten analysoin-
nista, tein digitaalisen viestintdoppaan yhdessi viestijoiden ja visuaalisen suunnittelijan
kanssa, ja olin mukana suunnittelemassa, ja toteuttamassa viestinnin avoimia ovia, ja
henkilokunnan Teams-kanavaa. Lisdksi julkaisin kaksi kertaa tietoa kehitystyosta ja sen
tuloksista; tiedoksiannon sekd uutisen henkilokunnalle. Vuorovaikutuksessa muiden
kanssa, pyrin rakentamaan esimerkkid yhdessa tehtdvén tyon voimasta. Kehittdmistyo
rakensi hyvin pohjan uudenlaisille vaikuttamisen ja muutoksenteon nékokulmille or-
ganisaatiossa ja raivaa varmasti omalta osaltaan tietd organisaation kehittimistoimin-

nassa, alasta riippumatta.
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LIITE 1 Sahkopostikysely Aalto ARTSin asiantuntijoille
Hei,

Pyytiisin sinulta vastausta muutamaan kysymykseen tydroolisi ndkokulmasta. Tiedén, etté olet kiireinen mutta
arvostan, jos ehdit auttaa minua omalta osaltani kehittiméin ARTSin toimintaa. Voit ldhettd4 vastauksesi sahko-
postitse, vastauksia toivoisin viimeistdan ma 17.4.2023. Kéayttdisin ndkemystési lisdaineistona opinndytetyohoni
(Yhteisopedagogi, YAMK/ Master of Humanites).

Tutkimuksellisen kehittdmistyoni kohteena on ARTSin toiminnan ndkyvyyden parantaminen vertaistoimintaa ja
hyvinvointia tukemalla. Tarkoituksena on siis luoda toimintatapa, jossa yhteisty0 ja oppiminen vahvistuvat ja
sisdisen viestinnédn prosessit selkeytyvit ja kevenevit.

Tyo etsii tapoja tehdd monialaista luovaa yhteistyoté siten, ettd toiminnan nékyvyys lisddntyy. Sen teoreettinen
tietopohja perustuu psykologian- ja organisaatiopsykologian teorioihin, tydyhteisdjen kehittdmistutkimuksiin,
muotoiluajatteluun, valmentaviin ohjaustapoihin, motivaation tarkasteluun seka vertaistuen ja yhteistoiminnan
mahdollisuuksiin. Hyvinvointi kulkee punaisena lankana tyon lépi. Lisdksi késittelen aihetta ammatillisen toimi-
juuden ja jatkuvan oppimisen kautta.

Pian henkil6kunnalle 1dhetetddn kysely, joka kartoittaa ARTSin sisdisen viestinnin tarpeita ja kehittimiskohteita
ja selvittda yhteistyon mahdollisuuksia. Olisin kiitollinen, jos vastaisit sithenkin. Kyseisessd Webropol-kyselysséa
ei ndy, kuka on vastannut mitékin. Kyselyn tietosuojailmoitus on tehty lakimies Maria Rehbinderin kanssa.

Tulosten analysoinnin perusteella suunnittelen kehitystydpajan, joka pidetéddn ndilld ndkymin to 20.4. Tydpajassa
kaytetddn menetelmid, jotka ovat palvelumuotoilun, dialogisuuden, tydyhteisojen kehittdmistyokalujen,
coachingin ja kokeilevan kehittdmisen inspiroimia.
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Henkilokuntakyselyn ja tydpajan tuloksena toivottavasti syntyy konkreettisia, yhdessé kehitettyja ideoita ja yh-
teistydomahdollisuuksia seki tapoja edistdd sisdisen viestinnén prosesseja ja ARTSin toiminnan nikyvyyttd. Olen
itse sitoutunut vertaistoiminnan kehittimistyohon ja vien sitd mielelldni eteenpdin oman osaamiseni alueilla, jos
prosessi osoittaa sille tarvetta. Voihan tietysti olla, ettei yhteisod née toiminnassa parannettavaa.

Némai kysymykset ldhetdn teille, hyvat HR-paallikko, kehityspééllikko, laatupééllikko ja viestinnén erityisasian-
tuntija. Perustelisitko ystévéllisesti vastauksesi? Kiitos.

1. Miksi toiminnan nékyvyyden kehittdminen olisi tdrkedd ARTSin kannalta?

2. Miten osallisuus, vertaistuki ja yhteis6llisyys voisi lujittaa kestavaa tyotd? Naetko niiden kehittdmiselle tar-
vetta ARTSissa?

3. Miten Aallon arvot (vastuullisuus, rohkeus ja yhteistyd) liittyvét mielestési edellisiin kysymyksiin ja miten ne
parhaimmillaan nékyisivét toiminnan esittelyssd ja talon sisdisessd yhteisyossi?

Lammin kiitos vastauksistasi.
Ystavallisin terveisin
Jonna Utriainen

LIITE 2 Saate + Henkiloéstokysely (Webropol) su & eng.

Kutsuun linkitetyt tietosuojailmoitukset su + eng saa pyytdmaélla, niitd ei julkaista osana ty0ta.
*

Developing the visibility of Aalto ARTS — respond and influence!
// Scroll down for Finnish //

Do you think that the works of your students, colleagues or your own are visible enough? Where
should we see them?

This survey collects information about the visibility experiences, internal communication needs and
collaboration opportunities at the School of Arts, Design and Architecture. It is part of the School's
communication development process and of the final project for the Master's Degree studies in Com-
munity Education, which will be used to develop activities.

Your opinion is important, please answer the questionnaire now or the latest Wed 3.5.2023.

The survey will explore how we can work together to make the visibility of our activities more inspiring,
engaging and accessible. We want to hear where and how you would like to see your work and the
work of others showed, and how to increase collaboration in-house.

The survey gives you the opportunity to share your views and influence on what needs to be im-
proved. You are also warmly welcome to attend a workshop for which you can express your interest at
the end of the survey.

By answering this questionnaire, you will give your permission to use the information as part of the de-
velopment of the University's activities and the YAMK thesis. The individual responses will not be re-
flected in the results of the survey nor in the final thesis, but the analyses made of them. The names of
the respondents will not be linked to the survey responses. The data protection notice of the survey
can be found here:

Privacy notice | Aalto University (linkki poistettu kehitystyon julkaisun yhteydessa)

Participate and share your opinion!
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Click here to access the survey (linkki poistettu kehitystyon julkaisun yhteydessa)

m

Aalto ARTSin toiminnan nakyvyyden kehittdminen, vastaa ja vaikuta!

Nakyvatko opiskelijoiden, kollegoidesi tai oma tydsi mielestasi riittdvasti? Missa niiden pitdisi ndkya?

Tama kysely keraa tietoa toiminnan nakyvyyden kokemuksista seka sisaisen viestinnan tarpeista ja
yhteistydmahdollisuuksista Taiteiden ja suunnittelun korkeakoulussa. Se on osa koulun viestinnan ke-
hittdmisprosessia seka Yhteisdpedagogin ylemman ammattikorkeakoulututkinnon paattétyota, jota
hyédynnetaan toiminnan kehittamisessa.

Mielipiteesi on tarkea, vastaathan kyselyyn heti tai viimeistaan ke 3.5.2023.

Kysely selvittda, miten toiminnan nakyvyytta voitaisiin tehda yhdessa inspiroivammaksi, kiinnostavam-
maksi ja helpommaksi. Selvitamme, missa ja miten haluaisit nahda omaa ja muiden ty6ta, ja miten ta-
lon sisaista yhteistyota voisi lisata.

Kyselyssa paaset kertomaan nakemyksesi ja vaikuttamaan siihen, millaisia asioita on tarpeellista ke-
hittaa. Olet myos tervetullut tydpajaan, johon voit ilmaista kiinnostuksesi kyselyn lopuksi.

Vastaamalla tdhan kyselyyn, annat luvan kayttaa tietoa osana korkeakoulun toiminnan kehittamista ja
YAMK-opinnaytety6ta. Kyselyn tuloksissa tai lopputydssa eivat ndy yksittdiset vastaukset, vaan niista
tehdyt analyysit. Vastanneiden nimet eivat yhdisty kyselyn vastauksiin. Kyselyn tietosuojailmoituksen
|6ydat taalta: Tietosuojailmoitus | Aalto-yliopisto (linkki poistettu kehitystydn julkaisun yhteydessa)

Osallistu ja kerro mielipiteesi!

Jatka tasta kyselyyn (linkki poistettu kehitystyon julkaisun yhteydessa)
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Liite 2, Kuva 1: Henkildstokysely, sivu
1.



D Tietoa palveluista, tapahtumista tai ihmisista |

[] Muuta, mité ja missa? [

11. Piirra kuvio ja kirjoita sen sisdan mielipiteesi. Ohjeet: klikkaa linkista
Flinga-valkotauluohjelmaan.

Tee vihred pallo: voit kertoa mika toimii

Tee punainen kuutio: mita pitdisi kehittdd. Ohjeet oytyvat linkin takaa,
keskelts sivua. Ala poista muiden vastauksia. Vastauksesi tallentuu
automaattisesti ja voit poistua ohjelmasta sulkemalla Flingan ikkunan. Ald
sulje tata kyselya. Linkki Flingaan.

Liite 2, kuva 2: Henkilostokysely sivu 2.
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mutta osallistuisin mielellani
kehitystyshén jatkossa.

19. Jos mieleesi nousi viela jotain, voit kirjoittaa terveisesi tahan. Kiitos
osallistumisesta.

Liite 2, Kuva 3: Henkilostokysely, sivu 3
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KYSELY ENGLANNIKSI
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Liite 2, Kuva 4: Henkil6stokysely, kiitossivu.

Liite 2, Kuva 5: Henkildstokysely,
sivu 1 englanniksi



Liite 2, Kuva 6: Henkil6stokysely, sivu 2 englanniksi
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Liite 2, kuva 7: Henkilostokysely, sivu 3 englan-
niksi

O 1 would like an invitation
to the workshop
| cannot participate this time

QO but I would like
to participate in future

19. If anything else comes to mind, you can write your message here. Thank
you for your participation.
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LIITE 3 Tydpajakutsu

Otsikko: Sisdisen viestinndn kehittamistyopaja
Hei,

kiitos vastauksistasi henkilokuntakyselyyn. Tervetuloa jatkamaan yhteista kehitysty6ta torstaina, (talon nimi)
huoneeseen (huoneen numero).

Lahetan erillisen kalenterikutsun. Mikali kollegasi haluaa tulla mukaan, han on tervetullut, toivon henkilomaa-
raa keskiviikkoon klo 16 mennessa.

TyOpaja pidetdan suomeksi.
Ohjelma:

12.15 Esittaytymiskierros, 10 min

Tyopajatyoskentelyn [ammittely n. 10 min + purku 5 min (ei liikunnallista)
Henkilokuntakyselyn tulosten lapikaynti, johtopdatokset ja teemojen valinta n. 30 min
Inspiroitumista, video n. 5min

Tauko

Ideointi luovin menetelmin 3x 20 min + purku (kahvia tarjolla samaan aikaan)
14.45-15.00 Yhteenveto ja paatokset seuraavista toimenpiteista

Kyselyn yhteenvedetyt tulokset ovat liitteend mutta eivat viela jaettavaksi. Kyseessa on tyopaperi, johon voitte
tutustua etukdteen halutessanne. Kyselyn ja tyopajan tulokset jaetaan tiedoksi muille myéhemmin.

Otan tyopajassa valokuvia. Tarkoituksena on kuvata menetelmia, ja jos ette halua, niissa ei ndy ihmisia, voitte

ilmoittaa kasvojen kuvauskiellosta paikan paalla. Tyopajan tuloksia kdytetdan ARTSin sisdisen viestinnan ja yh-
teistoiminnan kehittdmiseen sekd osana YAMK YhteisOpedagogin paattétyotd. Osallistumalla tydpajaan hyvak-
syt, etta tdma sopii sinulle.

Tervetuloa!

t. Jonna Utriainen (puhelinnumero)

@Yhteiséllisen sisdisen viestinnan kehittaminen ARTSissa_kyselyn_tulokset.pptx


https://aaltofi-my.sharepoint.com/personal/jonna_utriainen_aalto_fi/Documents/Omat_henkil%C3%B6kohtaiset/Opinnot/Humak/ONT/ONT3/Yhteis%C3%B6llisen%20sis%C3%A4isen%20viestinn%C3%A4n%20kehitt%C3%A4minen%20ARTSissa_kyselyn_tulokset.pptx

LIITE 4 Tyopajan tukimateriaali
4.1 Piirretyt kuvan esityksen tueksi; tiedon visualisointi

Kortoitus,
Suunnittelw

fdritel desinti
MM I 67 ;(li\ﬁl{fnmmw/

Toteutu§

/ch

100

Liite 4.1, Kuva 1:

Kehittdmisprosessin kulku palvelumuotoilu-
prosessia soveltaen.

Kuva: Jonna Utriainen

Liite 4.1, Kuva 2:

Organisaation erilaisten viestintdprosessien ja
toimijoiden suhde toisiinsa. Voisiko puuttuvat
ratakset 16ytdmaélld kehittdd toimintaa suju-
vammaksi?

Kuva: Jonna Utriainen

Liite 4.1, Kuva 3:

Ongelman maédrittely ja yhdessd muodostetun
tiedon tarkastelu.

Kuva: Jonna Utriainen
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Liite 4.1, Kuva 4:
Ongelman maédrittelystd oivalluksiin.
Kuva: Jonna Utriainen

Liite 4.1, Kuva 5:

Toimiva ja tuottava viestinnédn yhteistydpro-
sessi.

Kuva: Jonna Utriainen

® o, Liite 4,1 Kuva 6:
oo % &» Yhteison toiminnan nékyvyys paranee yh-
® teistyon myota.
» ® .
<& % ‘& Kuva: Jonna Utriainen
W
& 2% &
+ & ",
- % B *®
& *
* &
®
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Liite 4.2 Vaahtokarkkihaaste, kokeilevan kehittamisen testausta

e N Juia EIENTIANE
In yhteistoimintaa, toiminnan
Itamaa hyotya. Loydettyja
lestinnan tyopajassa 11.5.2023.
ella tehdaan uudistuksia ja

2 muutoksenteon tyokaluja.
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%
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Tarkastelu ja maarittely

paraneminen

Liite 4.2, kuva 1:

Kuva: Jonna Utriainen

Liite 4.3 WordArt, tiedon visualisointi
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Liite 4.3, kuva 1: ARTSin henkilokuntaa arjessa inspiroivia asioita, henkildstokyselyn kohta nro 8.

Joukkueena toteutettu vaahtokarkkitorni.
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Liite 4.4 Flinga, yhteisdllinen tiedonrakentelu digitaalisessa valkotauluohjelmassa

= FLINGA . Square v Message ' n

Please, share your . .
internal

TO BE DEVELOPED

communication
experiences in Aalto
ARTS.

Responses will not be
linked to the
respondent. Please do
not edit or delete
others' responses,
thank you.

+

Liite 4.4, kuva 1: Flingan valkotauluohjelmaan kirjoitettuja palautteita ARTSin sisdisen vies-
tinnédn tilasta

Liite 4.5 Dialogiset kysymykset
1. Ajattelua, toimintaa ja tunteita avaavia seké asian kisittelemisti edistivii avoimia kysymyksia:
Esimerkkeja ymmirtimista ja asian késittelemisti edistivistd kysymyksista:

Miten ajattelet...?

Miten sinun mielestési tima4...?
Miten selitit...?

Miten ajattelet tehda...?

Mitd se merkitsee...?

Mitd tésti tai siitd seuraa...?
Mihin tuollainen johtaa...?
Mihin tuo perustuu...?

Mitd varten ajattelet...?
Missa tilanteessa se toimii...?
Millaista ajattelua tdma...?
Misté padttelet ettd...?

Miki sen tekee...?

Millainen toiminta voisi...?
Miten perustelet tétd...?
Kuinka kannattaa...?

Milloin tdmé on...?

Minne ndma tulee...?
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2. Ajattelua uuteen suuntaan vieviii avoimia kysymyksii

Dialogista polkua voi vaihtaa tiedustelemalla niin, ettd se kohdistuu tulevaan toimintaan tai tulevaisuuteen. Néin
16ydetddn uusia ajattelun vaihtoehtoja ja ratkaisuja.

Esimerkkeji ajattelua ja asian Kisittimistii uuteen suuntaan vievisti kysymyksisté:

Mika olisi ensimmadinen askel...?

Mika saisi tésti...?

Mika toisi tdhdn asiaan...?

Miten on tultu tdhéan...?

Mika voisi olla seuraava...?

Miten tdtd voisi muuttaa...?

Mink4 ndistd asioista nostat esiin...?
Milloin tuo toimii...?

Miten sitten jos...?

Miké tdmén veisi...?

Miten péaset tastd...?

Mitd on hyvé tehdi seuraavaksi?

Mik4 voisi tuoda ratkaisun?

Jos mietit titd toisin, mistd ldhdet...?
Mita voisit muuttaa...?

Mika tdmén ratkaisisi?

Mité nyt kannattaa tehdd?

Miten téstd pddsee eteenpéin?

Minké johtopaétoksen teet itse nyt?

Miten tdmén voi saada toimimaan?

Miké sinun mielestési on tdssid olennaista?
Mihin tulokseen tulimme tissi keskustelussa?
Mitd meiltd vield puuttuu tésta?

Mikd4 toisi parhaan tuloksen?

Miké veisi tata juttua nyt huimasti eteenpéin?

Lahde: Dialogiset menetelmit, dialoginen hetki, menetelma 3; Harjoita kuninkuuslajia - koe tiedustelemisen
mahti (Puhtaiden avoimien kysymysten muotoileminen, toisen ajattelun avaamisena)
https://www5.hamk.fi/dialogi/diale/menetelmat/method d3.htm

”Tavoitteena on oppia tiedustelemalla avaamaan toisen ajattelua, auttamaan toista

kehittelemdin ajatteluaan tai edistiméin yhteistd tiedonluomista. Tavoitteena on oppia muotoilemaan puh-
taita avoimia kysymyksid. Kysymykset ovat puhtaita ja avoimia silloin, kun niistd puuttuu kysyjén kanta,
nikokulma tai johdattelu, joka saisi vastaamaan tietylla tavalla. Tavoitteena on oppia aloittamaan kysymys
kysymyssanalla ja kysya lyhyesti. Ndin toisen ajattelua avataan sellaisenaan, varittamétta sitd omalla ajatte-
lulla. Taitoa sindnsé on hoksata ylipaatain kysyé toiselta hdnen ajattelustaan.


https://www5.hamk.fi/dialogi/diale/menetelmat/method_d3.htm
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Liite 4.6 Kuva ratastydskentelysta. Prosessien visualisointi.

Liite 4.6, kuva 1:

Puuttuvien ratasten etsimistd kyselyn tulosten ja keskustelun
perusteella.

Kuva: Jonna Utriainen

LIITE 5 Aalto ARTSin viestintdopas

Oppaan péiteemat muodostuvat seuraavasti:

- Yhteystiedot ja palvelut

- Tyokalut ja vuorovaikutus

- Viestintdohjeita

- Sosiaalinen media

- Néyttelyt

- Saavutettavuus, esteettomyys ja kestdva kehitys

- Avaintietoa

- Tapahtumat

- Kuvat ja videot

- Visuaalinen ilme ja bréndi

- Tekijanoikeudet

- Aalto-yliopiston ja Aalto ARTSin tapa toimia (code of conduct)
- Vierailijoille

- Toistaiseksi nimetdn sivukokonaisuus joka on tyon alla
- Mité puuttuu? (Palautesivu)

Suomeksi Kuva seuraavalla sivulla

Englanniksi


https://www.aalto.fi/fi/aalto-arts-viestintaopas
https://www.aalto.fi/en/aalto-arts-communications-guide

Aalto ARTS viestintaopas

Tervetuloa tiedon &érelle! Kirjaudu/ Log in (oik. yldlaita), jotta saat kaiken sisallén nakyviin. Osa sivuista
on tehty organisaation sisaisiksi, joten ne nakyvat ainoastaan kirjautuneille aaltolaisille.

VIESTINTAKLINIKAT/ viestinnin avoimet ovet, huone P304

Pyyda apua tai tule tervehtimaan joka kuun viimeisena torstaina klo 14.30-15.00. Klinikoiden paivamaarat:
31.8./28.9./26.10./30.11.

Yhteystiedot ja palvelut Tyokalut ja vuorovaikutus Viestintaohjeita
Kollegojen ja palveluiden Tyokaluja lahi- ja hybridityohon Ohjeita viestintasisaltdjen luontiin
yhteystiedot sekd vuorovaikutukseen ja ja aalto.fi-sivujen péivittamiseen.

tiedonrakenteluun

Sosiaalinen media Nayttelyt Tapahtumat
Seuraa muita ja esita toitasi Jarjesta nayttely ja kerro siita Ohjeet ja apua Aalto-yliopiston
sosiaalisessa mediassa muille. tapahtumien suunnitteluun ja

toteuttamiseen.

Aalto ARTS viestintdopas Aalto ARTS viestintdopas Aalto ARTS viestintdopas

Saavutettavuus, Avaintietoa Kuvat ja videot
esteettomyys ja kestava
kehitvs Lukuia ia vleistietoa Kuvabnankki ia kavttéoikeustietoa

Visuaalinen identiteetti ja Tekijanoikeudet Aalto-yliopiston ja ARTSin
brandi tapa toimia (code of

Tietoa tekijanoikeuksista conduct).
Aalto-yliopiston visuaalisen
identiteetin ohjeet ja materiaalit Reilun pelin sdannét; tasa-arvo,
Aalto ARTS viestintdopas Aalto ARTS viestintdopas Aalto ARTS viestintdopas

Vierailijoille Sivu paivityksen alla Mité puuttuu?
Tietoa vierailijoille Kesken Kerro, mita jait kaipaamaan, niin

Liite 5, kuva 1-3 Aalto ARTSin viestintdoppaan suomenkielisen etusivu
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