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Tiivistelma - Abstract

Tdamd Pro gradu -tutkielma on intensiivinen tapaustutkimus, jossa tutkitaan
dialogisen organisaatiokehittdimisen toteutumista Jyviaskyldn yliopiston
kauppakorkeakoulun Osallistuva kehittiminen hankkeessa, joka toteutettiin
syyslukukaudella 2019. Hanke toteutettiin noudattaen dialogisen
organisaatiokehittimisen periaatteita, joista keskeisimpid ovat alhaalta
ylospdin tapahtuva kehittiminen, organisaatiotasot ja rajat ylittdva
demokraattisuus ja halu pyrkid dialogiin, jossa tavoitteena eivit ole
kompromissit, vaan yhteinen ymmadrrys ja sitd kautta savutettava yhteinen
ratkaisu.

Tamén tapaustutkimuksen aineistona on hankkeen aikana digitaaliselle
kehittamisalustalla kdyty keskustelu, kehittimishankkeeseen osallistuneille
lahetettyjen  kyselyjen  vastaukset, kehittdmispdivastd  osallistuvana
havainnoijana tehdyt muistiinpanot sekd haastattelut. Tutkielman tavoitteena
on lisdtd ymmarrystd dialogisesta organisaatiokehittdmisestd ja erityisesti
digitaalisuudesta lisdarvon tuojana dialogiseen kehittamisprosessiin.

Tamdn tutkielman tuloksena on, ettd dialogisen organisaatiokehittamisen
periaatteet toteutuivat hankkeen eri vaiheissa vahvistaen ja rikastuttaen
kehittamistyotd. Myos dialogisen organisaatiokehittimisen haasteet
todentuivat osana hankkeen kulkua. Digitaalisuudella on sijansa nykypédivan
organisaatiokehittdmisessd. Digitaalisuudessa on sekd positiivisia ettd
negatiivisia puolia ja sitd pitdd kdyttdad johdetusti ja suunnitellusti.
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1 JOHDANTO

1.1 Tutkimuksen tausta

Huuto seis! Ndin méadrittelee tyonsé tavoitteen Erdtaukosatio, joka on perustettu
vuonna 2019 edistdimddn suomalaista yhteiskunnallista keskustelua. Yhd moni-
mutkaistuvassa yhteiskunnassa on yhd monimutkaisempia ongelmia ja niiden
ratkaisemiseen tarvitaan dialogia. Erdtaukotyoskentelyn tavoitteena on saada
kaikki osallistumaan tasavertaisina ja onnistua antamaan &éni my®os heille, jotka
normaalisti jdisivdt keskustelun ulkopuolelle. (Sitra 2019.) Kuten yhteiskunta,
myos tyoeldmd monimutkaistuu. Ongelmat ja kehitystarpeet vaativat monisyisid
ratkaisuja, joita kukaan ei pysty kehittdméan yksindén tai edes ryhmaéssa lahim-
piensd kanssa. Tyotd tehdéén jatkuvassa vuorovaikutuksessa yli organisaatiora-
jojen. Dialogi on vastaus paitsi yhteiskunnan, myos tydelaman kehityshaasteisiin.

Dialogi ei ole mikd tahansa keskustelu. Dialogi ei myoskaddn ole vdittely,
jossa erilaisten nikemysten esittdmisen jdlkeen pyritidn kompromissiin. Aito
dialogi on vuorovaikutusta, jossa pyritddn lisdidmé&an yhteistd ymmarrysta kasi-
teltdvastd aiheesta ja jossa jokaista mielipidettd kunnioitetaan. Dialogissa osallis-
tujan tarked tehtdva on paitsi kertoa omia ajatuksiaan, myos kuunnella ja pyrkia
ymmadrtdmaan toista. (Alhanen, Soini & Kangas, 2019.) Sitran (2019) mukaan tar-
vitsisimme digiloikan oheen dialogiloikan.

Dialogisuus kytkeytyy tdssd tyossd organisaation kehittdimiseen. Organi-
saatiokehittdiminen (Organization Development, OD) kuuluu humanistisiin na-
kemyksiin organisaatioiden kehittamisestd. Ajattelu korostaa prosessien demo-
kraattisuutta autoritddrisyyden sijaan. OD:n perusajatus on, ettd laadukkaat ke-
hitysprosessit toteutuvat kaikkia organisaation tasoja kuunnellen ja osallistaen.
Kehittamistyon lopputuloksen lisdksi merkittdva lisdarvo on osallistujien omalla
kokemuksella: kokemus vaikuttamaan paddsemisestd ja kuulluksi tulemisesta
kasvattaa sitoutuneisuutta organisaatioon. Lisdksi osana dialogista kehittamistd
saavutetaan yhteistd ymmarrystd, joka on paitsi organisaation etu, mutta lisaa
myos sen jdsenten hyvinvointia. (Sinha 2018, 1296.)
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Dialogisen organisaatiokehittimisen periaatteiden toteutumiseksi on kehi-
tetty erilaisia toiminnallisia tyoskentelymenetelmid. Niitd tarvitaan, silld on kat-
sottu ettd yli 12 henkil64 ylittdvd ryhma tarvitsee hedelmallistd tyoskentelyd var-
ten metodin tdysin vapaamuotoisen keskustelun sijaan. Vain noin kymmenen
hengen ryhméssé jokainen saa tarpeeksi puheaikaa ja saa puheeseensa myos riit-
tavasti vastauksia, eli syntyy erillisten avausten sijaan aitoa dialogia. Lisdksi pie-
nissd ryhmissd kuunneltavaa on inhimillinen ja kohtuullinen maara. (Bunker &
Alban 2006, 316; Bryson & Anderson 2000, 143.) Yksi suomalainen versio dialo-
gisen OD:n menetelmistd on Suomen itsendisyyden juhlarahaston avulla kehi-
tetty Erdtauko-menetelma. Tassd tutkimuksessa esiteltdvassa hankkeessa kayte-
taan Open Space (Open Space-technology, OST) -menetelmad

OST:n luominen perustui havaintoon, ettd erilaisissa seminaareissa ja ko-
kouksissa olennaista ja usein antoisinta tyotd tehtiin kahvitauoilla virallisen oh-
jelman ulkopuolella. Yhdysvaltalainen liikkeenjohdon konsultti Harrison Owen
halusi luoda menetelmin, joka parhaalla mahdollisella tavalla hyodyntdisi kah-
vitaukojen vapaamuotoisen vuorovaikutuksen. OST:ssd yhteisessd prosessissa
muodostuu lopputulos, joka ei alkutilanteessa ole kenenkddn osallistujan tie-
dossa. (Humap Consulting Oy 2019; Herman 2019.) Kaikki dialogisen OD:n teo-
riaperustaan pohjautuvat menetelmat pyrkivét osallistamaan eri tavoin mahdol-
lisimman laajan joukon ihmisid. OST on nédistd menetelmistd pisimmaille viety
ratkaisu. (Bunker & Alban 2006, 316.)

Jyvéaskyldan kauppakorkeakoulun Osallistava Kehittiminen (=OSKE) han-
keen tavoitteena oli edistdd koulutusta ja pedagogiikkaa kehittdavéa ja arvostavaa
toimintakulttuuria dialogisen organisaatiokehittamisen avulla. Kehittamistyo
haluttiin suunnitella ja toteuttaa yhteisollisesti ja hankkeen haluttiin olevan pro-
sessi, joka edetessddn ja toteutuessaan mahdollistaa osallistujiensa oman kehitty-
misen. Lisdksi haluttiin muodostaa ideapankki tulevaa kehittamistyotd varten.
Hankkeessa haluttiin mallintaa ja hankkia kokemuksia digitaalisen oppimisen
hyodyntdmisestd ja soveltamisesta opetuksen kehittdmisessd. Myos kokonai-
suuksien hallinta oli yksi osatavoitteista: yksittdisten projektien sijaan haluttiin
pdédstd kohti toiminnallista muutosta koulutuksen kehittdmisessd. (Kauppakor-
keakoulun rahoitushakemus 2019.)

Téassd opinndytetyossd perehdytddn dialogisen organisaatiokehittamisen
periaatteisiin, mahdollisuuksiin ja rajoituksiin OSKE-hankkeessa tehdyn opetuk-
sen kehittamistyon kautta. Motivaationa tdhdn opinndytteeseen toimii halu op-
pia lisdd voimaannuttavista ja sitouttavista organisaatioiden kehitysprosesseista.
On herkullinen ajatus kdynnistdd kehitysprosessi, jonka tavoite on kdynnistetta-
essd tuntematon. Omakin kokemukseni tyoyhteisojen kehittdmisestd on valanut
uskoa siihen, ettd organisaatioissa itsessddn on valtavasti kdyttaméatonta viisautta
ja potentiaalia, joka on paitsi ainutkertaista, myos kustannustehokkaasti valjas-
tettavissa organisaation kayttoon. Ja mikd parasta, kehittdmistyd voidaan tuol-
loin toteuttaa organisaation jdsenid innostavasti, sitouttavasti ja voimaannutta-
vasti. Muutos ei tuolloin ole ulkoapdin tuotuja lisdpaineita tai vaatimuksia, vaan
oivalluksia oman yhteison voimavaroista ja mahdollisuuksista. Uskoni organi-
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saation omaan sisdiseen viisauteen luo perustan sille, ettd ajattelen dialogisen or-
ganisaatiokehittdmisen olevan hedelmaillisin viline menestyvien organisaatioi-
den kehittamistyohon ja jatkuvaan laadunarviointiin nyt ja tulevaisuudessa.

1.2 Tutkimustehtivi

Tdssd tyossd tutkitaan dialogista organisaatiokehittamistd ja sen periaatteiden to-
teutumista Jyvaskyldn yliopiston kauppakorkeakoulussa syyslukukaudella 2019
toteutetussa OSKE- hankkeessa. Tdmén intensiivisen tapaustutkimuksen avulla
halutaan lisdtd ymmaérrystd dialogisesta organisaatiokehittdmisestd: sen vah-
vuuksista, heikkouksista ja mahdollisuuksista organisaatioiden kehittimisen
tyovdlineend. Tutkimuksessa pyritddn vastaamaan seuraaviin tutkimuskysy-
myksiin:

1. Miten dialogisen organisaatiokehittdmisen periaatteet toteutuivat OSKE-
hankkeessa?

2. Millaisena JSBE:n tyontekijat ja kehittamistyohon osallistuneet opiskelijat
kokivat OSKE-hankkeen kehittdimisprosessin?

3. Mitd lisdarvoa digitaalisuus toi dialogiseen organisaatiokehittdmiseen?

1.3 Tutkimuksen toteutus ja tyon rakenne

Téssd tyossad sovelletaan tapaustutkimuksen viitekehystéd ja tukeudutaan erityi-
sesti Erikssonin ja Koistisen (2005) méadritelm&an intensiivisen tapaustutkimuk-
sen metodologiasta. Tapaustutkimusta varten on keritty aineistoa digitaaliselta
kehittdmisalustalta, osallistuttu kauppakorkeakoulun kehittdmispdivddan, seu-
rattu jatkokommentointia digialustalla ja suoritettu Webropol-kysely kehittamis-
tyohon kutsutuille henkiloille. Lisdksi on haastateltu kehittdmistyon parissa toi-
minutta vastuuhenkil6ad. Koska dialoginen OD pyrkii osallistavaan tyotteeseen,
pyrittiin tapaustutkimuksen viimeisessd vaiheessa saamaan tietoa erityisesti
siitd, miksi osallistava tyoote ei kuitenkaan saanut kaikkia kutsuttuja organisaa-
tion jdsenid osallistumaan.

Tutkimusraportti koostuu kuudesta luvusta. Tdssd ensimmadisessd luvussa
kuvataan tutkimuksen tausta, tutkimuskysymykset, toteutus ja tyon rakenne.
Toisessa luvussa kasitelldan tyon teoreettista perustaa, eli organisaatiokehittami-
sen ja erityisesti dialogisen organisaatiokehittdmisen viitekehystd. Teoreettinen
viitekehys on luotu tietohauilla kansainvélisistd tietokannoista. Luvussa kolme
kuvataan OSKE-hankkeen eteneminen vaihe vaiheelta. Luvussa nelja kuvataan
metodologia ja esitelldan tapaustutkimuksessa kdytetty aineisto. Viidennessa lu-
vussa esitetddn taman tutkimuksen tulokset ja pyritddn vastaamaan esitettyihin



tutkimuskysymyksiin. Kuudennessa luvussa arvioidaan tdmén tutkimuksen
kulkua ja tuloksia sekd esitetddn johtopdatokset ja jatkotutkimusaiheet.



2 KOHTI DIALOGISTA KEHITTAMISTA

Tdssd luvussa esitetddn tutkimuksen teoreettinen perusta. Ensiksi kasitellddn or-
ganisaation kehittamistd yleiselld tasolla, jonka jdlkeen mddritellddn organisaa-
tiokehittdimisen késite ja erityisesti sen dialoginen toteuttamistapa mahdolli-
suuksineen ja etuineen. Tamaén jdlkeen késitellddn dialogiseen organisaatiokehit-
tamisen ajatteluun perustuvaa Open Space - metodia, jota kdytettiin OSKE-hank-
keen toteutuksessa. Jokaisessa toimintatavassa on heikkoutensa ja riskinsa. Ta-
mén luvun lopussa késitellddn asioita, jotka dialogisen organisaatiokehittdmisen
polulla voivat epdaonnistua.

2.1 Organisaation kehittiminen

Organisaatioiden kehittdminen on yksi niiden johtamisen elementti. Perinteisesti
organisaation tavoitteena on ollut maksimaalinen tehokkuus jonka lisdédminen
on myds ollut keskeisin kehittamistyon tavoite. (Seeck 2009, 46.) Tehokkuutta
voidaan kehittdd esimerkiksi panostamalla prosessien, hyvinvoinnin, uudistu-
miskyvyn tai ymmaérryksen kehittdmiseen. Ymmarrykselld tarkoitetaan moni-
ulotteisessa, alati muutoksessa olevassa ympadristossd toimimisen hahmottamista.
(Honkanen 1999, 16.) Suurin osa organisaatioiden kehittymistarpeista nousee
yhd monimutkaisemmassa ymparistossd toimimisesta, jolloin organisaation on
paitsi ymmarrettdvd muuttuneita olosuhteita ja signaaleja, myos uudistettava
toimintaansa ympadriston tarpeita ja olosuhteita vastaavaksi. (Kotter 1995.)

Harisalo (2009, 52) muistuttaa, ettd kehitys ja muutos ovat kaksi eri asiaa.
Maailma, yhteiskunta ja organisaatiot muuttuvat, eivétka aina kohti parempaa.
Onkin syytd arvioida, tapahtuuko organisaatiossa kehittymistd vai muutosta. Toi-
mintaympadriston muutos luo joka tapauksessa kehittdmistarpeita jokaiselle or-
ganisaatiolle, ja kehittdminen toki tarkoittaa usein muutoksia. Organisaation ke-
hittdminen ei ole tieteenala tai teoreettinen koulukunta. Organisaation kehittéa-
mistd késitellddn useiden eri tieteiden alla kehittyneissd koulukunnissa, joita yh-
distdd véljasti tietynlainen arvomaailma ja filosofia siitd, kuinka organisaatioiden
kehittamiseksi tulisi toimia. (Juuti 1999, 32.)

Johtamisen paradigmoilla tarkoitetaan johtamisoppeja, jotka ovat vakiintu-
neet perustavanlaatuisiksi ajattelumalleista johtamisesta ja organisaatioista. Pa-
radigmat ovat vaikuttaneet vuosikymmenié ja ovat maailmanlaajuisesti tunnus-
tettuja ajattelumalleja johtamisesta. Namd ensisijaisesti johtamisen paradig-
moiksi méadritellyt ajattelumallit voidaan kuitenkin hahmottaa my6s organisaa-
tioiden kehittdmisen paradigmoina, silld kehittdmisen tapa on vahvasti sidok-
sissa ndkyyn hyvdstd ja tarpeellisesta johtajuudesta ja ajatteluun siitd, mihin joh-
tamisessa on kiinnitettdvd huomioita. (Seeck 2009, 46.)

Johtamisen paradigmoja ovat tieteellisen liikkeenjohdon ja ihmissuhteiden
koulukunnan liséksi rakenneteoriat ja kulttuurinen koulukunta. Rationalismia
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on edustanut tieteellisen liikkeenjohdon perinne tai uusimmista opeista proses-
sijohtamisen malli. Humanistisia suuntauksia on edustanut ihmissuhteiden kou-
lukunta, jossa tyontekijoiden hyvinvoinnin ja demokraattisen toiminnan kautta
on katsottu parhaiten saavutettavan tehokas ja tuloksekas organisaatio. (Honka-
nen 1999, 17; Seeck 2009, 45). Rakenneteorioissa organisaation kehittamisen vali-
neeksi katsotaan sen rakenteiden ja jarjestdaytymisen tutkiminen, kulttuurisessa
koulukunnassa keskitytdan symboleihin ja merkitysjdrjestelmiin ja kehitystyon
ndhdddn tapahtuvan kulttuuria muuttamalla. (Seeck 2009, 45.)

Johtamisen paradigmojen lisdksi johtamisessa ilmenee muotivirtauksia ja
trendejd. Kuten muukin muoti, myds johtamisen muodit ovat vuodessa tai kah-
dessa ohimenevid vaiheita. Johtamismuotien varjolla myydaan koulutuksia, kir-
jallisuutta ja 16ydetddn yksinkertaisia ratkaisuvaihtoehtoja organisaatioiden ke-
hittdmiseen. Johtamistrendit puolestaan ovat pitkdaikaisempia, organisaatioon
pysyvdmmin juurtuvia toimintatapoja jotka tdhtddvat organisaation toiminnan
kehittymiseen pysyvasti, pitkalld aikavalilld. (Schachter 2017, 234; Seeck 2009, 43.)

2.2 Organisaatiokehittiminen

Organisaatiokehittdminen (Organization Development, OD) kuuluu humanistisiin
ndkemyksiin organisaatioiden kehittdmisestd eli johtamisen paradigmoista sen
juuret ovat ihmissuhteiden koulukunnassa. OD:n juuret ovat organisaatiopsyko-
logi Kurt Lewinin (1890-1947) ajattelussa, joka perustui vallalla olleen tieteellisen
lilkkkeenjohdon eli taylorismin kritiikille. Lewin n&ki organisaation menestymi-
sen edellytykseksi demokraattisen - ei autoritdédrisen tavan ratkaista ongelmia.
Hénen mukaansa demokraattinen, kaikki organisaation jdsenet ja tasot tavoit-
tava keskustelu, yhteinen ratkaisuvaihtoehtojen etsiminen ja valinta sekéa proses-
sin arviointi vdhentdvat muutosvastarintaa. Yhdessd suunniteltu ja toteutettu ke-
hittdmisprosessi sitouttaa kaikki organisaation jdsenet muutokseen, vdhentda
muutoksen negatiivisia vaikutuksia ja tuo kaikkineen parempia tuloksia. (Sinha
2018, 1296.)

Organisaatiokehittdmisen ajattelun juuret ovat 1950- ja 1960 luvun Yhdys-
Warren Bennis, Chris Argyris ja Edgar Schein. Keskeisillda OD:n kehitt4jilla ei ol-
lut yhtendistd koulutustaustaa, vaan heissd oli psykologeja ja liikkeenjohdon
koulutukseen saaneita henkiloitd. (Sanzgiri & Gottlieb 1992, 57.)

Organisaatiokehittdminen on laaja, monin eri tavoin méaaritelty késite. OD
voidaan maédritelld toiminnoksi, yksittdiseksi tilaisuudeksi tai interventioksi tai
jatkuvaksi prosessiksi (Wright 2011, 422). Bennisin mukaan OD on kasvatuksel-
linen strategia, jonka tavoitteena on muuttaa organisaation jasenten uskomuksia,
asenteita ja arvoja jotta he pystyvat toimimaan aktiivisemmin ja mukautumaan
paremmin ympéaroivadn muutokseen. (Schachter 2017, 236.)
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Erilaisista médritelmistd huolimatta keskeiset periaatteet ovat kuitenkin
aina samat: OD perustuu ajatteluna siihen, ettd organisaation johto sitoutuu toi-
mimaan pitkdjanteisesti ja johdonmukaisesti integroiden henkiloston mahdolli-
simman laajasti mukaan kehittdmistyohon. Hyvin omaksuttuna tdmé toimintapa
lisdd organisaation ongelmanratkaisukeinoja ja kyvykkyyttd mukautua muuttu-
van toimintaympariston edellyttamiin muutoksiin. (Sanzgiri & Gottlieb 1992, 58.)
OD ei aikanaan ollut ensimmadinen kehittdmismetodi, jossa huomioitiin tyonte-
kijoiden ideoita ja ajatuksia. Mutta se oli ensimmadinen tytskentelytapa, jossa or-
ganisaation operatiivisen tason ideat ja ajatukset asetettiin kehittamistoiminnan
keskioksi. (Schachter 2017, 236.)

Henkiloston osallistamisen lisdksi toinen organisaatiokehittamisen alkupe-
rdinen keskeinen periaate on keskittyminen vuorovaikutussuhteiden laatuun ja
ryhmétoiminnan taitoihin kdyttaytymispsykologian nikokulmasta. Luontevat ja
mutkattomat organisaatiotasot ylittdvit vuorovaikutussuhteet ndhd&&n olennai-
sena kehittimistoiminnan tyovilineend. Kolmanneksi tdrkedksi katsottiin heti
OD- ajattelun syntyvaiheissa se, ettd mahdollisimman laajan osallistamisen ja
epdamuodollisten vuorovaikutussuhteiden lisdksi prosessit ovat ylhaaltd alaspdin
johdettuja ja ettd johto on aktiivisesti osallisena kehittdmistyossd. (Sanzgiri &
Gottlieb 1992, 58.) Henkilostoldhtoisestd ajattelusta huolimatta OD on johdon
tyokalu ja sen ldpiviemd prosessi, joka on suunniteltu, organisaation laajuinen,
johdettu, johtaa organisaation tehokkuuden tai toiminnan laadun kasvamiseen
ja sisdltdd interventioita (Beckhard 1969).

Vaikka OD on johdon tyokalu, se ei tarkoita ettd kehitysprosessit etenevit
ylh&altd alaspéin, jolloin muutos suunnitellaan johdon toimesta ja maaratédan to-
teutettavaksi operatiivisella tasolla. Menestyvan organisaation muutos paitsi
maédritellddn yhdessd, myods suunnitellaan toteutettavaksi yhdessa. Toki on my6s
muutoksia, jotka voidaan johtaa perinteisessd linjaorganisaatiossa ylh&altd alas-
pdin. Tama ldhestymistapa on mahdollinen, mikili muutos on yksinkertainen,
teknisluonteiden toiminnan muutos. T4ll6in johto analysoi ongelman ja muodos-
taa ratkaisun, josta tiedotetaan organisaatiossa. Monisyisempien ongelmien
kanssa tarvitaan erilainen ldhestymistapa. Myos tuolloin prosessi on johdettu,
mutta ongelman tunnistamisen jdlkeen johdon tehtdvana on fasilitoida ratkaisun
etsimisen prosessi organisaation sisdisend toimintana. (Bushe & Nagaishi 2018,
3-27.)

Menneiden vuosikymmenten aikana OD on pysynyt periaatteilleen uskol-
lisena. Toteutustavat ovat kuitenkin muuttuneet. Bushe ja Nagaishi (2018, 3) kri-
tisoivat OD:n ajansaatossa kapeutunutta méaaritelmad, jolloin OD ndhdééan vain
yksittdisten muutosten toteuttamiseen tarkoitettuna tytkaluna. Organisaatio
maédrittelee ensin kehitystarpeen ja muutoksen sen toteuttamiseksi. Sen jalkeen
otetaan OD kayttoon tyokalun ominaisuudessa. Heiddn mukaansa OD ei ole vi-
line vain muutoksen toteuttamiseen, vaan myds muutoksen suunnan ja tavoit-
teen madrittelemiseen. He médrittelevat OD:n kahden késitteen kautta, jotka ovat
sitouttaminen ja tiedonhankinta. OD ei ole muutoksen, vaan kehittamisen tyova-
line. Heiddn mukaansa OD:n fokus on organisaation muutoskyvykkyyden ylla-
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pidossa, ei yksittdisen muutoksen ldpiviennissd. OD:n periaatteet vahvistavat or-
ganisaation reagointikykya mihin tahansa tilanteisiin tai ongelmiin, joita toimin-
nassa tai toimintaymparistossa ilmenee.

Vaikka osin OD:n kdyttd on kapeutunut yksittdisten muutosprosessien la-
pivientien tyokaluksi, toisaalta kehittamisty6 OD:n periaattein on laajentunut or-
ganisaatioiden sisdisestd toiminnasta organisaatioiden valiseksi toiminnaksi. Ke-
hittamistyotd tehddan myos yhdessa esimerkiksi asiakkaiden tai loppukéyttdjien
kanssa. (Sanzgiri & Gottlieb 1992, 66.) Organisaatiorajat ylittdva laajakaan toi-
minta ei toki takaa kehittdmisen pitkédjanteisyyttd, eli ty6 voi olla sirpaleista suu-
rellakin osallistujajoukolla. Parhaimmillaan nykypdivan OD on kuitenkin pitka-
janteistd organisaation toimintakulttuuriin pysyvésti asemoitunutta toimintaa,
johon integroidaan tilanteesta riippuen myos ulkopuolisia toimijoita.

2.3 Dialogisen organisaatiokehittimisen periaatteet

Organisaatiokehittiminen voidaan jakaa diagnostiseen ja dialogiseen tapaan toi-
mia (Hedman 2016, 593). Diagnostinen organisaatiokehittiminen perustuu posi-
tivistiseen ajatteluun, jossa organisaatiolle on olemassa médriteltdvissd oleva tila
tai tilanne. Dialogisuudella kuvataan organisaation tilaa ja tilannetta, joka muo-
dostuu sen jdsenten antamista merkityksistd ja kuvauksista. Dialoginen organi-
saatiokehittiminen ldhtee siis aina henkildiden subjektiivisista kokemuksista
eikd ldhtokohtana ole mitddn ulkopuolisen selkedsti todennettavissa olevia maa-
reitd. (Hedman 2016, 593; Mathews & Linski 2016, 968; Sinha 2018, 1297.)

Maailma muuttuu yha nopeampaa tahtia. Taten huolellisesti laadittu diag-
noosi, eli toimintaympériston tai toimijoiden analyysi on aina my6héssa: kuva
menneestd tilanteesta ja todellisuudesta joka ei ole enédé totta. Organisaatiota ke-
hitettdessa tiedon keruuta ja mittaamista olisikin suoritettava vain, jotta tehtdisiin
ndkyviksi erilaisten mielipiteiden ja kdsitysten moninaisuus, jolla nykyhetked ja
organisaation tilaa ja tarpeita kuvataan. (Hedman 2016, 594.)

Postmodernissa organisaatiokehittdmisessd huomio kiinnitetddan dialogiin
ja narratiiveihin. Organisaation todellisuus koostuu subjektiivisista kokemuk-
sista, kertomuksista ja kielestd ja ilmauksista, joilla organisaatiota kuvataan.
(Bushe & Marshak 2009, 2.) Huomion keskipisteend muutostydskentelyssa ei ole
tekeminen vaan puhe, dialogi. Jotta organisaation toimintaa saadaan muutettua,
taytyy organisaation jasenten tekojen ja toiminnan muuttua: muutostyoskentely
tapahtuu vaikuttamalla dialogiin. Vasta muutokset dialogissa ja yhteisessd nar-
ratiivissa saavat aikaan muutoksen toiminnassa. (Bushe & Marshak 2009, 2.)

Dialogi ei ole mika tahansa keskustelu, jossa ilmaistaan erilaisia kdsityksid
tai mielipiteitd. Dialogi ei myosk&dn ole vdittely, jossa erilaisten ndkemysten esit-
tamisen jdlkeen pyritddan kompromissiin. Aito dialogi on vuorovaikutusta, jossa
pyritddn lisidmdan yhteistd ymmarrystd kasiteltdvastd aiheesta ja jossa jokaista
osallistujaa mielipiteineen kunnioitetaan. Dialogissa osallistujan tdrkea tehtdva
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on paitsi kertoa omia ajatuksiaan, myos kuunnella ja pyrkid ymmartamaan toista.
(Alhanen, Soini & Kangas, 2019.)

Vaikka fokus on postmodernissa OD:ssa siirtynyt diagnoosista dialogiin,
periaatteet ovat pysyneet samana, joista tdrkein on uskollisuus demokraattisille
arvoille. Edelleen ajatellaan, ettd kaikkien &dnten organisaation jokaiselta tasolta
tulee pddstd kuuluviin, jotta saavutetaan paras mahdollinen lopputulos. Konsult-
tien rooli on muuttunut neuvonantajien sijaan fasilitaattoreiksi: kehittamistydssa
keskipisteessd ovat aina organisaation jdsenet, eivit ulkopuoliset asiantuntijat.
(Bushe & Marshak 2009, 4.) Kaikkien osallistumisella ja jokaisen &dnen kuulemi-
sella tavoitellaan kahta asiaa: padtoksenteon perustaksi halutaan jokaisen asian-
tuntemus: Kaikkien, organisaation eri tasoilla ja tahoilla vaikuttavien ihmisten
nakokulma. Toiseksi osallistuminen ja osallistaminen on psykologinen prosessi,
jonka tavoitteena on faktojen ja tietopohjan kerdamisen lisdksi kasvattaa yhteis-
ymmarrystd ja yhteenkuuluvaisuuden tunnetta. (Holm, Poutanen & Stahle 2018.)

Sinhan (2018, 1297) mukaan organisaatiota voidaan kehittdd vaikuttamalla
sen jdsenten mielialaan ja tietoisuuteen. Mielialassa olennaiseksi tekijdksi han
madrittelee ldhtokohtaisesti positiivisen ajattelun organisaatiosta, sen toimin-
nasta ja jasenistd. Tietoisuudella Sinha tarkoittaa organisaation yksittdisten jasen-
ten ymmadrrystd muiden jdsenten erilaisista nakokulmista, kasityksistd ja tilanne-
kuvista. Eridvid mielipiteitd ei tarvitse omaksua, mutta niiden olemassaolo tdy-
tyy tiedostaa ja hyvéksyad ja liséksi erilaiset katsantokannat taytyy validoida ke-
hittdmistyon yhteiseksi perustaksi. Alhanen ym (2019) korostaa, ettd erilaisten
ndkokulmien ymmartamisessd tdrkeintd on keskittyd kuuntelemaan millaisten
kokemusten myo6td ne ovat muodostuneet.

Dialogisen OD:n keskeisimmat tulokset nékyvit ihmisten ajattelun ja asen-
noitumisen muutoksina: siis sisdisind tapahtumina. Dialogin tarkoitus on muo-
kata ja kehittdd organisaation jdsenten ajattelua yhteisesti méadriteltyyn, tulevai-
suusorientoituneeseen, positiiviseen suuntaan. (Aguiar & Tonelli 2018, 460.) Ka-
sitysten eroavaisuudet ja erilaiset ymmarrykset todellisuudesta avautuvat usein
kokonaisuudessaan vasta dialogin kautta. Mitd laajemmasta ja abstraktimmasta
asiasta on kyse, sitd useammalla tavalla se hahmotetaan. On tarkedd ymmartaa,
ettd dialogin tavoitteena ei ole yksimielisyys tai yhteinen, yhteneva késitys joskus
monimutkaisestakin asiasta. Dialogin tavoitteena on, ettd sithen osallistuneet ih-
miset ymmartavat toistensa erilaisia kasityksid. (Alhanen ym 2019.) Dialogisen
OD:n perusajatus on edetd laajasta yhteisesta keskustelusta kohti paatoksentekoa.
Usein padatoksentekovaihe on endd pelkkd muodollisuus, silld osanottajien yhtei-
nen kanta on ehtinyt muodostua keskustelun aikana. (Holm ym 2018.)

2.4 Dialogisen organisaatiokehittimisen toteuttaminen

Dialogisuus ei toteudu tyoeldmassa itsestddan. Alhanen ym (2019) kirjoittaa, etta
me olemme menettdneet kykymme dialogisuuteen, silld perheessd, koulumaail-
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massa ja tyoeldmassakin me tavoittelemme parhaimmillaankin vain kompromis-
seja tai joskus laihaksi jadvad konsensusta. Dialogisuus tdhtdd kuitenkin syvem-
mille, toisen henkilon syvilliseen ymmartdamiseen. Tdamén harjoitteleminen ja to-
teuttaminen vaatii tyoyhteisossd organisoimista ja johtajuutta. Dialogisuus ei ole
sisdsyntyinen, vaan johtajan rakentama ja fasilitoima prosessi.

Dialogisen organisaatiokehittdmisen periaatteiden toteutumiseksi on kehi-
tetty erilaisia toiminnallisia tyoskentelymenetelmid. Johtamiskirjallisuudessa
kaytetdan lyhennettda LGIM, Large Group Interaction Methods. Erillisid menetelmia
tarvitaan, silld on katsottu ettd yli 12 henkilod ylittava ryhma ei pysty tyoskente-
lemddn hedelmallisesti. Vain noin kymmenen hengen ryhmaéssa jokainen saa tar-
peeksi puheaikaa ja saa puheeseensa myos riittdvasti vastauksia, eli syntyy eril-
listen avausten sijaan aitoa dialogia. Lisdksi pienissd ryhmissd kuunneltavaa on
inhimillinen ja kohtuullinen méaé&ra. (Bunker & Alban 2006, 316; Bryson & Ander-
son 2000, 143.) Keskeisimmit dialogisen OD:n teoriaan perustuvat strukturoidut
menetelmdt ovat arvostava haastattelu (appreciative inquiery), kiertdviin pienryh-
makeskusteluihin perustuva kahvilatyoskentely, (world cafe), organisaation si-
sdltd tai esimerkiksi kansalaisareenatyyppisesti toimiva ratkaisuja etsivd kokous,
(search conference) sekd Open Space-menetelma. (Aguiar & Tonelli 2018, 460.)

Arvostava haastattelu- menetelmassa organisaation  jdsenid
keskustelutetaan ennalta maédritellyn rakenteen mukaan. Ensin muistellaan
yhdessd erilaisia vaiheita ja tilanteita liittyen kyseessd olevaan teemaan, sen
jalkeen unelmoidaan parhaasta mahdollisesta asiaintilasta eli pyritdaan kritiikitta
esittdimddn ajatuksia siitd, mikd olisi paras mahdollinen asiaintila tai
lopputulema. Kolmannessa vaiheessa hyvistd muistoista ja unelmista pyritdan
yhdistamddn suunnitelmia ja neljannessd vaiheessa suunnitelmaa pyritddan
konkretisoimaan toimenpiteiksi. Menetelmadlld pyritddn siis strukturoidusti
saamaan kaikkien ddni kuuluviin. (Bechtold 2011, 28.) Arvostavalla haastattelulla
pyritddn paitsi saamaan esiin uusia ndkokulmia, myds ohjaamaan ajattelua
positiiviseen suutaan. Positiivisella ja arvostavalla ajattelulla muutetaan myos
toimintaa positiiviseksi ja arvostavaksi ja ajattelun muuttaminen on néin ollen
organisaation kehittdmisen viline. Toisaalta metodia kritisoidaan juuri sen
positiivisen painottuneisuuden vuoksi. Rakenne saattaa jattdad kuulumattomiin
negatiiviset kokemukset, jotka myos ansaitsevat tulla kuulluksi. (Bechtold 2011,
28.)

World cafe - tyoskentely perustuu ajatteluun, ettd ihminen on
luovimmillaan  ja  ratkaisee = ongelmia  parhaiten = mahdollisimman
epamuodollisessa ympadristossd. Keskusteluille halutaan luoda kahvilamainen
ympadristo ja luotetaan siihen, ettd pienet ryhmit kahvilapoytien dédressa ovat
paras foorumi uusien ajatusten esilletuomiseen. Suuretkin maédrdt ihmisid
pystytddan tasa-arvoisesti osallistamaan kehittdmistychon jakamalla heidét
pienryhmiin keskustelemaan toivotusta aiheesta suotuisaksi Kkatsotussa
ympdristossd. Tdarkedd on myos vaihdella kahvilapoytid, metodikirjallisuudessa
puhutaan ideoiden ristiinpolyttymisestd. Kahvilan poytien ddressda kaikki

osallistujat ovat tasa-arvoisia keskustelijoita ja asema ja koulutustausta jdtetdaan
sivuun. (Fouché & Light 2011, 8.)
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Search Conference - metodilla tarkoitetaan organisaation sisdisen,
asettelee itse tavoitteensa, mddrittelee tutkimustapansa ja padadttdd myos keitd
ulkopuolisia tahoja joko organisaation sisiltd tai sen ulkopuoleltakin se haluaa
kuulla osana tyoskentelydan. (Austin & Bartunek 2006, 106.) Suomessa Sitra on
kehittanyt yhteiskunnalliseen kehittamiseen Erdtauko- metodia, joka myos
perustuu dialogisen OD:N ajatteluun. Erdtauko- menetelmdssd pyritdan
kehittam&dan arvostavaa kuuntelua ja rakentavaa vuorovaikutusta koolle
kutsutussa ryhmdssd ja tdtd kautta etsimddn ratkaisuja monimutkaisiin
yhteiskunnallisiin ongelmiin. (Erdtaukos&étic 2019.)

Erilaisten LGIM-tyokalujen periaatteet voivat vaikuttaa humaaneilta, mutta
niiden tausta-ajatuksena on silti organisaation tehokkuus: lyhyimmassa
mahdollisessa ajassa halutaan esiin suurin mahdollinen mddra mielipiteitd ja
valittua ideapoolista paras mahdollinen tavoiteltava lopputulos. Lisdksi
halutaan lyhent&d informointiin, motivointiin ja mahdollisen muutosvastarinnan
voittamiseen tarvittavaa aikaa. (Bryson & Anderson 2000, 143.)

Kaikki organisaation jdsenet eivit suinkaan riennd osallistumaan uusiin,
dialogisella tavalla toteutettuihin hankkeisiin. Sinha (2018, 1302) esittelee kolme
eri henkilostokategoriaa, jotka huomioimalla mahdollistetaan kaikkien
ndkokulmien ja jokaisen henkilon kontribuutio kehittamistyon perustaksi. On
henkil6itd, joita tdytyy kuunnella, on henkiloitd joilta taytyy erikseen kysyd jotta
saa vastauksia ja on henkiloitd, joiden mielipiteitd ja kasityksid pitdd aktiivisesti
etsid ja havainnoida.

Organisaatiokehittdmisen prosesseissa tdytyy ensisijaisesti huolellisesti
kysyd. Kolmanneksi tulee havainnoida ja dokumentoida erilaisia mielipiteitd ja
kéasityksid, joita ei eksplisiittisesti ilmaista, mutta jotka ovat kehittdjan
havaittavissa ja todennettavissa. Tamadn aktiivisen etsinndn tulee tapahtua
tunnistetuilla organisaation katvealueilla ja selvitystyon tulee olla strukturoitua.
Organisaatiossa on erilaisia henkildstoryhmid ja erilaisia mielipiteits ja kaikkien
mielipiteiden ei ole syystd tai toisesta yhtd helppoa pddstd kuuluviin. Vasta sen
jalkeen, kun organisaation kaikki ddnet ovat saaneet ddanensa kuuluviin, voidaan
suunnitella ja toteuttaa aidosti hedelmallistd dialogista organisaatiokehittamistd,
jolla saavutetaan paitsi organisaation kannalta optimaalisin lopputulos,
tuotetaan myos osallisuuden kokemusta ja hyvinvointia organisaation jokaiselle
jasenelle. (Sinha 2018, 1302.)
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Suunta: alhaalta ylospdin
Tavoitteet ja menetelmit madritelldan yhteisollisesti
Perustana kaikki tieto ja kaikkien tieto

Tavoitetaan Tavoitetaan Tavoitetaan
kuunnellen kysyen havainnoiden

Riski: tunnistamaton tiedon
katvealue

KUVIO 1: DIALOGISEN OD:N RAKENNE, PERIAATTEET JA RISKIT

Kuviossa 1 on esitelty dialogisen organisaatiokehittimisen perusteet timan tyon
teoreettiseen viitekehykseen perustuen havainnekuvan muodossa. Kehittdminen
tapahtuu aina alhaalta ylospdin siten, ettd myos kehittamistyon tavoitteet maari-
tellddn alusta alkaen yhteisollisesti ja yhdessad. Kehittamisty6 myos suunnitellaan
ja toteutetaan koko organisaatiota kuunnellen. Parhaan mahdollisen kehittamis-
tyon perusta on laaja-alaisessa tiedossa, joka koostuu organisaation jasenten ka-
sityksistd, mielipiteistd ja kokemuksista organisaatiossa.

Johtamisen rooli korostuu dialogisessa OD:ssa prosessin alussa ja lopussa:
Kuten edelld kuvattiin, dialogisuus ei synny itsestddn vaan on johtajan kdynnis-
tama prosessi. Lopuksi on tdrkedd, ettd dialogi johtaa kdytdnnon ratkaisuihin.
Dialogisuus on siis riski paisi silloin, jos kaikki eivit tule kuulluksi, mutta myos
silloin, jos yhteinen keskustelu ei johda mihinkddn. Paraskin dialogi aiheuttaa
ainoastaan pettymystd ja turhautumista, jos paddtoksistd ei synny toimintaa.
Vaikka implementointi olisikin kollektiivista, korostuu toimeenpanossa johtajan
vastuu ja sitoutuminen hédnen aloittamaansa prosessiin. (Alhanen 2019.)
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2.5 Open Space-menetelma

Open Space Technology (OST) on yhdysvaltaisen liikkeenjohdon konsultin Har-
rison Owenin 1980-luvulla kehittimd menetelma jonka teoreettinen perusta on
dialogisessa organisaatiokehittimisessd ja juuret OD:n LGIM-metodeissa. (Bun-
ker & Alban 2006, 316.) OST:n luominen perustui Owenin havaintoon, ettd erilai-
sissa seminaareissa ja kokouksissa olennaista ja usein antoisinta ty6ta tehtiin kah-
vitauoilla virallisen ohjelman ulkopuolella. Yhteisessd prosessissa muodostuu
lopputulos, joka ei alkutilanteessa ole kenenk&dn osallistujan tiedossa. Mene-
telmd haluaa mahdollistaa kaikkien osallistumisen, osallistamisen ja tasa-arvoi-
suuden organisaatioiden kehittdmistyossd. (Humap Consulting Oy 2019; Her-
man 2019.)

Kaikki dialogisen OD:n teoriaperustaan pohjautuvat menetelmit pyrkivéat
osallistamaan eri tavoin mahdollisimman laajan joukon ihmisid. OST on ndistd
menetelmistd pisimmaélle viety ratkaisu, jossa osallistamisen lisdksi ajatellaan
lahtokohtaisesti mahdollisimman avoimesti aiheista ja tavoitteista ja luotetaan
siihen, ettd osallistumaan halukkaat pystyvat itse mddrittelemédan myos kehitys-
tyon tavoitteet. (Bunker & Alban 2006, 316.) Owen (1998) mddrittelee organisaa-
tion menestymisen perustaksi hyvit paatokset. Hyvit paatokset ovat hanen mu-
kaansa mahdollisimman laajaan tietopohjaan perustuvia ja oikea-aikaisia.

Open Space - menetelméssd edetddn tietopohjaa ja ndkokulmia laajentavan
(divergentin) keskusteluvaiheen jidlkeen suppenevaan (konvergenttiin) keskus-
teluvaiheeseen, jolloin yhteisen, joskus polveilevankin keskustelun pohjalta vali-
taan jatkokehittamistd varten vain osa yhteisessd keskustelussa esitetyistd ehdo-
tuksista tai teemoista. (Holm, Poutanen & Stdhle 2018.)

OST perustuu kouralliselle periaatteita: Ensindkin ajatellaan, ettd paikalle
saapuvat aina oikeat ihmiset. “"Whoever comes are the right people”. Menetelma
luottaa siis siihen, ettei ketddn asemansa tai osaamisensa vuoksi erikseen kutsuta
tai rekrytoida kehittamistd varten, vaan riittdd ettd esitetddn avoin kutsu ja oikeat
ihmiset organisaatiosta hakeutuvat paikalle asian &édrelle. (Thakadipuram &
Stevenson 2013, 118.) Vapaaehtoisuus on OST:n keskeinen elementti. Owen (1998)
korostaa, ettd velvoittamalla ei saavuteta toivottuja tuloksia. Lisdksi hdn korostaa,
ettd osallistujien osaamisen tai aseman sijaan keskeistd on heidén valillddan syn-
tyvad keskustelu: Halu ymmartaa toista ja pyrkid yhdessa ratkaisuihin.

Toiseksi menetelméd luottaa spontaaniuteen: paras idea saattaa syntya
missd hyvansd, vaikka wc-jonossa. Wherever it happens is the right place. Kol-
manneksi luotetaan siihen, ettd “niin on hyvd kuin kdy”; whatever hap-
pens is the only thing that could have. Tamdkin periaate korostaa dialogin merki-
tystd. Mikali OST-tapaamisen tulos on jotain ennalta-arvattavaa tai oli etukédteen
joidenkin osallistujien tiedossa, ei OST ole mahdollistanut aitoa dialogia, silld aito
dialogi johtaa aina uusiin oivalluksiin ja yllatyksiin kaikille osapuolille. (Owen
1998) Lisdksi ajatellaan prosessin alkavan kun se on alkaakseen ja sen loppuvan
aikanaan. Whenever it starts is the right time, when it's over it's over. (Thakadi-
puram & Stevenson 2013, 118; Humap Consulting Oy 2019.) Ajankaytollda Owen
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(1998) viittaa tehokkuuteen: usein innostuneet osallistujat saavat hyvid ratkaisuja
aikaiseksi tilanteeseen allokoitua lyhyemméssa ajassa, jolloin pddtosten pitdd an-
taa syntyd niiden luontaisessa rytmissd, eika tilanteita pidd pitkittdd suunnitellun
mittaisiksi. Pitkittdminen voi jopa vesittdd tehtyjd padatoksia.

Menetelmén luonnehditaan maksimoivan itseohjautuvuuden. Kahden ja-
lan laiksi médritelty periaate korostaa itseohjautuvuutta paitsi prosessin aluksi,
mutta erityisesti sen aikana: osanottaja voi milloin tahansa kdyttdd kahta jal-
kaansa ja siirtyd paikasta, tilanteesta ja keskustelusta toiseen. (Thakadipuram &
Stevenson 2013, 119; Humap Consulting Oy 2019.)

Open Space - menetelmd tavoittelee jaettua johtajuutta: tavoitteena on
saada kaikkien organisaation jdsenten osaaminen ja ajatukset hyodynnettyd, li-
sdksi halutaan sitouttaa kaikki organisaation jdsenet kehittamistoimintaan.
Toiseksi tavoitellaan rakentavia keskusteluja ja uusia kumppanuuksia tai yhteis-
tyon muotoja. Potentiaaliset konfliktit halutaan ehkdistd ennakoivalla ja yhtei-
selld ongelmanratkaisulla. Liséksi kyynisyys ja oppositioon asettuminen halu-
taan estdd osallistamalla maksimaalisesti kaikki organisaation jasenet. Tama na-
kokulma korostaa menetelmén sosiologisia ulottuvuuksia. (Thakadipuram &
Stevenson 2013, 220.)

Tehokkuuden ndkokulmasta voidaan ajatella, ettd OST lyhentdd kehitta-
misprosesseihin kaytettya aikaa, silld tiedottamiseen ja sitouttamiseen tarvittava
aika pienenee, mikali kehitystyotd tehdddn OST:n periaattein. Lisdksi menetelma
yhdistdd suunnittelun ja implementoinnin, jotka alkavat tapahtua samanaikai-

uskalluksen puutteen: ldhdettdessd kehittimddan organisaatiota Open Space-me-
netelmalld pitdd olla tdydellisen avoin sille, mitd dialogi tuo tullessaan. Fasilitoi-
jan rooli on keskeinen, mutta vain mahdollistajana. Yritykset johdatella prosessin
kulkua tai sen lopputulosta aiheuttavat prosessin epdonnistumisen sekd laadul-
lisesti ettd kokemuksellisesti. (Owen 1998.)

2.6 Dialogisen organisaatiokehittimisen haasteet

Jokaisella viitekehykselld on heikkouksia. Kun organisaatiota paatetddn kehittaa
nojautuen johonkin tiettyyn teoriaan tai ajatteluun, jadvit jotkin osa-alueet aina
vdahemmalle tarkastelulle ja jokaisessa mallissa on riskinsa: jokin voi mennd pa-
hastikin vikaan. (Schachter 2017, 234.) Téassd luvussa késitellddn erilaisia tekijoitd,
jotka vaikeuttavat dialogisen OD:n tdysimittaista toteutumista.

Ensimmédinen haaste dialogisuuden tasavertaisessa toteutumisessa on
osallistujien henkilokohtaiset piirre-erot. Dialoginen organisaatiokehittdiminen ei
poista ihmisten temperamentin ja persoonallisuuden piirteiden eroavaisuuksia.
Jokaisessa ryhmdssd on puheliaita ja ddnekkaitd henkil6itd ja hiljaisempia, syr-
jddnvetdytyvampid ihmisid. Parhaatkaan menetelmit eivat mahdollista kaikkien
ideoiden tasapuolista ja tasa-arvoista esiintuomista, silld osan ideoista esittdd
aina kovaddnisempi ihminen. Joukkoon mahtuu aina osallistujia, jotka paattavit
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pidéttaytyd kuuntelulinjalla ja jattdvat omat ajatuksensa ja ideansa esittamaétta.
(Bunker & Alban 2006, 317.) Tuhoisimmillaan vapaamuotoiset dialogit ruokkivat
polarisaatiota: puheliaat, ekstrovertit ihmiset ottavat ehkd huomaamattaankin ti-
laa ja johtajuutta, jota heille ei ole varsinaisesti tarjottu. Hiljaisemmat ihmiset ei-
védt pidd tdstd ja paitsi ettd he piddttaytyvat esittdméstd omia kehitysideoitaan,
he saattavat kehittdd negatiivisia asenteita koko prosessia kohtaan, koska he eivit
koe osallisuutta, vaan kokevat tulleensa ohitetuksi. (Bunker & Alban 2006, 317.)

My6s manipulaation mahdollisuus on olemassa. Esittavatko kaikki yhtei-
sessd keskustelussa oman, itse muodostamansa mielipiteen? Riskind on, ettd aja-
tuksia tai ilmaisua on ohjailtu haluttuun suuntaan joko johdon tai organisaation
muiden vahvojen vaikuttajien toimesta. (Schachter 2017, 236.) Siis pelkkd mieli-
piteiden ja kédsitysten kysyminen ja kuunteleminen eivit riitd, vaan pitdd arvioida
ovatko ne aitoja, omakohtaisia ja vilpittomadsti ilmaistuja, vai onko vuorovaiku-
tuksen takana epédsuotuisaa vallankayttoa.

Toinen riski dialogisen organisaatiokehittdmisen aidon toteutumisen kan-
nalta on mahdollisen valtavirran ylivalta. Vaikka jokaisella organisaation jasenella
on ddnensd ja oma késityksensa todellisuudesta, muodostuu jokaiseen organisaa-
tioon kuitenkin valtavirta: dominoivia kielikuvia ja yhteinen kehyskertomus,
jolla organisaatiota kuvataan (Bushe ja Marshak 2009, 2). My6s Sinha (2018, 1296)
késittelee dialogisen OD:n ongelmakohtana organisaation narratiivista valtavir-
taa, joka jdttdd sivuun ja huomiotta kasitykset, mielipiteet ja kertomukset, jotka
eivit tue, tai pysty muodostumaan osaksi valtavirran yhteistd kertomusta. Eri-
tyisesti huomiotta saattavat jadda mielipiteet, jotka eivét tue myonteisia kasityk-
sid organisaation jasenistd tai sisdisestd yhteistyosta.

Valtavirran kovadanisyys on haitallista kahdesta ndkokulmasta. Organi-
saation etu ei tdlloin toteudu ideaalilla tavalla, silld dialoginen OD-ajattelu pe-
rustuu vahvasti nikemykselle, ettd vasta kun kaikkien organisaatioiden tasojen
kaikki mahdollinen tieto on kéytettdvissd ja kdytossd, organisaatio saavuttaa ke-
hittamistyoskentelyssa parhaan lopputuloksen. Myos yksildtasolta kédsin valta-
virta on ongelmallinen, silld kuulluksi tulemattomuuden tunne heikentéa orga-
nisaation jdsenen sitoutumista paitsi organisaatioon itseensd, myds muihin jase-
niin ja tavoiteltavaan muutostyohon tai kehitykseen. (Sinha 2018, 1298.)
lelle monesta syystd: Oma mielipide jad vdhemmistoon tai mielipide on negatii-
vinen. Lisdksi oma asema organisaatiossa saattaa olla sellainen, josta esitettyja
mielipiteitd ei ole tavattu kuunnella. Riski syrjddn jadmisestd pitdd tunnustaa ja
ymmartdd sen aiheuttamat haasteet pyrittdessa kohti aidosti demokraattisia ke-
hittamisprosesseja. Keskeisin riski oppositioon jadmiselle on negatiivisia kdsityk-
sid esittdvalld henkilolld. Toisaalta negatiivisuus ymmarretddan aina subjektii-
viseksi asiaksi: sama asiaintila tai mahdollinen muutos voi toiselle organisaation
jasenelle olla positiivinen, toiselle negatiivinen kokemus. (Sinha 2018, 1297.)

Joskus vaikenemisen takana on pelko. T&lloin kyse ei ole siitd, etteiko or-
ganisaation jdsenten erilaisia kasityksid ja mielipiteitd kuultaisi tai kysyttdisi,
vaan ne saatetaan jattdd ilmaisematta huolellisesta selvitystyostékin riippumatta.
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Eridvien mielipiteiden ilmaiseminen saatetaan ndhda uhaksi omalle asemalle or-
ganisaatiossa sosiaalisena toimintaympaéristond, tai ajatellaan, ettd eridvéat mieli-
piteet tai poikkeavaksi koetut kokemukset hankaloittavat omaa asemaa johdon
silmissd ja etenemistd organisaatiossa. (Bechtold 2011, 26.)

Kolmanneksi voidaan ajatella, ettd dialogisen organisaatiokehittdmisen
heikko kohta on sen vakioitunut asennoituminen muutokseen lahtokohtaisesti valt-
tamattomand prosessina. Muutosvastarinta madritellddn OD-ajattelussa aina ele-
mentiksi, jonka vaikutus pitdd pyrkid minimoimaan. Vaikka organisaatioiden ke-
hittymistarve muutoksen kautta lienee vilttimatontd suurimmassa osassa tilan-
teita, taytyy olla olemassa myos prosesseja, jotka olisi viisainta jattdd lapiviematta
ja kunnioittaa organisaation silld hetkelld pelastavaa vastarintaa. (Schachter 2017,
237.)

Neljas riski dialogisen organisaatiokehittdmisen toteutumisessa on kiire.
Dialogisuuden ensimmadisessd, konvergentissd keskusteluvaiheessa pitdd antaa
aikaa ja huomioita kaikkien osallistujien ddnille: kisityksille, odotuksille ja mie-
lipiteille. Vain silld tavoin muodostetaan aidosti kattava ndkemys nykytilanteesta
ja luodaan mahdollisuudet tarkeimpien kehittdmiskohteiden ja parhaimpien ete-
nemistapojen l6ytamiselle. Mikali dialogille ei anneta riittdvasti aikaa, putoaa
pohja pois my0s tyon seuraavilta vaiheilta. (Holm, Poutanen ja Stahle 2018.)

Viimeinen heikko kohta dialogisen OD:n toteuttamisessa on sen kollektii-
visuus. Mitd suurempi maara henkilsitd on vastuussa jostakin asiasta, sitd toden-
ndkoisempdd on, ettd omaa osuutta ja velvollisuuksia vahétellddn ja livetddn ak-
tiivisesta osallistujan tai toteuttajan roolista tarkkailijan rooliin tai menetetdan
halu osallistua prosessiin edes tarkkailijana. Prosessien fasilitaattoreilla on siis
tarked tehtdavd, he huolehtivat siitéd ettd edelld mainitut riskit eivit toteudu tai ettd
prosessin heikkoudet jadvat mahdollisimman marginaalisiksi ilmi6iksi. (Bunker
& Alban 2006, 318.)
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3 CASE: OSKE-HANKE

Tdssd luvussa kuvataan tutkittava tapaus eli case, Jyvaskyldn yliopiston Kauppa-
korkeakoulussa toteutettu Osallistuva kehittdminen eli OSKE- hanke. Ensiksi
kerrotaan hankkeen ideologisesta ja strategisesta taustasta ja sen jdlkeen hank-
keen toteutuksesta sen eri vaiheineen. OSKE-hankkeen vaiheet on eritelty tau-
lukkoon 1 sivulla 21.

3.1 Ideologinen ja strateginen tausta

Jyvaskylan kauppakorkeakoulun Osallistava Kehittdminen (=OSKE) hankeen ta-
voitteena oli edistdd koulutusta ja pedagogiikkaa kehittdvdd ja arvostavaa toi-
mintakulttuuria jossa kehittdminen suunnitellaan ja toteutetaan yhteisollisesti.
Kehittamistyon haluttiin olevan prosessi, joka edetessddn ja toteutuessaan mah-
dollistaa osallistujiensa oman kehittymisen. Lisdksi haluttiin muodostaa
ideapankki tulevaa kehittdmistyotd varten. Hankkeessa haluttiin mallintaa ja
hankkia kokemuksia digitaalisen oppimisen hyodyntamisestd ja soveltamisesta
opetuksen kehittdmisessd. Myos kokonaisuuksien hallinta on yksi osatavoitteista:
yksittdisistd projekteista halutaan péadstda kohti toiminnallista muutosta koulu-
tuksen kehittdmisessd. (Kauppakorkeakoulun rahoitushakemus 2019.)

Jyvaskyldn yliopiston toimintaa kehitetddn yliopiston strategian suunnassa
viidessé eri kehittdmisohjelmassa, jotka ovat 1) koulutuksen kehittamisohjelma
2) tutkimus- innovaatio ja infrastruktuuriohjelma 3) osaava, luova ja hyvinvoiva
yliopistoyhteist 4) kampuksen kehittdmisohjelma seké 5) digiohjelma. Jokaisessa
ohjelmassa on madritelty erilaisia tavoitteita. Yksi koulutuksen kehittamisohjel-
man neljastd tavoitteesta on méadritelty seuraavasti: Yliopistollamme on vahva maine
opetusta arvostavana ja opetuksen laadusta huolehtivana yliopistona. Osaavaa, luovaa
ja hyvinvoivaa yliopistoyhteisdd rakennetaan puolestaan strategisella tavoit-
teella innostusta ja innovaatioita luova johtajuus. Digiohjelman tavoitteena on mah-
dollistaa digitaaliset ratkaisut, jotka tehostavat koulutuksen johtamista, suunnit-
telua ja arviointia. (Jyvaskyldn yliopisto 2019a). Strategian toteutuminen méari-
telldan varmistettavaksi johtajuudella, joka perustuu osallistavuuteen ja keskustele-
vaan vuorovaikutukseen. (Jyvaskylan yliopisto 2019b.)

Kauppakorkeakoulun lisdselvityksessda opetuksen kehittdmisen rahoitus-
hakemukseen (2019) kirjoitetaan seuraavasti:

Perimmiltdan haluamme edistdd pedagogiikkaa ja koulutusta arvostavaa toi-
mintakulttuuria dialogisen OD:n avulla. On nahtévilld, ettd tutkimus ja uu-
det avaukset tutkimuksessa ovat kauppakorkeakoulussa korkealla sijalla ja
arvostettuja. Sitd vastoin koulutuksen saralla on enemmén tehtavaa tassa
suhteessa. On selvéd, ettei toimintakulttuurin muutos tapahdu nopeasti tai
yksittdiselld “tempulla”, vaikka lopputulos yhteisollisestd prosessista voikin
olla ns. temppu/kurssi/teko. Olennaista on, ettd tuohon “temppuun” joh-
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tava prosessi on yhteisod pedagogisesti vahvistava. Erilaisista kehittamistoi-
mista tiedetddn, ettd itse prosessi on yleensd vahintdédn yhta tarked kuin lop-
putulos.

OSKE-hanke voidaan ndhdé sekd yliopiston strategian, ettd siitd johdettujen ke-
hittdmisohjelmien konkretiaksi. Hankkeella halutaan kehittda koulutusta, se ha-
lutaan toteuttaa myotdvaikuttaen samalla henkiloston sitoutumiseen ja tyohy-
vinvointiin ja vdlineind puolestaan halutaan kayttda digitaalisia tyokaluja. Hanke
perustuu dialogisen organisaatiokehittdmisen ajatteluun, jossa johtoajatuksena
on, ettd haluttaessa kehittdd yhteisollisyyttd edistdvdd koulutusta ja pedagogiik-
kaa, se tulee myos suunnitella yhteisollisesti. Suunnittelu pitdd sisilldadn myos
kehittamiskohteen méadrittelyn. Tama ldhestymistapa tukee henkildston sitoutu-
mista muutostyoskentelyyn. (Kauppakorkeakoulun rahoitushakemus 2019.)

3.2 Hankkeen eteneminen

OSKE- hankkeen ensimmadinen vaihe oli digitaalisen kehittimisalustan avaami-
nen elokuussa 2019. Alustalle toivottiin kirjattavan ideoita siitd, mitd pitdisi ke-
hittdad JSBE:n opetustytssd. Linkki alustalle ldhetettiin kaikille JSBE:n tyonteki-
joille ja kehittdmistyohon mukaan kutsutuille opiskelijoille. Digitaalisella kehit-
tamisalustalla esitetyt ideat muodostivat pohjan 28.8.2019 jarjestetylle JSBE:n ke-
hittdmispdiville, joka toteutettiin Open Space-metodilla. Kehittdmispdivan jal-
keen koottiin kehittdmistyoryhmait, jotka jatkoivat kehittdmispdivassa valittujen
aiheiden jatkotyostamistd. Kehittamisryhmien tukena tyoskenteli syksyn 2019
ajan projektisihteeri. Jokainen kehittamisryhmd tuotti omia konkreettisia kehit-
tamis-ideoita ja suoritti kehittdmistoimia. Tyotd tapahtui sekd kehittamisryh-
missd ettd digitaalisella kehittdmisalustalla, jonne ryhméat dokumentoivat tyonsa
vaiheita kaikkien luettavaksi ja kommentoitavaksi. Valittujen kehittdimiskohtei-
den parissa tapahtuvaa tyotd haluttiin jatkaa ja OSKE- hankkeelle haettiin lisdra-
hoitusta vuodelle 2020.

Kaiken kaikkiaan projektia pidettiin onnistuneena ja tuoreena, uudenlai-
sena avauksena. Suurimmaksi ongelmaksi saatujen palautteiden perusteella
nousi aikataulu. Mikaéli halutaan kehittda syvillisesti opetusta eikd vain yksittdi-
sid kursseja, on se pikemminkin vuosien, eikd kuukausien projekti. (OSKE-hank-
keen loppuraportti 2020.) Hankkeen vaiheet on esitetty seuraavassa taulukossa.
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TAULUKKO 1: OSKE-HANKKEEN ETENEMINEN

Aika OSKE-hankeen vaiheet

Elokuu 2019 Kaikille avoin digialusta kehittdmisideoiden esittami-
seen avautuu.

28.8.2019 JSBE:n kehittamispdiva

Syyskuu 2019 Kehittamispdivassa valittujen aiheiden parissa alkaa ke-

hittdmisryhmien tydskentely.
Lokakuu 2019 Kehittamisryhmien tyoskentely jatkuu.
Projektisihteeri aloittaa tyonsa

Marraskuu 2019 | Kehittdmisryhmien tydskentely jatkuu.

Joulukuu 2019 | OSKE-hanke péddttyy, kehittamistyoryhmat paattavat
tyonsd. Projektisihteerin tyosuhde paittyy

Tammikuu 2020 | Hankkeen loppuraportti

Maaliskuu 2020 | OSKE-hankkeelle haetaan ja saadaan lisdrahoitusta.
Tyo syksylla 2019 valittujen kehittdmiskohteiden parissa
jatkuu.

3.3 Ideoiden kerdaminen digitaalisella kehittimisalustalla

OSKE- hankkeen ensimmadinen vaihe oli digitaalisen kehittdmisalustan avaami-
nen elokuussa 2019. Linkki alustalle ldhetettiin 171 henkil6lle. Alustalle toivottiin
kirjattavan ideoita siitd, mitd pitdisi kehittdd JSBE:n opetustytssad. Alustan for-
maatti on rakennettu sosiaalisesta mediasta tutulla kaavalla, jossa on mahdolli-
suus paitsi keskustelun avauksiin, myos ideoiden kommentoitiin ja / tai “tyk-
kddmiseen”. Alustalla esiinnyttiin omalla nimella.

Maddrdaikaan mennessd alustalle tuli 63 keskustelun avausta, jokaisen
avauksen teki eri henkil6. Avauksissa oli yksi tai useampi kehittdmisehdotus tai
keskustelun avaus painopistealueesta koulutuksessa, johon pitdisi kiinnittda
huomiota tai jota pitdisi kehittdd. Ehdotukset jaivat padosin yksittédisiksi avauk-
siksi, silld avauksista vain 11 (17 %) kerasi keskustelukommentteja joita oli yh-
teensd 15. Kaikki kommentit olivat avausta kannattavia (11) tai tismentavia (4).
Samat henkil6t olivat kdyneet paitsi lisddmédssd oman keskustelunavauksen,
myo6s kommentoimassa toisten avauksia.

63 keskustelun avauksessa oli yhteensd 94 ehdotusta. Ehdotukset olivat
huomioita siitd, mitd pitdisi tehdéd jatkossa paremmin joko siksi, ettd nykyjérjes-
telm&d ei syystd tai toisesta koettu toimivaksi tai siksi, ettd koettiin ettd tulevai-
suudessa kyseinen tyon osa-alue vaatii parempaa huomiota. Varsinaisia paran-
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nusehdotuksia ei esitetty, ainoastaan toiveita kehityskohteista ja perusteluja ke-
hityskohteiden valinnalle. Keskustelun avauksista suurimpaan osaan oli rea-
goitu. Niitd oli joko kommentoitu kannustavin kommentein tai niista oli tykatty.
11 avausta jdi yksittdisiksi ilman tykkayksid tai kommentteja.

Kehitysehdotukset tai |- Kommentoidut
ehdotetut tydskentelyn avaukset 11 kpl

painopistealueet 94kpl

Peukutetut avaukset
50 kpl

Keskustelun avaukset
63kpl

Reagoimatta jaaneet
avaukset 11 kpl

KUVIO 2: KESKUSTELUN AVAUKSET OPEN SPACE - ALUSTALLA

Keskustelunavauksista oli jaoteltavissa kahdeksan teemaa: Vuorovaikutus- ja
tyoeldmaétaitojen kehittdminen osana taloustieteiden opetusta, JSBE:n tyoela-
mayhteisty6, opiskelijoiden tukemiseen liittyvat ehdotukset, opetustyon kehitta-
minen perustutkinto-opetuksessa, tohtorikoulutuksen kehittdminen, tietotek-
niikkaan ja tietojdrjestelmiin liittyvit ehdotukset, tutkimus- ja kehittdmistoimin-
nan kehittdmisehdotukset ja etiikkaan ja tasa-arvoon liittyvat ehdotukset. Seu-
raavassa taulukossa ehdotukset on luokiteltu teemoittain ja raportoidaan luku-
madrdisesti. Jokaisesta luokitellusta teemasta on esimerkkina esitetty eniten tyk-
kdamisid saanut ehdotus. Luokittelussa ongelmaksi muodostui se ettd yksittai-
nen ehdotus saattoi sisdltdd asioita useammasta teemasta. Silti jonkinlainen tyy-
pittely oli tarpeen jotta pystytddan hahmottamaan eri alueita ja teemoja, joihin ke-
hitysehdotuksissa haluttiin kiinnitettdvan huomiota.



25

TAULUKKO 2: KEHITTAMISEHDOTUKSET OPEN SPACE - ALUSTALLA

Teema kpl | Eniten kannatusta saaneita ehdotuksia
Vuorovaiku- | 6 Ihmiskeskeisten aineiden (kuten henkildstdjohtaminen) opetukseen
tus- ja tyoela- tarvittaisiin laaja-alaisemmin tydkaluja, kuten (pienryhmd)sessi-
miitaitojen oita / case-tyyppisid simuloituja tilanteita, joissa opiskelijat aidosti
kehittiaminen aktivoidaan (esim. kehityskeskustelu, irtisanomistilanne jne.).
21 tykkdysta
Tyoeldamayh- | 15 | Miten hyvin [SBE-koulutus vastaa tyonantajien tarpeita (titd pi-
teistyo tdd tosin varmaan kiydi kysymdssi myods tyénantajilta)
12 tykkaysta
Opetuksen 34 | Opiskelijoiden aktivointimenetelmdit (massa)luennoilla. Téahin liit-
kehittdaminen tyvit pedagogiset menetelmiit ja erityisesti digitaalisten jirjestel-
perustutkin- mien hyodyntiminen.
noissa 12 tykkaysta
Tohtorikou- |8 Orientation sessions for the new admitted doctoral students at
lutuksen ke- JSBE are ineffective and resultantly, doctoral students mostly rely
hittiminen on the guidance provided by their supervisors as well as the senior
members in their respective research group.
5 tykkaysta
Opiskelijoi- | 13 | Miten rakentaa systemaattinen mutta hallinnollisesti helppo tapa
den tukemi- seurata opintojen edistymisti & yksinkertaiset keinot joilla voi-
nen daan edistid heikosti/hitaasti edistyvien opiskelijoiden suoritusta.
9 tykkaysta
Tietotek- 7 Uudet jdrjestelmit ja niiden sujuva kaytto
niikka ja —jar- 12 tykkaysta
jestelmat
Tutkimus-ja | 6 | Interdisciplinary collaboration & better integration of research and
kehittamis- teaching
toiminta 14 tykkaysta
Tasa-arvoja |5 | Rehtorin opetussuunnitelmalinjausten toteutuminen opetustyossd.
eettisyys Esim. kohta 2: Vahva eettinen osaaminen -> Onko alakohtaisten
eettisten kysymysten ja vastuullisuus nikokulmien moniulotteinen
tarkastelu integroitu osaksi opetusta ja opetussisdiltoji
1 tykkdys

3.4 Kehittamispdiva

JSBE:n kehittamispdiva toteutettiin 28.8.2019. Pdivian rakenteet ja kasiteltavat ai-
heet oli suunnitellut Humap Consultation Oy, joka on organisaatioiden strategi-
seen kehittamiseen digitaalisin tyovélinen erikoistunut jyvaskyladldinen konsul-
tointiyritys. (Humap 2020) Kehittamispdivan kulku, rakenne ja roolitus oli suun-
niteltu Open Space- ajatteluun perustuen. Pdivan rakenne ja aikataulutus on esi-
tetty kuviossa kolme.
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* 35 min ryhmékeskustelut valitusta teemasta isénnén johdolla.
* Keskustelun keskeisen sisdllon syottaminen digialustalle.
* Ryhmén nostaman ”timantin” kirjaaminen digialustalle.

* 35 min ryhmékeskustelut valitusta teemasta isannén johdolla.
*» Keskustelun keskeisen sisdllon sydttaminen digialustalle.
* Ryhmén nostaman “timantin” kirjaaminen digialustalle.

* Timanttien peukuttaminen digialustalla.
* Yhteinen keskustelu pdivan teemoista
* Henkilovalintojen suorittaminen alkavaan kehittamistyohon.

KUVIO 3: KEHITTAMISPAIVAN TYOJARJESTYS

Kehittamispdivassad osallistujille oli tarjolla neljd eri roolia tai tehtdvad. Isdanndn
(host) tehtdvand on aloittaa keskustelu tietystd teemasta ja huolehtia elettd kes-
kustelun tulokset tulevat kirjatuiksi. Osallistuja (participant) ottaa osaa keskuste-
luun ja tekee siitd muistiinpanoja. Nama kaksi madriteltya roolia ovat tuttuja kai-
kesta strukturoidusta kehittamistyosta.

Kaksi muuta roolia ovat OST:lle omaleimaisia ja korostavat menetelméan va-
paamuotoisuutta, jonka katsotaan olevan tuloksellisuuden erityinen mahdollis-
taja. Kimalainen (bumble bee) siirtyy keskustelusta toiseen. Han joko kuuntelee tai
ottaa kantaa ja osallistuu. Olennaisinta on, ettd kenenk&dn osallistumista mihin-
kadn tiettyyn keskusteluun ei ole etukdteen madritelty tai maaratty. Osallistujat
saavat itse valita itselleen mielenkiintoiset keskustelut ja sen ajan, jonka haluavat
keskustelussa kayttdd. Perhonen (butterfly) liikkuu tilanteessa vapaasti. Han
voi “lennelld” itsekseen tai 1oytdmiensd mielenkiintoisten henkildiden kanssa.
(Humap 2019).

Kehittamispdivaa varten oli digitaaliselta alustalta nostettu 16 eri keskuste-
luteemaa. Ensimmaisella kierroksella kisiteltiin kahdeksaa ensimmaistd, toisella
kahdeksaa jdlkimmadistd teemaa. Jokaiselle teemalle oli etukdteen madri-
telty ”isantd”, eli keskustelua alusti kehittdmisalustalla asian esittanyt henkil®.
Ryhmaéstd nostettiin osallistuja kirjaamaan keskustelussa esitettyjda ehdotuksia.
Muut kehittamispdivaan osallistuneet henkilt saivat itse valita, mink& isdnnén
ryhmaéan halusi mennd asiasta keskustelemaan (kimalainen) tai halusiko ottaa ylla
kuvatun perhosen roolin ja keskittyad johonkin toiseen mielenkiintoiseen asiaan.
Keskustelun teemat olivat eniten tykkayksid saaneita aiheita keskustelualustalta.
Aiheet on listattu taulukossa 3.
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TAULUKKO 3: KEHITTAMISPAIVAN KESKUSTELUTEEMAT

1. kierros 2. kierros

Vuorovaikutustaitojen kehittaminen | Oppimisen ja opetuksen eri muodot
tyoeldman tarpeiden ndkokulmasta. | opiskelijoiden osallistumisen vahvis-
Tyokaluja ja opetus / oppimismene- | tamiseksi. Teemoja liittyen opiskeli-
telmaétietoisuutta ilman digikiimaa tai | joiden osallistumiseen ja osallistami-
-vihaa. seen.

Interdisciplinary collaboration & bet- | Uuden tietosuoja-asetuksen vaati-
ter integration of research and teach- | mukset ja opinnédytetéiden ohjaami-
ing nen. Tarvitaan oppiainerajat ylittavat
yhtendiset ohjeet ja lomakepohjat.
Opiskelijoiden aktivointimenetelmat | Opiskelijoiden valmistumisen ongel-
(massa)luennoilla. Téhan liittyvit pe- | mat. (Gradun tekeminen.)

dagogiset menetelmat ja erityisesti di-
gitaalisten jdrjestelmien hyodyntami-

nen.

Miten hyvin JSBE-koulutus vastaa Siltojen rakentaminen erilaisten sisél-
tyOnantajien tarpeita (tdtd pitdd tosin | tokokonaisuuksien vdlille. “Ison ku-
varmaan kdydd kysymaéssd myos van” rakentaminen. Opiskelijat pys-
tyonantajilta) tyvét erottamaan isot asiat pienista

asioista.

Miten rakentaa systemaattinen mutta | How JSBE teaching can help students
hallinnollisesti helppo tapa seurata to develope knowledge and skills that
opintojen edistymistéd & yksinkertai- | are in high demand in future labour
set keinot joilla voidaan edistdd hei- | markets?

kosti/hitaasti edistyvien opiskelijoi-
den suoritusta.
Tyoeldmaérelevanttien kurssien to- Vuorovaikutustaitojen kehittdminen
teuttaminen, uusien digitaalisten tyo- | ja vuorovaikutuksen lisidminen ope-
kalujen hyodyntdminen opetuksessa | tuksessa.

ja ohjaus eri tasoilta, erityisesti tohto-

rikoulutuksessa

Uusien jdrjestelmien (SISU ja KOVS) | Yhteistyotd tyoelaméaan voisi vahvis-
kayttoonoton ongelmat ja sopivuus taa hyodyntamalld enemméan EMBA-
opetukseen liittyen opiskelijoita ja alumniverkostoja
Uudet jdrjestelmadt ja niiden sujuva Opiskelijapalautteen keruun jarkeis-
kaytto taminen. Joka ikisen kurssin arvioin-

nista hieman isompien kokonaisuuk-
sien arviointiin.

Kehittamispdivan ensimmadisessd vaiheessa keskusteltiin taulukossa 3 kirjatuista
1. kierroksen kehittdmisehdotuksista. Keskustelua alusti etukdteen nimetty, ai-
heen keskustelualustalle esittdnyt henkil6. Han toimi keskustelun isdntana (host).
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Ryhmé&an hakeutuneista valittiin ryhmiéille sihteeri (participant). Keskusteluryh-
mid ei ollut jaettu etukéteen, vaan jokainen sai hakeutua vapaasti haluamaansa
ryhmédn tai vaihtaa sitd kesken kaiken. Ryhmit jakaantuivat melko tasaisesti ja
jokaisessa kaytiin aktiivista keskustelua. Suurin osa ryhmistd keskusteli suo-
meksi.

Ryhmaén tyoskentelystd nousseita ajatuksia kirjattiin digitaaliselle alustalle
ja ryhmd muodosti tyoskentelystddn timantin: jatkojalostetun ajatuksen alkupe-
rdisestd kehittdmiskohteesta ja yhteisestd keskustelusta muotoutuneen ajatuksen
tulevasta kehittdmistyostd. Sama tyoskentelyprosessi toistettiin uudelleen 2.
kierroksen keskusteluaiheiden kanssa. Pdivdan kolmannessa vaiheessa kokoon-
nuttiin jdlleen yhteen ja keskusteltiin ryhmien tuotoksista digialustalla ja sovittiin
jatkokehittamiskohteista. Lisdksi halukkaat saivat ilmoittautua mukaan kehitta-
mistyohon.

3.5 Kehittimiskohteiden valinta ja tyoskentely

Tutkittavan prosessin aikana voi tapahtua muitakin prosesseja, jotka my6s vai-
kuttavat tutkittavaan prosessiin. Tamd voi tapahtua milld tahansa kontekstin ta-
solla. (Eriksson ja Koistinen 2005, 16.) OSKE-hanketta kdynnistettdessa Jyvasky-
lan yliopistossa siirryttiin uuteen SISU-jdrjestelmdan, jonka kautta paitsi ilmoit-
taudutaan kursseille, seurataan opintojen etenemistd. Tamaén jdrjestelman kayt-
toonotossa oli vaikeuksia ja epdselvyyksid, ja kehittamispadivassakin huomio siir-
tyi osin SISU-jdrjestelmén ongelmiin, jotka eivét ole JSBE:n sisdisen kehittamisen
asia, vaan koko yliopistoa koskeva kokonaisuus.

Tietotekniset ongelmat saivat sekd Open Space- alustalla ettd kehittamispai-
vdssd paljon huomiota. Mutta koska SISU-jdrjestelmédn ongelmat eivit ole rat-
kaistavissa JSBE:n sisdiselld kehittamistyolla eika tietoteknisen ongelman ratkai-
seminen kuvasta OSKE-hankkeen strategisia tavoitteita, jdtettiin tietojarjestelma-
ongelma pois valituista jatkokehittdimishankkeista. Kolme kehittamiskohdetta
valikoitui jatkotydstamistd varten niiden kehittdmispdivéassd saaman kannatuk-
sen vuoksi. Kehittamiskohteiksi valittiin:

1) Vuorovaikutuksen lisidminen luentotilanteissa
2) Opinndytteiden ohjaamisen kehittdminen
3) Tyoeldamaverkostot ja EMBA-yhteistyo

Seuraavassa on kuvattu kolmen kehittamisryhmén tyoskentely OSKE-hankkeen
alkuperdisen aikataulun puitteissa vuoden 2019 syksyn aikana. Hankkeelle haet-
tiin jatkorahoitusta ja jokaisen teeman parissa jatkettiin tyoskentelyd myos
vuonna 2020.

Ensimmidiseksi kehittamiskohteeksi madriteltiin siis vuorovaikutuksen kehit-
taminen luentotilanteessa. Kehittamispdivassa nostettiin esiin jo digitaalisella alus-
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tallakin aktiivista keskustelua herattanyt asia: massaluentojen ongelmat. Keskus-
telussa pohdittiin erilaisia metodeja vuorovaikutuksen lisédmiseen luennoilla
opiskelijoiden ja opettajan vélilld. Lisdksi keskusteltiin vuorovaikutusta estdvista
asioista ja opetusmenetelmistd. Luentojen tallentaminen toisaalta lisdd opiskeli-
jaldhtoisyyttd, mutta saattaa osaltaan jaykistdd tilannetta ja estdd spontaania vuo-
rovaikutusta, joka toisaalta mahdollistaisi paremman opetuksen ja oppimisen.

Aihetta suunniteltiin ldhestyttdvan pilottikurssein, joissa olisi tarkoitus ke-
hittdd vuorovaikutuksen menetelmid. Kursseja suunniteltiin jarjestettavéksi seka
massa- ettd pienryhmissd ja my0s eri opintotasoilla: sekd perus- aine- ja syventa-
vissd opinnoissa. Pilottikursseiksi méadriteltiin valittavan kauppakorkeakoulussa
jo olemassa olevia kursseja. Ennen pilottikurssien jdrjestamistd pidettiin tarkedna
kartoittaa, minkalaisia opintoja on jo olemassa ja mihin asioihin erityisesti tarvi-
taan apua. Jdarjestdmiseen suunniteltiin otettavan mukaan vuorovaikutusosaaja,
joka voisi 1oytyd esimerkiksi kasvatus-, liikkunta- tai viestintatieteiltd. Pilottikurs-
seilla pyritddn tuottamaan vastauksia seuraaviin kysymyksiin: Miten ja minka-
laista vuorovaikutusta voidaan lisdtd luennoilla, miten oppimistilanteesta saa-
daan turvallinen, kannustava ja motivoiva sekd miten opiskelijoiden autonomiaa
voidaan lisdatd? Myos opiskelijat otetaan mukaan kehittdmé&an pilottikursseja,
jotta opiskelijandkokulma saadaan huomioitua.

Kehittamispdivassd opiskelijat antoivat palautetta, ettd opettajan aktivoin-
tiyritykset massaluennolla voivat tuntua painostavalta: saattaa pelottaa yrittdd
vastata suuressa osallistujajoukossa kysymykseen jos ei ole varma vastauksesta
tai omien mielipiteiden esittdiminen voi ujostuttaa. Tdtd kynnystd madaltamaan
esitettiin osana kehittamistyoskentelya digitaalisia osallistumismenetelmid, jol-
loin jopa kaikki massaluennolle osallistuvat padsevit aktivoitumaan, mutta sen
voi tehdd anonymiteetin suojassa. Esimerkiksi Answeargarden on tdhdn hyva tyo-
kalu. Jokainen voi vastata mobiilisti opettajan esittdmaan kysymykseen ja kaikki
vastaukset heijastuvat ndytolle anonyymisti.

Lisdksi suunniteltiin perinteisesti viestintdopintoihin liittyvien taitotavoit-
teiden, kuten tiimityOoskentelytaitojen, argumentoinnin, palautteen annon ja
saannin integroimista muihin opintoihin. My6s uuteen opintosuunnitelmaan li-
sdtddan vuorovaikutustavoitteet, joista keskeisimpid ovat tiimityoskentely, pa-
lautteen antaminen ja vastaanottaminen, argumentointi ja esiintyminen. Vali-
tuilla kursseilla arvioidaan palautteiden toteutumista. Arviointikeinona voidaan
kayttad opettajan arviointia, itsearviointia tai vertaisarviointia.

Vuorovaikutuksen lisddamistd luentotilanteissa kehittanyt tyoryhma esitti
myd0s ettd hyvid kdytdnteitd pitdisi jakaa aiempaa enemman. Oppiaineittain voi-
taisiin kerdtd opetus- ja vuorovaikutuskadytdnteitd, jotka jaetaan tiedekunnassa
esimerkiksi aamukahvilla tai Pedagogisessa pdivassad. Hyvit ja kehitettavat kay-
tanteet padtettiin kerdtd myos opiskelijoilta. Vuorovaikutuksen kehitta-
miseksi pddtettiin jarjestdd Pedagoginen pdiva tai -iltapdiva. JSBE:ssd on jo aiem-
min ollut tutkimusiltapdivid, mutta niiden rinnalle haluttiin vuorovaikutus-
osaaja luennoimaan. Pdivdssd jaetaan myos ideoita ja hyvid kédytanteita. Myos
opiskelijat haluttiin mukaan osallistumaan pdivaan.
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Viimeiseksi haluttiin opetuskédytianteiden kehittdmisen lisdksi kehittdd
myos opettajien vuorovaikutusosaamista ja lisdtd pedagogista koulutusta. Yh-
tend keinona lisdtd opettajien kiinnostusta tdhdn esitettiin kannustimien mietti-
mistd vuorovaikutustaitojen ja pedagogisen osaamisen lisddmiseen.

Toinen kehittdimiskohde oli opinndiytetdiden ohjaaminen. Opinndytetdiden
ohjaamisen kehittamiselld tarkoitettiin kehittdmispdivdssd ongelmia, jotka liitty-
vdt opiskelijoiden valmistumiseen perustutkintovaiheessa. Opinndytetyo jaa
aloittamatta tai kesken ja tdhdn halutaan panostaa erityisesti alkuvaiheen inten-
siivisemmalld ohjaustyolld ja yhdenmukaistamalla ohjausprosessia. Opinndyttei-
den ohjaamisen kehittamiseksi laadittiin kysely opintosuuntien vastuuprofesso-
reille kandidaattitdiden ohjauskédytannoistd. Tamén kyselyn pohjalta laadittiin
prosessimalli kandidaattitoiden ohjauksesta. Selvityksen perusteella 16ytyi pe-
rinteisempid seminaarimallin ohjausmalleja ja toisaalta osa professoreista edel-
lytti opiskelijalta hyvin itseohjautuvaa tyoskentelyé, jolloin opiskelija on vahvasti
itse vastuussa etenemisestddn. My6s opintosuunnittain ilmeni vaihtelua. Proses-
simallia on tarkoitus viedd eteenpdin ja sitd suunniteltiin kdytettdvaksi uusien
Pro Gradu - téiden ohjaamiseen ja tarkastamiseen. Tarkeimmdéksi todettiin oh-
jauksen kehittdiminen aivan tyon alussa ja opinndytetyon analyysivaiheessa.

Kolmannella kehittamistavoitteella: tydelimdverkostot ja EMBA-yhteistyo tar-
koitettiin opetuksen kehittamistd vastaamaan paremmin nykyisen tydeldman
tarpeita. Yhdeksi ratkaisuksi tdhdn ndhtiin tyceldamaéstd saapuvat luennoitsijat ja
muu tiivis tydeldaméayhteisty, jota EMBA-opiskelijat ja - koulutus voisi olla osal-
taan mahdollistamassa my0s perustutkintovaiheen opiskelijoille. Aiheesta pidet-
tiin workshop 1.10. Keskustelussa nousi esiin muun muassa kysymys, miten tyo-
elaméverkosto luodaan, ylldpidetddn ja miten siitd viestitddn. Vilineend tahan
ndhtiin alumniportaali, jota yliopistotasolla on jo rakennettu. Alustaa kehitettiin
teknisesti ja sisédllollisesti. Alumniyhteisty6td ja -verkostoja haluttiin vahvistaa
"Tutustuminen kauppatieteelliseen tutkimukseen ja tydelimdidn" -kurssilla, jonka
suunnittelu aloitettiin. Tavoitteena oli vuorovaikutteinen oppiminen. Kurssilla
halutaan tarjota EMBA-opiskelijoille mahdollisuus mentorina toimimiseen ja
JSBE:n opiskelijoille mahdollisuus akateemisen roolin kehittdmiseen seki tietoa
opintovalinnoista ja urapoluista.
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4 METODOLOGIA JA AINEISTO

Tdssd luvussa tarkastellaan tapaustutkimusta ja erityisesti intensiivistd tapaus-
tutkimusta menetelmdnad. Sen jalkeen kuvataan téta tutkimusta varten keratty ai-
neisto ja kerrotaan sen analyysista.

4.1 Tapaustutkimus menetelmina

Tapaustutkimus (case study) on osa kvalitatiivista tutkimusperinnettd. Tapaus
voidaan mddritelld yksiloksi tai ryhmaéksi, se voi olla ohjelma, prosessi tai jokin
ilmio ja tapauksen maédrittely voi tapahtua joko ennen aineiston keruuta tai sen
jdlkeen. Tapaustutkimuksen kenttd on laaja, ainoaksi yhdistdviksi tekijdaksi voi-
daankin antaa, ettd tapaustutkimuksissa maédritellddn, analysoidaan tietty case,
tapaus. Kriittisin vaihe tapaustutkimuksessa on tapauksen maéaérittely (Eriksson
& Koistinen 2005, 15). On syytd harkita millaista kokonaisuutta on mahdolli-
suutta tutkia, tarkastella ja kuvata. Tapaustutkimusta on kaytetty laajasti liiketa-
loudessa, jolloin on kuvattu tietyn organisaation toimintaa tietyssd vaiheessa.
Erillisen4 ja rajattuna yhteisond organisaatio muodostaa toiminnallisen kokonai-
suuden, jota on mielekéstd tutkia tapaustutkimuksen menetelmin. (Aaltio-Mar-
josola 1999.)

Tyypillistda tapaustutkimukselle on erilaisten aineistojen rinnakkainen
kaytto (Eriksson & Koistinen 2005, 5). Tapaustutkimuksessa teoreettinen viiteke-
hys tukee tutkijan mahdollisuutta keskittyd monimuotoisen aineiston ja erilais-
ten tapahtumien keskelld olennaisiin asioihin. Valittu teoria auttaa tapauksen ra-
jaamista. Rajaus on aina tarpeellista, mutta erityisesti tapaustutkimuksissa ai-
neisto saattaa ilman huolellista rajaamista muodostua liian laveaksi. (Aaltio-Mar-
josola 1999.)

Tavanomaisia tapaustutkimuksen aineistoja ovat erilaiset haastattelut, me-
dia-aineistot, tilastot, erilaiset havainnoinnin muodot seki erilaiset dokumentit,
kuten esitteet, poytdkirjat, muistiinpanot, pdividkirjat. Laadullisen aineiston
ohella voi kdyttda maarallistd aineistoa, kuten tilastoja ja survey-aineistoja. Kayt-
tamadlld useita aineistoja tutkijan on mahdollista rikastaa kuvaustaan, lisdtad tu-
losten luotettavuutta ja mahdollistaa mahdollisimman kattava kuvaus tapauk-
sesta. (Eriksson & Koistinen 2005, 27.) Tapaustutkimuksessa ei ole tarkoituksen-
mukaista laatia tiukkaa etukéteistd suunnitelmaa aineiston kerddmiseksi. Tama
voi rajoittaa tutkijaa ja aikanaan véaristad myos tuloksia. Tapaustutkimusta teh-
dessd on syytd jatkuvasti arvioida kertyneen aineiston pohjalta, mistd asioista
tutkijan tulee vield hankkia lisdd aineistoa ja etsid my06s uusia aineiston kerdami-
sen menetelmid. (Bruns 1989, 161.)

Eriksson ja Koistinen (2014, 23) jakavat aineiston kasittelyn tapaustutki-
muksessa karkeasti kolmeen vaiheeseen. Aineisto pitda luokitella, analysoida ja
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tulkita. Luokittelu voi tarkoittaa aineiston jdrjestelyd tai tyypittelyd erilaisiksi ko-
konaisuuksiksi tai aiheiksi, jolloin aineistoa on helpompi kasitelld. Toiseksi ai-
neistoa pitdd analysoida esimerkiksi sisdllon analyysin avulla. Kolmanneksi teh-
dyistd havainnoista tulee muodostaa tulkintoja ja johtopaatoksid, jotka vastaavat
muodostettuihin tutkimuskysymyksiin.

Tapaustutkimus voidaan raportoida monella eri tavalla. Raportti voi olla
rakenteeltaan esimerkiksi lineaaris-analyyttinen, vertaileva, kronologinen tai
teoriaa kehittdva. Tarkeintd on, ettd tutkimuksen keskeinen paittelyketju kuva-
taan selkedsti. (Eriksson & Koistinen 2005, 5.) Tapaustutkimusten avulla voidaan
tuottaa rikasta, monipuolista ja yhteen kietoutuvia rakenne- ja toimijasuhteita
analysoivaa tietoa. (Eriksson & Koistinen 2005, 5-12; Aaltio-Marjosola 1999.) Ta-
paustutkimuksella pyritddan tuottamaan ymmarrystd, selityksid tai uusia teoreet-
tisia ideoita (Eriksson & Koistinen 2005, 24; Hirsjarvi, Remes & Sajavaara 1997,
135).

4.2 Intensiivinen tapaustutkimus

Tapaustutkimukset voidaan jaotella monella tapaa. Yksi méddrittelytapa on jakaa
tutkimukset kuvaileviin, selittdviin ja eksploratiivisiin tutkimuksiin. Toinen jaot-
telutapa on madaritelld tapaustutkimukset intensiivisiksi tai ekstensiivisiksi. Eks-
tensiivisessd tapaustutkimuksessa pyritddn vertailemaan useita erillisid tapauk-
sia ja vertailun kautta l6ytamadn selityksid tapahtumiin ja ilmisihin niiden taus-
talla. Intensiivisissd tapaustutkimuksissa pyritddn ymmartamaéan tiettyé tai tiet-
tyjd tarkoin madriteltyjd tapauksia. Tarkoitus ei niink&an ole tuottaa yleistyksid,
vaan saavuttaa ymmarrys siitd, miten maédéritelty, yksittdinen tapaus toimii ja ra-
kentuu. Pyrkimyksend on tuottaa "hyvéa tarina” eldvéastd eldmaéstd. Tarina on
hyvd, mikali se kiinnostaa muita tutkijoita, tutkimukseen osallistuneita tai muu-
toin kuvausta ilmiostd kiinnostuneita lukijoita. Intensiiviselle tapaustutkimuk-
selle ei ole yhtd hyvidksyttyd kaavaa, vaan tutkimuksen voi toteuttaa ja rapor-
toida monella tavalla (Eriksson & Koistinen 2014, 22.)

Intensiivinen tapaustutkimus on mahdollisuus vastata kysymykseen “mi-
ten (how)?”. Kysymykselld viitataan jonkin asian toteutumiseen, laajoihin vaiku-
tuksiin tai ilmenemiseen. Tutkimuksen keskiossd voi olla ilmio, tapahtuma tai
kehityskulku jota halutaan ymmartdaa paremmin. Intensiivinen tapaustutkimus
on hyva ldhestymistapa jos tutkittava ilmio ja toiminta- tai sosiaalinen ympaéristo
kietoutuvat toisiinsa siten, ettd niiden vaikutuksia ei pystytd osana tutkimusta
erittelemdan. (Perry 1998, 788; Bruns 1989, 159.)

Tdamd Pro gradu - tyo on kuvaileva, intensiivinen tapaustutkimus. Tamé&n
tyon tavoitteena on lisdtd ymmarrystd dialogisen organisaatiokehittamisen to-
teuttamisesta. Mutta koska dialoginen OD on syvaésti organisaation sosiaalisiin
rakenteisiin kiinnittynyt prosessi, (Alhanen ym 2019.) ei sitd voida tutkia yleiselld
tasolla ilman toimintaympaériston huomioimista. Tadstd syystd intensiivinen, yh-
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teen tapaukseen keskittyva tapaustutkimus sopii menetelmaksi tutkittaessa dia-
logista organisaatiokehittdmistd. Ymmarryksen lisddmiseksi kuvataan dialogi-
sen organisaatiokehittdmisen periaatteiden toteutumista JSBE:n OSKE-hank-
keessa tapahtuneessa kehittamistyossa. Lisdksi kuvataan hankkeeseen osallistu-
neiden henkiléiden kokemuksia tyohon osallistumisesta ja digitaalisuuden tuo-
maa lisdarvoa dialogisuuteen.

4.3 Aineisto

Tutkimustyo alkoi kesdlld 2019 perehtymiselld OSKE-hankkeen ideologiseen
taustaan. Elokuussa avattiin hankkeen digitaalinen kehittdmisalusta jonka avulla
kerittiin aineistoa kehittamispdivdd varten. Alustalta taman tutkimuksen aineis-
toksi muodostuivat paitsi varsinaiset esitetyt ideat, my0s alustalla tapahtunut
keskustelu. Elokuussa 2019 jdrjestettiin JSBE:n kehittamispdivé, joka perustui di-
gialustalla tehtyihin kehittdmisehdotuksiin. Kehittdmispdivastd muodostui lisda
aineistoa digitaaliselle kehittdmisalustalle osana kehittdmispdivassd tapahtu-
nutta tyoskentelyd. Lisdksi tdméan tyon tekijd osallistui kehittamispdivadn osal-
listuvan havainnoijan roolissa.

Digialustalla tyoskentelystd, kehittamispdivéastd ja kehittamispdivan jal-
keen kdynnistyneestd jatkotyoskentelysta ldhettiin palautekysely Webropol-oh-
jelman kautta JSBE:n tyontekijoille ja OSKE-hankkeeseen osallistuneille opiskeli-
joille. Kysely ldhetettiin 170 vastaajalle 15.10.2019. Lisdksi kyselyyn vastaami-
sesta muistutettiin toisella sahkopostiviestillda 29.10.2019. Vastauksia saatiin 24,
eli vastaus % oli 14. Kysymykset ja saateteksti ovat luettavissa liitteessa 1. Kaikki
vastaajat eivit olleet vastanneet kaikkiin kysymyksiin. 22 vastaajaa (91 %) kertoi
osallistuneensa tyoskentelyyn digialustalla, 2 vastaajaa (9 %) ei ollut osallistunut
tyoskentelyyn. 19 vastaajaa (86 %) kertoi osallistuneensa kehittdmispaivaan, 3
(14 %) ei.

Hankkeen paatyttyd haastateltiin hankkeeseen palkattua projektisihteerid.
Aineiston kerddmisen kanssa yhtdaikaisesti muodostettiin tyon teoriaosuutta.
Koska teoriaosuudessa nousi esiin dialogisen OD:n vahvuuksien ja mahdolli-
suuksien ohella myos dialogiseen OD:n liittyvid mahdollisia menetelmallisia
heikkouksia, pyrittiin tutkimuksen viimeiseksi aineistoksi hankkimaan ymmar-
rystd siitd, miksi mukaan kutsutut eivat ideointi- ja kehittamistyohon osallistu-
neet. JSBE:n henkilokunnalle ldhetettiin 10.2.2020 sahkopostiviesti, jossa pyydet-
tiin haastateltavia OSKE-hankkeeseen kokonaan osallistumatta jattaneista henki-
loista. Sahkoposti on tdimén tyon liitteend 2. Yhtddn haastateltavaa ei saatu. Ta-
mén tutkimuksen aineiston muodostuminen on kuvattu taulukossa 4.
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Tutkijan toimenpide

Tapaustutkimuksen aineisto

Teoreettiseen viitekehykseen tutustu-
minen, ymmaérryksen rakentaminen
hankkeen ideologisesta ja strategisesta
taustasta.

Hankesuunnitelma

Keskustelun seuraaminen ja tallenta-
minen tutkimusaineistoksi.

Digitaalisella alustalla esitetyt kehit-
tamisideat ja kédyty keskustelu.

Huomioiden kirjaaminen.

Tutkimuspdivakirjamerkinnét di-
gialustan keskustelusta hankeen eri
vaiheissa.

Osallistuminen osallistuvana havain-
noijana JSBE:n kehittimispdivaan

Muistiinpanot kehittdamispdivan ku-
lusta, tapahtumista ja ilmioista.

Keskustelun seuraaminen ja tallenta-
minen tutkimusaineistoksi.

Kehittamispdivassa digialustalle
tuotettu aineisto.

Keskustelun seuraaminen ja tallenta-
minen tutkimusaineistoksi.

Jatkokeskustelu digialustalla: kehit-
tamispdivastd nostettujen aiheiden
parissa tyoskentelyn dokumentointi
ja sen kommentointi.

Webropol-kyselyn laatiminen tavoit-
teena keritd palautetta kokemuksista
kehittdamistyohon osallistumisesta.

Webropol-kyselyn tulokset.

Projektisihteerin tapaaminen. Avoin
haastattelu taustamateriaalina hank-
keesta aiemmin kerdtty aineisto.

Haastattelumuistiinpanot.

Hankkeeseen osallistumattomien kon-
taktointi.

Haastateltavia ei saatu. Ei muodos-
tunut aineistoa.

Hankkeen loppuraportti ja suunni-
telma jatkokehittamisesta.
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4.4 Analyysi

Analyysi on tapaustutkimuksen vaativin vaihe (Bruns 1989, 162). Aineistoa voi-
daan analysoida joko suoraan tai koodattuna. Koodatessa aineisto kasitellddn ja
tyypitellddn joko tutkijan etukdteen muodostamiin kategorioihin tai aineistosta
nouseviin kategorioihin. Koodaaminen ei ole aineiston analyysitapa, vaan siind
késitellddn aineisto analyysin muodostamista varten. Suorassa analyysissa ai-
neistoa luetaan, havainnoidaan tai seurataan ja sieltd nostetaan intuitiivisesti ko-
konaisuuksia tai merkityksid. Intensiivisen tapaustutkimuksen aineiston analyy-
sille ei ole annettavissa yksiselitteisid ohjeita, vaan analyysi on paljolti kiinni
myds kirjoittajan omasta ndkemyksestd ja kokemuksesta. (Eriksson & Koistinen
2014, 23.) Tasséd tydssd aineistoa analysoidaan suoraan, sitd koodaamatta. Jotta
lukija pystyy arvioimaan analyysin luotettavuutta, pyritdan lukijalle havainnol-
listamaan erilaisin nédyttein ja lainauksin alkuperdistd materiaalia, josta analyysia
on tehty. (Hirsjarvi ym 1997, 26.)

Erityisesti sellaisissa tutkimuksissa, jossa aineistoa kerdtddn useilla mene-
telmilld ja eri vaiheissa, analyysid ei tehdd vain yhdessa tutkimuksen vaiheessa
vaan pitkin matkaa. Aineistoa siis analysoidaan ja kerdtddn samanaikaisesti.
(Hirsjarvi ym 1997, 223.) Tdssd tapaustutkimuksessa my0s teoriaosuutta tayden-
nettiin osana tutkimuksen kulkua. Aineistosta nousseista havainnoista pyrittiin
hakemaan lisdd aiempiin tutkimuksiin perustuvaa tietoa. Teoreettista ymmar-
rystd aineistosta pyrittiin vahvistamaan erityisesti niiden haasteiden osalta, joita
dialogisen OD:n toteutumisessa havaittiin osana aineiston kertymisen prosessia.

Aaltio-Marjosolan (1999) mukaan tapaustutkimus ei koskaan ole pelkkéaa
aineiston kuvailua, vaan on tarkedd ettd tapahtumia analysoidaan juurtuen jo-
honkin teoreettiseen viitekehykseen. Myos Eriksson ja Koistinen (2014, 20) ko-
rostavat kuvauksen liittamistd valittuun teoreettiseen ajatteluun. Tassa tutki-
muksessa kadytetddn viitekehyksend dialogisesta organisaatiokehittamisestd kay-
tyéd teoreettista keskustelua. Aineistoa analysoidaan etsien siitd dialogisen OD:n
periaatteiden toteutumisen muotoja tai esimerkkejd siitd, etteivat dialogisen
OD:n periaatteet toteutuneet OSKE-hankkeessa. Tdtd varten aineistoa luokitel-
tiin, tyypiteltiin ja taulukoitiin. Lisdksi kdytettiin niin kutsuttua ldhilukemisen
menetelmdd (Kain 1998), jossa aineistoa luetaan huolellisesti avainmerkityksiin
paneutuen ja jossa aineistoon palataan toistuvasti. Aineistosta etsittiin méaéaritte-
lyjd, joita osallistujat antoivat kokemukselleen osana dialogista organisaatioke-
hittamistd. Tutkijan omista, osallistuvana havainnoijana kirjatuista muistiinpa-
noista etsittiin esimerkkejd dialogisen OD:n elementeistd. Lisdksi aineistoa ana-
lysoitiin etsien sisdltojd jotka joko suoraan tai tulkinnan kautta osoittaisivat, etta
dialoginen OD ei OSKE-hankkeessa toteutunut parhaalla mahdollisella tavalla.



36

5 TUTKIMUKSEN TULOKSET

Téssd luvussa kuvataan tutkimuksen tuloksia vastaamalla tutkimuskysymyksiin,
jotka ovat: Miten dialogisen organisaatiokehittimisen periaatteet toteutuivat
OSKE-hankkeessa, millaisena JSBE:n tyontekijit ja kehittdmistyohon osallistu-
neet opiskelijat kokivat OSKE-hankkeen kehittdmisprosessin ja mitd lisdarvoa di-
gitaalisuus toi dialogiseen organisaatiokehittdmiseen? Dialogisen organisaa-
tiokehittdmisen periaatteista tarkeimmaiksi nousivat teoriaosuuden perusteella
alhaalta ylospdin tapahtuva kehittamisty, aidon ja avoimen keskustelun mah-
dollistaminen sekd kaikki jdsenet osallistava ja sitouttava tyoskentelytapa. Néi-
den lisdksi kuvataan osallistujien kokemuksia hankkeessa tehdysta tyostd ja di-
gitaalisuudesta yhtend hankkeen tyovilineend. Lopuksi OSKE-hankkeessa ta-
pahtunutta dialogista organisaatiokehittdmistd kuvataan havainnoijan omien
kokemusten kautta.

5.1 Dialogisen OD:n periaatteet OSKE-hankkeessa

Tdssd luvussa kerrotaan dialogisen OD:n periaatteiden toteutumisesta OSKE-
hankkeessa tyon teoriaosuuteen perustuen. Ensimmadinen dialogisen OD:n peri-
aate on alhaalta yldspdin tapahtuva avoin kehittidminen. OD - ajattelu perustuu aina
siihen, ettd organisaation johto sitoutuu toimimaan pitké&janteisesti ja johdonmu-
kaisesti integroiden henkiloston mahdollisimman laajasti mukaan kehittamistyo-
hon. Hyvin omaksuttuna tdmé toimintapa lisdd organisaation ongelmanratkai-
sukeinoja ja kyvykkyyttd mukautua muuttuvan toimintaympariston edellytta-
miin muutoksiin. (Sanzgiri & Gottlieb 1992, 58.)

OSKE-hankkeessa henkilosto osallistettiin johdonmukaisesti jokaiseen ke-
hittamistyon vaiheeseen. Kehittdmistyon aiheita koottiin ensin tdysin avoimesti
digitaaliselle keskustelualustalle ilman minkéddnlaista esikésittelya tai karsintaa:
Kaikki saivat kirjoittaa juuri siitd ja juuri siten, kuin halusivat. Digialusta mah-
dollisti myos toisten esittamien ehdotusten kommentoinnin tai kannatuksen il-
maukset tykkdamalld, eli mielipiteiden ilmaisun liséksi alusta kehotti keskuste-
lemaan. Lisdksi kehittamispdivdssd valittiin demokraattisesti ilman ennakko-oh-
jailua jatkotyostettdavit kehittdmishaasteet. Pitkdjanteiselle toiminnalle asetti
haasteen hankkeen alkuperdinen kesto, 6kk. Tyotd haluttiin kuitenkin jatkaa
hankkeen paattymisen jdlkeen ja tyolle haettiin lisdrahoitusta.

Toinen dialogisen organisaatiokehittdmisen keskeinen periaate on keskitty-
minen vuorovaikutussuhteiden laatuun ja ryhmitoiminnan taitoihin kdyttaytymis-
psykologian ndkokulmasta. Luontevat ja mutkattomat organisaatiotasot ylittavat
vuorovaikutussuhteet ndhdaddn olennaisena kehittdmistoiminnan tyovélineena.
(Sanzgiri & Gottlieb 1992, 58.) Digitaalinen kehittdmisalusta mahdollisti kaik-
kien tasa-arvoisen osallistumisen organisaatiotasosta riippumatta. Kaikki saivat
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osallistua samalla tavalla ja kaikille oli tarjolla yhtdaikainen ja yhtéldinen tieto.
Kehittamispdivdssd kdytetty Open Space- menetelmd mahdollisti osallistujien
maksimaalisen itseohjautuvuuden, silld jokainen sai itse valita minké aiheen pa-
rissa tyoskentelee ja aihettakin sai vaihtaa kesken kaiken, mikéli sen koki tarpeel-
liseksi. Lisdksi vapaamuotoinen osallistuminen on omiaan lisdidmé&an mutka-
tonta ja organisaatiotasoista irrallista vuorovaikutusta, joka ndhd&ddn dialogi-
sessa OD:ssa kehittamisen tarkednd mahdollistajana.

Nykyinen, aiempaa laajempi OD:n mddrittely organisaatiorajat ylittavana
ajattelu- ja toimintatapana (Sanzgiri & Gottlieb 1992, 56.) toteutui opiskelijoiden
integroimisella osaksi tiedekunnan ja tyoyhteison sisdistd kehittamistyotd. Voi-
daan my0s ajatella, ettd “alhaalta ylos” ajattelu laajentui koskemaan tiedekunnan
sisdisen hierarkian lisdksi vield alempaa tasoa, eli opiskelijoita. Tama periaate to-
teutui sekd kehittamispdivassa ettd sen jdlkeisessd luento-opetuksen kehittamis-
tyOssa.

Dialogisuuteen pohjaavassa Open Space - menetelméssad edetddn tietopoh-
jaa ja ndkokulmia laajentavan (divergentin) keskusteluvaiheen jdlkeen sup-
penevaan (konvergenttiin) keskusteluvaiheeseen, jolloin yhteisen, joskus polvei-
levankin keskustelun pohjalta valitaan jatkokehittamistd varten vain osa yhtei-
sessd keskustelussa esitetyistd ehdotuksista tai teemoista. Taméa on osa dialogi-
suutta: tirkedi on paitsi se, ettd saa sanoa, my0s se ettd kuuntelee mitdi muut
kertovat ja kuuntelun avulla jokainen pyrkii laajentamaan omaa ymmarrystaan.
(Holm, Poutanen & Stdhle 2018.) OSKE-hanke eteni loogisesti ndkckulmia laa-
jentavasta keskustelusta kohti suppenevaa keskusteluvaihetta. Kuviossa 4 ha-
vainnollistetaan keskustelun eteneminen.

Kehittamispdivdan nostetut
teemat

16
Kehittamispdivastd
valitut aiheet

3

KUVIO 4: KESKUSTELUN ETENEMINEN OSKE-HANKKEESSA

Tutkimusten perusteella dialogisuus ei toteudu pelkdstddn siten, ettd kysytddn ja
annetaan tilaa puhua. Jotta organisaatiokehittdmisen prosessi olisi aidosti dialo-
ginen, taytyy ensisijaisesti huolellisesti kuulla kaikki viestit ja mielipiteet, jotka orga-
nisaatiossa ilmaistaan. Toisaalta kehittdjan taytyy myos dokumentoida erilaisia
mielipiteitd ja kdsityksid, joita ei eksplisiittisesti ilmaista, mutta jotka ovat kehit-
tdjan havaittavissa ja todennettavissa. Kolmanneksi, pitdd aktiivisesti etsid ja ky-
syd. Tatd etsimistd varten tdaytyy olla ymmarrys siitd, mihin suuntaan katsoa: tay-
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tyy tunnistaa ne organisaation tahot, joista kisin esitetyt mielipiteet tai ehdotuk-
set saattavat jadda vahélle huomiolle tai kokonaan esittamatta. Mikali kaikkia to-
tuuksia ei aktiivisesti etsitd, on riskind ettd dominoivat yksilot tai ryhmét muo-
dostavat yleisen mielipiteen kasityksistd, jotka ovat heille itselle edullisia (Sinha
2018, 1299).

Kaikkien &dédnet eivit ole luontaisesti organisaatiossa yhtd kuuluvia, vaan
kuten edelld on esitetty, asema organisaatiossa tai mielipiteiden laatu aiheuttaa
eriarvoisuutta. (Sinha 2018, 1297.) Tama tuli esille myos Webropol-kyselyn vas-
tauksissa, joista tarkemmin luvussa 5.2. Seuraavassa kuitenkin erddan vastaajan
kommentti koskien dialogisen OD:n demokraattisuutta, joka on vahvasti sidok-
sissa osallisuuden tunteeseen. Oliko Osallistuvan kehittimisen hanke kaikille sithen
osallistuneille osallistumisen kokemus vai muotoutuiko kokemus sittenkin tun-
teeksi sivuun jadmisestd?

”Koen, ettd ko. alustalla tyoskentely mahdollisti sen, ettd kaikki voivat tuoda
esille mielipiteensd JSBE:n kehittdmiskohteista. Samaan aikaan se, ettd alus-
talla piti esiintyd omalla nimelld kuitenkin ylldpiti organisaatioille tyypillistd
hiearkisuutta: jdin epdilemadn, ettd niinkohan kaikki varmasti haluavat
tuoda oman mielipiteensd esille omalla nimelld (entds jos epdileekin, ettd pi-
detddnkohdn minua outona, jos esitdn jonkin muista poikkeavan ndkemyk-
sen kehittamiskohteista - entds, jos kukaan ei peukutakaan minun kehitta-
miskohteitani) + toisten esittimien mielipiteiden peukuttamisen osalta jdin
pohtimaan, ettd peukutettiinkohan varmasti aidosti omasta mielesta rele-
vantteja kehittamiskohteita, vai tuliko tunne, ettd olisi syytd peukuttaa esim.
hierarkiassa ylempéana olevien nakemyksia.”

Yksi dialogisen OD:n riski on sen vakioitunut asennoituminen muutoksen lihtokoh-
taisesti vilttimdttomdind prosessina. Muutosvastarinta maéritelldan OD-ajattelussa
aina elementiksi, jonka vaikutus pitdd pyrkid minimoimaan. Vaikka organisaa-
tioiden kehittymistarve muutoksen kautta lienee vilttiméatontd suurimmassa
osassa tilanteita, tdytyy olla olemassa my®s prosesseja, jotka olisi viisainta jattaa

lapiviemdttd ja kunnioittaa organisaation silld hetkelld pelastavaa vastarintaa.
(Schachter 2017, 237.)

5.2 Dialoginen OD osallistujan kokemuksena

OSKE-hankkeen tavoite oli osallistava kehittiminen. Siksi on syytd etsid vas-
tausta kysymykseen, miten osallistujat kokivat hankkeeseen osallistumisen. Tar-
kein elementti osallisuuden tunteen kokemisessa on se, ettd saa tuntea tulleensa
kuulluksi. T4lld on merkitystd myos lopputuloksen kannalta: paras tulos saavu-
tetaan kun kaikkien ehdotukset ovat esilld ja arvioitavana. (Bushe & Marshak
2009, 4). Kaikkien osallistumisella tavoitellaan myos yhteisymmaérryksen ja yh-
teenkuuluvaisuuden tunteen kasvattamista. (Holm ym 2018.) Kysyttdessad koke-
muksia kehittamispdivéastd, kaikkien ideoiden huomioimiselle annettiin Webro-
pol- kyselyssd 1-10 asteikolla arvosanaksi 7.84.
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”Kaikkien mielipiteet tulivat keskusteluun poydissd mutta eteneminen saat-
toi tyssétd sithen. Kuuluu menetelméén toki.”

Kehittamispdivad valmistelevassa tyoskentelyssd annettiin kymmenid ideoita ja
tyd eteni, kuten kuvattua, laajentavasta keskustelusta suppenevaan keskuste-
luun (Holm ym 2018). Tarkoitus ei ole, ettd kaikkien ideat otetaan tyon alle ja etta
jokainen idea saa samanlaisen huomion. Olennaista on, ettd ideoista valitaan yh-
teisen ja demokraattisen prosessin kautta tdirkeimmait ja olennaisimmat jatko-
tyoskentelyd varten. On tdrkeintd, ettd karsimis- ja valintaprosessi suoritetaan ar-
vioiden tasavertaisesti kaikkia esitettyjd ajatuksia riippumatta siitd, kuka ajatuk-
set on esittanyt. Yhdessd suunniteltu ja toteutettu kehittamisprosessi sitouttaa
kaikki organisaation jasenet muutokseen, viahentdd muutoksen negatiivisia vai-
kutuksia ja tuo kaikkineen parempia tuloksia. (Sinha 2018, 1296.)

Webropol-kyselyn avoimissa vastauksissa pohdittiin mielipidevaikuttajien
roolia, eli useammassa kysymyksessd usea vastaaja mddritteli organisaatiossa
olevan karismaattisia henkil6itd, joiden mielipiteitd ja kannanottoja myotdillaan
ja osa henkiloistd mahdollisesti aristelee ottaa kantaa nimellddn.

”Toki kaikki Open space-alustalle viedyt ideat varmaankin huomioitiin kun

kehittdminen jaettiin useisiin eri teemoihin....kaikki eivdt kuitenkaan valtta-
mattd halunneet/uskaltaneet tuoda omia ndkemyksidéan esille omalla nimel-
laan..”

Parhaatkaan menetelmit eivdt mahdollista kaikkien ideoiden tasapuolista ja
tasa-arvoista esiintuomista, silld osan ideoista esittdd aina kovadanisempi ihmi-
nen. Joukkoon mahtuu aina osallistujia, jotka padattavat pidattaytyd kuuntelulin-
jalla ja jattavat omat ajatuksensa ja ideansa esittamattd. (Bunker & Alban 2006,
317.) Tuhoisimmillaan vapaamuotoiset dialogit ruokkivat polarisaatiota: puheli-
aat, ekstrovertit ihmiset ottavat ehkd huomaamattaankin tilaa ja johtajuutta, jota
heille ei ole varsinaisesti tarjottu. Hiljaisemmat ihmiset eivit pidd tdstd ja paitsi
ettd he pidattaytyvait esittamasta omia kehitysideoitaan, he saattavat kehittdaa ne-
gatiivisia asenteita koko prosessia kohtaan, koska he eivit koe osallisuutta, vaan
kokevat tulleensa ohitetuksi. (Bunker & Alban 2006, 317.) Vastaajia pyydettiin
arvioimaan omaa aktiivisuuttaan kehittamispdivassd. Keskiarvoksi annettiin 8
asteikolla 1-10.
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1ajien madra

P
2 2.8 3.6 & 5,2 = 5.8 = a8

Minimiarvo | Maksimiarvo | Keskiarvo
2 | 10 | 7,16

4 9.2

KUVIO 5: Vastaukset vidittamaan: Osallistuin aktiivisesti kehittdmispdivan keskusteluihin.

Kehittamispdivan keskusteluilmapiirid pidettiin aktiivisena ja osallistujat olivat
kayttaneet OST:n mahdollisuutta kiertelyyn ja eri keskusteluihin ja ryhmiin osal-
listumiseen. Ongelmaksi ndhtiin tilan ahtaus ja ryhmien koko. Positiivisena pi-
dettiin eloisaa keskustelua ja jo pdivdn aikana tehtyjd pdatoksid jotka edistivat
tarkeiden asioiden eteenpdin viemista.

”Osallistuin aktiivisesti pienryhmien tydskentelyyn ja keskusteluun. Keskus-
teluun oli vélilld hankalaa osallistua, silld ryhmét olivat isoja.”

Kehittamispdivéstd jatkotyoskentelyaiheiksi valittuihin teemoihin oltiin tyyty-
vdisid, OST sai menetelména kiitosta ja kritiikkia.

”"Huomasin, ettd timédntapainen yhteisollinen ja avoin kehittdiminen ei ole
valttamattd kovin tuttua ja luontevaa kaikille. Mielesténi vastuuprofessorei-
den pitédisi osallistui ainakin kehittdmispdivaan. He edustavat johtoa ja osal-
listumattomuus tulkitaan herkasti ettei asia ole tiarked. Hyvaa oli ettd kaikille
halukkaille luotiin mahdollisuus sanoa sanansa.”

Kehittamispdivastd pyydettiin palautetta myos digialustalle. Kehittamisp&divaan
oltiin palautteen perusteella paddosin erittdin tyytyvdisid. Digialustalla kritisoitiin
pdivan kaksikielisyyttd, silld pdiva toteutettiin osin suomeksi, osin englanniksi.
Orientoivien esitysten kirjallinen materiaali oli englanniksi ja esitykset puhuttiin
padosin suomeksi. Ohjeistusta annettiin suomeksi ja englanniksi. Lopun yhtei-
nen keskustelu kdytiin kuitenkin vain suomeksi. Osallisuutta rakentava péiva ei
siis osallistanut kaikkia kutsuttuja samalla tavalla. Kokemus saattoi olla pdinvas-
tainen, silld osallistujassa saattoi herdtd ulkopuolisuuden tunne kielimuurin
vuoksi. Sekd digialustan palautteet ettd Webropol-kyselyn tulokset muodostivat
kuitenkin kuvan tyytyvaéisista osallistujista.

“Kehittamispdiva oli télld kertaa erittdin onnistunut. Tétd viestid olen myos
kollegoilta kuullut melko laajasti.”
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Kehittamispdivan jdlkeen OSKE-hankkeessa seurasi valikoitujen ”timanttien”
kehittamisty6td, johon pyydettiin kehittdmispdivassd ilmoittautumaan. Kyse-
lyssd tiedusteltiin myo6s vastaajien halukkuutta osallistua tulevaan kehittdmis-
tyohon. Numeeristen vastausten huonoin keskiarvo oli innokkuudella osallistua
jatkokehittdmiseen, vastausten keskiarvo oli 6,52.

”Opiskelijana jdi vahdn epdselvéksi, ettd halutaanko meitd mukaan jatkokehi-
tysryhmiin.”

”"Ehdottomasti.”

”Olen ollut hieman laiska osallistumaan kehitykseen.”

Kyselyssd annettiin palautetta myos kehittdamispdivan lopuksi jatkokehittami-
seen valikoituneiden henkiltiden valintaprosessista:

”Jokaiseen (lopulta timantiksi muodostuneeseen) teemaryhmééan olisi pitanyt
saada pakottamisen sijaan aidosti motivoituneet ja sitoutuneet henkilst.”

Sinhan (2018, 1297) mukaan organisaatiota voidaan kehittdd vaikuttamalla sen
jasenten mielialaan ja tietoisuuteen. Mielialassa olennaiseksi tekijaksi han maa-
rittelee ldhtokohtaisesti positiivisen ajattelun organisaatiosta, sen toiminnasta ja
jasenistd. Demokraattisuuteen, jota dialoginen OD haluaa edustaa, ei tokikaan
kuulu pakottaminen joko henkilokohtaisena kokemuksena tai vierestd seurat-
tuna tuntemuksena kollegaan kohdistuneesta kadytoksestd. Lienee selvidd, ettei si-
toutumista, jota dialoginen OD tavoittelee, tapahdu pakottamisen tai sen seuraa-
misen kautta. Owen (1998) korostaa, ettd velvoittamalla ei saavuteta toivottuja
tuloksia.

5.3 Digitaalisuus lisdiarvon tuojana

Digitaalisuuden tuomaa lisdarvoa dialogiseen organisaatiokehittimiseen voi-
daan arvioida kolmesta eri ndkokulmasta. Digitaalisia menetelmid voidaan arvi-
oida kaytinnon tyovilineend kehittdmistydssd, jolloin pohditaan menetelmén kay-
tettdvyyttd osallistujien kannalta ja saatujen ideoiden madraa. Toisaalta digitaa-
lisuutta voidaan pohtia osallistujan kokemuksena: vankistiko digitaalisuus tunnetta
demokratiasta, kuulluksi tulemisesta ja vaikuttamisen mahdollisuuksista? Kol-
manneksi digitaalisuutta voidaan pohtia my®os johtamisen vilineend, vaikka dialo-
ginen OD korostaakin alhaalta ylospdin tapahtuvaa toimintaa. Olkoonkin demo-
kraattista, OD on organisaatiossa kuitenkin johdon kdynnistdima ja mahdollis-
tama prosessi tai toimintakulttuuri, (Beckhard 1969.) jonka toteutumisen seuran-
taan ja arviointiin digitaalisuus antaa selkedn tyokalun.

OST:n periaatteen mukaan kuka tulee, tulee. Menetelma luottaa siis siihen,
ettei ketddn asemansa tai osaamisensa vuoksi erikseen kutsuta tai rekrytoida ke-



42

hittdmistd varten, vaan riittdd ettd esitetddn avoin kutsu ja oikeat ihmiset organi-
saatiosta hakeutuvat paikalle asian ddrelle. Vapaaehtoisuus on OST:n keskeinen
elementti. (Thakadipuram & Stevenson 2013, 118.)

Linkin digitaaliselle kehittamisalustalle sai 171 henkiloa. Kdiytinnén tyduvili-
neend alusta mahdollisti laajan joukon tavoittamisen, timén jdlkeen osallistumi-
nen tapahtui oman harkinnan mukaan. Osa linkin saaneista keskusteli alustalla
aktiivisesti, osa kdvi ainoastaan tykkddmassa tai lukemassa ja osa ei avannut link-
kia lainkaan. Digialustalle tallentuivat kommenttien lisdksi my6s sielld kdynnit,
eli alustalta oli tarkistettavissa, kuinka moni linkin saaneista oli vieraillut alus-
talla. Mikddan metodi ei mahdollista kaikkien osallistumista tai osallistamista,
mutta digialusta antaa hyvan mahdollisuuden kaikkien ajatusten nidkyvéksi te-
kemiseen ja jokainen osallistuu halunsa ja resurssiensa mukaan foorumilla, jossa
se on tehty mahdollisimman helpoksi. Kuviossa 6 on jaoteltuna osallistuminen
digitaalisella alustalla tyoskentelyyn.

171 vastaanottajaa /

Linkki kyselyyn JSBE:n tyontekijoille | Mahdollisuus osallistua

ja valituille opiskelijoille.
/

111 lukijaa /
Ennen kehittamispaivad kiyty Passiivinen osallistuminen
alustalla ainakin kerran. /
63 kirjoittajaa /
Oma kehittamisehdotus

Aktiivinen osallistuminen

alustalle. /

Dialoginen osallistuminen

KUVIO 6: OPEN SPACE -KEHITTAMISALUSTALLA TYOSKENTELY

111 (64 %) henkil6d avasi annetun linkin. 171 henkil6sta 63 (36 %) kirjoitti ja vain
35 (20 %) reagoi jollain tapaa muiden avauksiin joko niitd kommentoimalla tai
edes tykkddmalld. Toisaalta pelkdn aktiivisuuden ndkeminen arvokkaana toi-
mintana ei ole tarkoituksenmukaista. Pelkka toisten kommenttien huolellinen lu-
keminen ja “sulattelu” voi olla arvokasta, dialogista organisaatiokehittamistd,
jonka hedelmit kasvavat kaikkien hyodyksi mydhemmin. Digialustan “katsoja-
luvut” laskivat prosessin edetessd: digialustalle kirjattuja kehittamiskohteita eli
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timantteja ja kirjattua kehittamistyotd on kaynyt 30.12.2019 katsomassa vain 57
(33 %) kehittdmistyohon alun perin mukaan kutsutuista henkiltistd. Méadrdai-
kaan mennessa alustalle tuli 63 keskustelun avausta, joissa oli yhteensd 94 ehdo-
tusta. Tamad maard kirjallisia, talteen otettavia ehdotuksia on suuri méérd joka
mahdollistuu tehokkaasti ja selkedsti digitaalisuuden avulla.

Webpropol-kyselyn palautteiden perustella digitaalisen alustan katsottiin
kohtuullisessa médrin edistdneen opetuksen kehittamistd JSBE:ssd, asteikolla
4:std kymmeneen digialustan méaériteltiin edistaneen opetuksen kehittamista ar-
vosanalla 7,09.

E=2
=1
4 46 5,2 5.8 7.6 8.2 a.a 9.4 10
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jajlen maara

/.

Minimiarvo ‘ Maksimiarvo ‘ Keskiarvo ‘ Mediaani

4 |10 | 7,09 | 7

KUVIO 7: Kysymys: Open Space - alustalla tapahtunut tyoskentely edisti opetuksen kehit-
tamistd JSBE:ssd. (1 = tdysin erimieltd, 10 = tdysin samaa mielta)

Toinen arvioitava asia digitaalisuudessa on sen lisdarvo osallistujan kokemuksena.
Avoimia vastauksia digialustan kaytosta tuli 11. Jokaisessa vastauksessa esitet-
tiin sekd myonteistd ettd myos miettelidstd palautetta digitaalisuuden mahdolli-
suuksista. Digitaalisuus mahdollisti dialogisen OD:n periaatteista suuren joukon
osallistamisen, ideoiden kerddmisen laajalta méaéaralta ihmisid ja digitaalisuus toi
sellaisten tahojen ddnen kuuluviin, jotka ehka tavallisesti eivét tulisi kuulluiksi:

”Saimme paljon hyvid ideoita tavallista suuremmalta porukalta. Uusi viline
saattoi my0s innostaa. Kayttoliittyma oli helppo ja aikaa sopivasti ideoitten
kerdamiseen. Osa ideoista tosin kuului tutkimuksen kehittdmiseen, tohto-
riopinnot. Tama kertoo etteivat kaikki henkilot tiedd organisaation toiminta-
mallia. Hyvaa oli ettd ehdotuksia tuli my6s tahoilta, jotka eivit tavallisesti
osallistu kovin paljon opetuksen kehittimiseen.”

Positiiviseksi koettiin myds mahdollisuus jakaa suurelle ihmismadaralle ajatuksia
ja tietoa eri aiheista. Lisdksi nédhtiin positiiviseksi, ettd kerdtty aineisto ja tehty tyo
jdi konkreettisesti talteen. Menetelmdd pidettiin lupaavana, mutta kehittamis-
kohteitakin madriteltiin.
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”Oli hyvd, ettd oman yhteison ulkopuoliset henkilot késitteliviat ehdotukset ja
luokittelivat niitd etukidteen. Oli harmi, ettd kaikki alustalla ideoita esittdneet
eivit olleet paikalla kehittdmispdivassd, vaikka heidan ehdotuksensa oli nos-
tettu keskusteltaviksi.”

Korjattavaa nédhtiin digialustan kdytossd osana kehittdmispdivan struktuuria:
kaytto olisi vaatinut lisdohjausta ja jo etukdteen tapahtuvaa tiedottamista siitd,
miten digialustaa kdytetddn kehittamispdivan kuluessa. Korjattavat asiat olivat
kuitenkin teknisluonteisia eivitkd negatiiviset palautteet kaisitelleet seikkoja,
jossa digitaalisuuden olisi ndhty olevan ristiriidassa dialogisen OD:n periaattei-
den kanssa.

Yksi digitaalisen alustan tavoitteista oli rohkaista kaikkia ilmaisemaan mie-
lipiteitddn ja ideoitaan matalalla kynnykselld. Kysyttdessd mahdollistiko alusta
taman, saatiin arvosanaksi 7,57. Alin annettu arvosana oli 2.

"Kaytto oli helppoa. Vastaamisesta muistutettiin. Oli hyvd ndhdd muiden eh-
dotukset. Jotkut ehka ndyttivit seuraavan arvostamiensa henkildiden, vaiku-
tusvaltaisten ndkemyksid koska vastaukset annettiin nimelld. Lapindkyvyy-
den kannalta nimet olivat hyvét. Viltyttiin my6s mahdollisilta epdasiallisista
kommenteilta.”

Nimelld esiintyminen varmasti siisti kommentointia, mutta kyselyssa annettiin
myo6s usean vastaajan taholta palautetta siitd, ettd anonyymius olisi rohkaissut
kaikkia yhteison jdsenid esittimddan kommentteja ujostelematta.

=3
2.8 3,6 s 5.2 (=3 5.8 =1 8.4 9.2 10
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Vaslaajien maara

-

Minimiarvo Maksimiarvo Keskiarvo Mediaani
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KUVIO: 8. Open Space - alustalla tyoskentely mahdollisti omien mielipiteideni esiintuomi-
sen (1 = tdysin erimieltd, 10 = tdysin samaa mieltd)

Kolmanneksi digitaalisuus voi tuoda lisdarvoa dialogisen OD:n prosessissa joh-
don tyovilineend. Yksi digitaalisuuden lisdarvo on tiedon kerdantyminen paitsi
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ehdotuksista, tehdystd tyostd, mutta myds prosessin kulusta ja osallistuneisuu-
desta. Digitaalisuus helpottaa tiedon kerryttamistd, sen analysointia ja prosessin
dokumentaatiota. Digitaalisella alustalla esitettiin yhteensd 94 kehittamisehdo-
tusta. Yksi OSKE- hankkeen osatavoitteista oli ideapankin kerddminen tulevai-
suudessa tapahtuvaa kehittamistyotd varten. Kouluarvosanaksi ideoiden kerda-
misen menetelmand digialustalle annettiin 8.

” Aiheiden kerdykseen hyva menetelma. Tosin, jos nyt valittiin jo parhaat jat-
kojalostukseen, niin jdljelld on vain huonompia aiheita.”

Dialogisuus ei toteudu itsestddn vaan vaatii kdynnistydkseen ja elddkseen johta-
mista. Hyvéd dialogisuutta ruokkiva toimintaympaéristd on turvallinen, mutta
pelkka turvallisuus saattaa muodostaa dialogista kohteliaan ajatusten vaihdon
foorumin ilman jannitteisyyttd. Jannitteisyys ei tarkoita konflikteja, vaan uusien,
erilaisten, ehkd odottamattomienkin ajatusten tuomista keskusteluun, joka viime
sijaisesti on fasilitaattorin tehtdva. (Alhanen 2019.) Osana OSKE-hankkeen pro-
jektijohtamista oli linjattu, ettd hankkeen vastuuhenkil6t eivit osallistu digitaali-
sen alustan keskusteluun, jotta véltetddn dominoivien mielipiteiden keskustelua
ohjaava vaikutus (Schachter 2017, 236). Digitaalisuus mahdollisti matalalla kyn-
nykselld mahdollisimman suuren joukon osallistumisen yksil6llisistd aikataulu-
paineista riippumatta. Digitaalisen alustan dialogia ei kuitenkaan johdettu mi-
tenkéddn, tdma oli tietoinen ratkaisu. Tdlld tavalla toteutettuna digitaalinen alusta
lisdsi osallistumisen mahdollisuuksia, mutta ei vilttaméttd suurimmalla mahdol-
lisella tavalla ruokkinut aidon, vastakohtaisuuksien alueellekin uskaltautuvan
dialogin toteutumista.

Kaikki digitaalisen alustan kehittamisehdotukset eivéat kasitelleet OSKE-
hankkeen tavoitetta: opetuksen ja pedagogiikan kehittamistd. Matala kynnys siis
mahdollisti paitsi omien mielipiteiden esiin tuomisen, myds keskustelun harhau-
tumisen varsinaisen hankkeen ulkopuolisiin asioihin, joista merkittdvin oli tieto-
tekniset ongelmat. Toinen “harhapolku” kehittdmis- ehdotuksissa olivat ehdo-
tukset, joiden voitiin tulkita ilmentdvéan esittdjan henkilokohtaista tyytymatto-
myyttd omaan tilanteeseensa tydyhteisossad. Toisaalta on tarkedd ettd myos tyy-
tymattomyys pddsee kuuluviin, mutta yksi digikeskustelun riskeistd on, ettd se
eksyy harhaan varsinaisesta alkuperdisestd aiheesta eikd tdlloin palvele hank-
keen tarkoitusta.

Lisadksi kehittamisehdotuksissa keskityttiin osin hyvin pieniin detaljeihin,
joiden ratkaisemiseen kehittdmispdivan kaltainen joukkoély tai ryhmétydsken-
tely ei ole oikea foorumi. Ehdotuksissa oli kuitenkin syvdllistd pohdintaa opetuk-
sen problematiikasta ja pitkid ja harkitulta vaikuttavia alustuksia kehittamista
vaativista teemoista, jotka ovat nyt hyvéassa tallessa.
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Valmis ideapankki

TyGskentelyn helppo
dokumentaatio
Anonyymi huutelu vai

vaikuttaiase“rama?
Kaikkien aani kuuluviin
Riski keskustelun
harhautumisesta

Johdon tyskaly

KUVIO 9: Digitaalisuus lisdarvon tuojana dialogisessa organisaatiokehittamisessa

Ehké yllattavakin OSKE-hankkeessa esiin noussut digitaalisuuden tuoma lisd-
arvo dialogiseen organisaatiokehittdmiseen oli digitaalisuuden esittaminen osal-
listamisen muodoksi massaluennolla. Seka JSBE:n kehittamispdivéassd ettd Peda-
gogisessa iltapdivéssd nousi esiin opiskelijoiden tahto vuorovaikutteisuuden li-
sddmiseen, mutta toisaalta pelko siitd, ettd esimerkiksi opettajan suoraan jollekin
henkildlle osoitetut kysymykset tuntuvat pelottavilta ja epdvarmuus estdd avaa-
masta keskustelua tai kommentoimasta luentojen sisdltod. Erilaiset digitaaliset
osallistamisen muodot mahdollistavat paitsi kaikkien tasapuolisen osallistumi-
sen ja sitd kautta toiminnan kehittdmisen, mutta madaltavat myos kynnysta siten,
ettd aremmatkin uskaltavat osallistua.

5.4 Kehittimisprosessi havainnoijan kokemuksena

Tdssd luvussa esitetyt havainnot perustuvat digitaalisella alustalla kdydyn kes-
kustelun ja sinne annetun palautteen seuraamiseen ja analysointiin. Lisdksi kir-
joittaja osallistui kehittdmispdivéan ja seurasi kehittdmispdivian jalkeen kehitta-
miskohteiksi nostettujen timanttien jatkotyostdmisen tuloksia digitaalisella alus-
talla.

Digitaaliselle alustalle kirjoitettiin omalla nimelld. T4ta ratkaisua perustel-
tiin silld, ettd ndin kehittdimisehdotuksille saadaan paitsi kasvot, myos mahdolli-
sesti suoraan prosessinomistajat. Toki nimelld kirjoittaminen myo6s vdistamatta
siistii keskustelua pitden sen huomaavaisena ja kohteliaana. Nimella kirjoittami-
sella on sekd positiivisia ettd negatiivisia seurauksia. Osallistujien palautteissa
pohdittiin paljon sitd, ettd auktoriteetit ovat auktoriteetteja my6s demokraatti-
suuteen pyrkivalld digitaalisella alustalla. Kehittdmispdivassda kommentointiin
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my0s suoraan, ettd kun liikaa aikaa asiaan perehtymiseen tai omien ehdotusten
tekemiseen ei ollut, kdytiin suoraan katsomassa mielipidevaikuttajaksi maaritel-
lyn henkilon kommentit ja ”tykkddmassa” niista.

”Ei mulla ollut aikaa niitd lukea. Ajattelin, ettd kdyn vaan katsomassa mita xx
on kirjoittanut ja peukutan sitd”

Kehittamispdivassa kadytettiinkin termid ”peukutuskuningas”, silld tietyt havain-
not ja kommentit kerdsivat kymmenid kannatusdénia joidenkin ehdotusten jaa-
dessd tdysin kannattamatta. Jad pohdittavaksi olivatko ehdotukset sindllddn niin
erinomaisia vai kannatettiinko niitd vain niiden ehdottajan vuoksi. Yhteisosta
nostettiin siis avoimesti esiin vallankdyttdjid, jotka asettavat sdvyn keskustelulle.
(Bushe & Marshak 2009, 2.)

Digitaaliselle alustalle kirjatuissa kehittdmisehdotuksissa ja kehittamispai-
védssd tietotekniset asiat nousivat merkittdvadn rooliin. Tietotekniikkaan liittyvid
kehittamisehdotuksia oli lukuisia ja tietoteknisisté asioista keskusteltiin kehitta-
mispdivan yhteisessd keskustelussa pitkddn ja eri ndkokulmista. Kehittamispai-
vdssd uusi tietojdrjestelmd nostettiinkin yhdeksi kehittdmiskohteeksi. Varsinai-
sen kehittamispdivan jdlkeen uusi tietojdrjestelmd péddtettiin kuitenkin jattad si-
vuun kehittamistyostd silld jarjestelmd ei ole JSBE:n sisdinen eikd tietojdrjestel-
mékehitys ole OSKE-hankkeen perusajatuksen tavoite. Pd&tos oli looginen, hyvin
perusteltu ja ndhdédkseni ainoa mahdollinen. Se ei kuitenkaan tukenut dialogisen
organisaatiokehittdmisen perusajatusta, jossa kehittamiskohteet nostetaan yhtei-
sessd keskustelussa. Alkuperdinen ajatushan oli, ettd kehittdmispdivastd noste-
taan kehittamisideat, ja nyt aivan tdysin timd asia ei toteutunut. Aihe- ja keskus-
telurajauksia olisi pitanyt tehda varsinaisessa kehittamispdivassa eiké vasta sen
jalkeen, maéadritellddnhdan dialoginenkin OD johdon kdynnistamaéksi ja ohjaile-
maksi prosessiksi (Bushe & Nagaishi 2018, 27).

Tietoteknisten murheiden lisdksi digitaaliselle keskustelualustalle kertyi
myds jonkin verran huolipuhetta liittyen yliopiston toimintaan ja opiskelijoiden
ohjaamiseen, joka ei millddn lailla liittynyt opetuksen kehittamiseen. Lisdksi kes-
kustelualustalla ehdotettiin késiteltaviksi esimerkiksi tyosuhteisiin liittyvid epa-
kohtia. Organisaation todellisuus koostuu subjektiivisista kokemuksista, kerto-
muksista ja kielestd ja ilmauksista, joilla organisaatiota kuvataan (Bushe &
Marshak 2009, 2). Digitaalisen alustan joidenkin kommenttien perusteella kes-
kustelijoiden kasitys organisaatiostaan on ainakin sen verran negatiivissavyttei-
nen, ettd haluaa kirjoittaa siitd avoimesti kehittdmispdivan digitaalisella alustalla.
Tama on kovin valitettavaa ja organisaation vastuuhenkildiden tulee pohtia mita
asialle voidaan tehdd. Osallisuuden tunne ei kasva organisaatiossa, johon suh-
tautuu negatiivisesti. Toisaalta kaikkien yhteisesti tuntema positiivisuuskaan ei
ole tydyhteisossd realistinen tavoite.

Digitaalinen kehittdmisalusta antoi ddnen kaikille halukkaille. Kehittamis-
pdivan ryhmékeskustelujen aiheet oli nostettu kehittamisalustalta “sanasta sa-
naan” valmiiksi yhteisen tilan seinille. Tdmd antoi selvdn viestin, ettd keskuste-
lualustaa on luettu, ehdotuksiin perehdytty ja ettd organisaation tahtotila on oi-
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keasti ottaa késittelyyn “kansan syvistd riveistd” nousseet teemat. Opiskelijaroo-
lista kynnys mielipiteiden ilmaisemiseen digialustalle saattoi olla korkea. Kehit-
tamispdivassa heiddn roolinsa oli kuitenkin tarkeé ja pareina ryhmissa liikkunei-
den opiskelijoiden mielipiteitd ja ajatuksia kysyttiin aktiivisesti.

Dialogisen OD:n periaatteiden mukaan aito dialogi 16ytyy vasta etsimisen
ja huolellisen mahdollistamisen kautta (Sinha 2018, 1297). Toisaalta OST perus-
ajatus on, ettd se tulee, kuka tulee” (Thakadipuram & Stevensson 2013, 118). Talta
osin voidaan pohtia, tukeeko OST menetelmdnd kokonaisuudessaan dialogisen
OD:n periaatteita. OST jattdd ujot ja arat syrjaan. Tama oli kokemukseni seka di-
gialustalla ettd kehittamispdivassd. Digitaalisen alustan kdytto viesti organisaa-
tion selvastd halusta antaa kaikille ddni, mutta jaa harkittavaksi toteutettiinko or-
ganisaation katvealueiden hahmottamista ja Sinhan (2018, 1279) kuvaamaa mie-
lipiteiden aktiivista etsintdd, silld alustalle kirjoitettiin omalla nimelld joka ai-
heutti arastelua ja saattoi aiheuttaa vadristyneitd painotuksia tykkayksissa.

Kehittamispdivan pédtteeksi haettiin kehittdmisryhmiin henkiloitd hyvin
vapaamuotoisella keskustelulla: osa ilmoittautui kehittimddan vapaaehtoisesti ja
osa tuli nimetyksi mukaan ilman omaa haluaan, kuten Webropol-vastauksissa-
taanko hadnet ylipddtaan mukaan, eikd keskustelutilanne ollut mielestdni sellai-
nen, jossa opiskelijana olisin omankaan kateni nostanut ja asiaa kysynyt. OST:n
perusperiaate: se tulee kuka tulee (Thakadipuram & Stevensson 2013, 118) ei siis
toteutunut, silld osa 1dhti mukaan vapaaehtoisesti, osa tietdméttddn ja osa ei tien-
nyt miten kuuluu toimia. Lisdksi olen valmis kyseenalaistamaan OST:n periaat-
teen tdysin vapaaehtoisesta osallistumisesta. Mielesténi tuolloin kehittamistehta-
vistd voi jaddd pois merkittdvd osaamispotentiaali organisaation introvertimpia
jdsenid jotka eivit osallistu kuin erikseen kutsuttuna.
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6 TULOSTEN JA TUTKIMKSEN ARVIOINTI

Téssd luvussa pohditaan tutkimuksen tuloksia ja arvioidaan tutkimuksen luotet-
tavuutta ja eettisid kysymyksid. Pohdinnassa keskitytdan erityisesti keskustelun
arvioimiseen sekd digitaalisella keskustelualustalla ettd kehittamispdivassa. Joh-
topddtokset ovat taimén case-tutkimuksen pohjalta yleiselle tasolle nostettavia tu-
loksia. Lopuksi arvioidaan tutkimuksen luotettavuutta ja rajoitteita sekd esitet-
taan aiheita jatkotutkimukselle.

6.1 Pohdinta

OSKE-hankkeen ensimmadisen vaiheen, digitaalisen alustan keskustelu oli hyvin
myodtdsukaista ja kohteliasta. Esitettyjd aiheita oli kdyty joko tykkdamassa tai kir-
joittamassa esitystd kannattavia kommentteja. Alustalla kukaan ei kyseenalaista-
nut tai kritisoinut esitettyjd mielipiteitd tai kehittdmisehdotuksia. Dialogisuuden
tavoite on paitsi mielipiteiden ja kdsitysten ilmaiseminen, mutta my0s toisen ajat-
telun tarkka kuunteleminen ja ymmartdméadn pyrkiminen. Kaikki kehittdmis-
kohteet tai kollegoiden esittamit ajatukset eivit voineet olla kaikille muille mie-
luisia tai tuttuja.

Vaikka ei olisi halunnut kyseenalaistaa tai kritisoida, olisi dialogisuuden
hengessd voinut esimerkiksi pyytdd lisdperusteluja, tai ylipdatdan kollegaa tar-
kemmin avaamaan tai selittimé&é&n, mistd itselle ehka vieras ajattelutapa juontuu.
Tét4 ei siis digitaalisella alustalla tapahtunut. Kollegan esityksid ainoastaan kan-
natettiin tai myotdiltiin. Jad arvioitavaksi oliko tdimé kohteliaisuutta, vaiteliai-
suutta vai johtuiko asia siitd, ettei toisten esityksid ehditty tai haluttu lukea. Lu-
kemattomuutta puoltaisi se, ettd montaa asiaa oli esitetty useita kertoja aivan
kuin yllad olevia ehdotuksia ei olisi luettu. Vai toistettiinko ehdotus koska ei ha-
luttu tykatd toisen ehdotusta vaan haluttiin ehdotus mieluummin omiin nimiin?
On tulkittavissa, ettd alusta sindllddn ei ollut dialoginen véline, vaan toimi enem-
méankin monidédnisyyden ja laajapohjaisen keskustelun matalan kynnyksen foo-
rumina. Arvioitavaksi jdd, millainen joukko JSBE:n henkilokuntaa jai OSKE-
hankkeessa ilman osallisuuden kokemusta. Millainen joukko henkiltita ei osal-
listunut digialustan keskusteluun, kehittdmispdivddn tai jatkotyoskentelyyn ja
miksi ndin tapahtui? Perusteluita on varmasti useita.

Dialogisuus ei synny itsestddn. Toimiakseen dialogisemmin, digitaalinen
alusta olisi ehkd kaivannut tarkentavaa ohjeistusta liittyen sielld kadytavaan kes-
kusteluun. Tai sitten vastuuhenkildiden olisi pitdnyt osallistua keskusteluun itse.
Linjaus keskusteluun osallistumattomuudesta tehtiin silld perusteella, ettd kes-
kustelua ei haluttu ohjailla mihinkddn suuntaan. Mielestdni keskusteluun olisi
voitu osallistua ohjailemattakin, esimerkiksi esittdmalld vain tarkentavia kysy-
myksid jo tehtyihin ehdotuksiin, kutsumalla ihmisid kommentoimaan tai esitta-
malld itse kysymyksia.
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Kehittamispdivassa kasiteltiin digitaalisella alustalla eniten kannatusta saa-
neita ehdotuksia. Tdstd voidaan tehd& kaksi tulkintaa: joko toteutettiin demo-
kraattista kehittdmisprosessia jossa aikaa ja huomiota annetaan sille asialle, joka
saa eniten kannatusta. Toisaalta voidaan miettid, olisiko esimerkiksi yksittdisiksi,
kenenkddn kannattamatta jadneissd ehdotuksissa voinut olla todellisia timantteja?
Onko ehdotus huono vain siksi ettd kukaan ei kannata sitd? Dialogisen OD:n
haasteissa kasiteltiin laajasti valtavirran vaikutusta, eli todettiin enemmiston, tai
organisaation nykytilalle suotuisan ajattelun jattavan sivuun uusia, ehké tarpeel-
lisiakin ndkokulmia. Lisdksi voi pohtia, jdiko jokin hyva ehdotus sivuun siksi,
ettd sen esitti henkilo jonka mielipide jdi hdnen statuksensa tai henkilokohtaisten
ominaisuuksiensa vuoksi sivuun? Bushen ja Marshakin (2009,2) valtavirta-ajat-
telun mukaan dialogisen OD:n riski on juuri siind, ettd edetddn eniten d&nid saa-
neen ajattelun pohjalta kartoittamatta huolellisemmin sivu&dénid ja pienemmiélle
huomioille jddneiden ehdotusten arvoa. Eniten kannatettu ajatus ei ole aina paras
ajatus. Voidaan joltain osin pddtelld, ettd dialogisen OD:n pintapuolinen perus-
periaate pyrittiin toteuttamaan (lain kirjain), mutta syvéllisesti ei pyritty mahdol-
listamaan kokonaisvaltaista dialogia (lain henki). Fasilitaattorit olivat poimineet
kehittamispdivddn suoraan ne ehdotukset, joita oli kannatettu eniten. Tama saat-
taa menetelmand jattdd syrjadan jonkin sellaisen asian, jota organisaation tulisi
oman etunsa vuoksi kisitelld, vaikka sen esiin nostaminen ei ole valtavirran mie-
leen.

Digitaalisella kehittdmisalustalla eniten kannatusta olivat saaneet ”“peu-
kutuskuninkaat”, kuten kehittdmispdivdssd asia ilmaistiin. Ja kehittdmispdivan
keskustelussa mainittiin, ettei kaikkia ehdotuksia edes luettu, vaan kaytiin etsi-
maéssd ehdotuksista tietyn henkilon kirjoitus, jota kdytiin kannattamassa. Jd4 siis
pohdittavaksi, oliko digitaalisuudella kehitysehdotusten esiin nostamisessa lisa-
arvoa, jos joka tapauksessa paadyttiin keskustelemaan vaikutusvaltaisten henki-
l16iden ehdotuksista: he olisivat varmasti milld tahansa foorumilla saaneet &a-
nensd yhtilailla kuuluviin ja onnistuneet edistdiméén itselleen merkityksellisid
asioita. Tuskin kuitenkaan milldan muulla menetelmalld olisi saatu talteen samaa
madrdd kehittdimisehdotuksia. Erilaiset ideat organisaation kehittdmiselle ovat
merkittdvd varanto, mutta digitaalisuudella on my&s varjopuolensa. Se jattaa di-
gijdljen yksin jadmisestd. Voidaan pohtia, oliko mahdollisuus esitysten digitaali-
sesta tykkdamisestd sittenkddn dialogisuutta edistdva asia, vai olisiko dialogisuu-
teen riittanyt se, ettd asioita voi esittdd ja ettd niistd voi keskustella. Keskustelujen
perusteella olisi voinut tehdd valinnat kehittimispdivaan. Toki myos keskuste-
luissa voidaan ilmaista kannatusta, mutta se ei ole numeerisesti niin selked d4ni-
maéadrddn rinnastettava asia, kuin saadut tykkaykset.

Kieli on olennaisin dialogin viline. Yksi huolellisesti mietittdva asia dialo-
gisessa OD:ssa on organisaation kielikdytdannot. Onhan toki olemassa suomalai-
sia yrityksid joiden virallinen kieli on englanti ja yliopistomaailmassa kaikki ovat
tottuneita englannin kayttdjia. Toisaalta spontaanius ja innovointi kérsivét aina,
mikali tyoskennelldén itselle vieraammalla kielelld ja kommentointikynnys nou-
see. Pitdd tarkasti suunnitella ja tiedottaa, mitd kieltd tilaisuudessa kdytetédéan joko
siten, ettd osallistuja tietdd jo tullessaan ettd ymmartdd vain osan tilaisuudesta tai
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tilaisuuksia voidaan jdrjestdd eri kielillda. Mikali tilaisuus pyritddn toteuttamaan
kokonaan kaksikielisend, kaikki hidastuu, silld prosessit vievét tuplasti aikaa ja

Digitaalisen alustan kommenteissa nimettiin kymmenid asioita joita halut-
taisiin tehdd paremmin. Alustalla ei kommentoitu organisaation vahvuuksia tai
esitetty esimerkiksi jonkun erinomaisen olemassa olevan asian, ominaisuuden tai
taidon syventamistd, nakyvaksi tekemistd tai laajentamista. Puututtiin siis vain
puutteisiin. Jad arvioitavaksi, jaiko huomaamatta kehittymisen mahdollisuuksia,
jotka eivit toteutuisikaan muutoksen, vaan syventymisen ja pysdhtymisen avulla.

Dialogin saa yleensd tilaamastaan asiasta. Kehittamispdivdd valmisteleva
ty0 olisi saattanut olla hedelmallisempad, mikaéli epakohtien korjaamisen ohessa
olisi kysytty vahvuuksista. Vahvuuksia korostamalla korjaantuu usein siind si-
vussa my0s heikkouksia. Dialoginen OD on spontaani, alhaalta ylospédin eteneva
metodi, mutta sen alkuun panevana voimana on aina johto ja vastuuhenkiltt.
(Beckhard 1969.) Suunnittelun ja projektin alkusysdyksen suunnalla ja sdvylld
on suuri merkitys lopputuloksen kannalta, vaikka prosessissa annetaankin orga-
nisaatiolle vapaus itseohjautuvuuteen. Dialoginen OD perustuu organisaation
kehittdmiseen vaikuttamalla sen jaisenten mielialaan ja tietoisuuteen (Sinha 2018,
1297). Dialogin tarkoitus on muokata ja kehittdd organisaation jasenten ajattelua
yhteisesti maédriteltyyn, tulevaisuusorientoituneeseen, positiiviseen suuntaan.
(Aguiar & Tonelli 2018, 460.) Ohjaamalla jo digialustan kysymyksenasettelulla
ihmisten ajatuksia olisi voitu aloittaa positiivisten ajatuskulkujen rakentaminen.
Tama toiminta olisi ruokkinut osallisuuden tunteen kokemista osana yhteiso4, ja
olisi voinut olla hyodyksi kehittdimisprosessin aikana ja sen jdlkeen.

6.2 Johtopaidtokset

Jokaisessa organisaatiossa on aina henkilditd, joiden mielipiteitd kuunnellaan
joko heiddn persoonallisten ominaisuuksiensa, osaamisensa tai asemansa vuoksi
herkemmin kuin organisaation toisten jasenten. Dialogisen OD:n tavoitteena on
prosessina vdhentdd tdamén sosiaalisen lainalaisuuden organisaation kehitys-
tyolle mahdollisesti aiheuttamaa haittaa siten, ettd kaikkien organisaation jasen-
ten mielipiteitd etsitddn aktiivisesti ja annetaan kaikille yhtélailla tilaa. Huolelli-
sesti suunnitellulla ja toteutetulla dialogisen OD:n hienoimmallakaan prosessilla
ei kuitenkaan voida todellisesti antaa kaikille yhtd vahvaa ddntd ja kokemusta
kuulluksi tulemisesta. Kovadédniset ja karismaattiset henkilot ovat aina tilaa saa-
via vaikuttajia prosessista riippumatta. Johtamisideologia tai tytmenetelmait ei-
vt siis syrjaytd henkildiden persoonallisten ominaisuuksien tai sosiaalisten lain-
alaisuuksien vaikutusta vuorovaikutukseen. Prosessien huolellisella suunnitte-
lulla tdtd epdtasapainoa voidaan vahentdd, mutta ei poistaa.

Paatoksentekoon on usein juurrutettu ajattelu, ettei “keskenerdisistd asi-
oista pidd huudella”. Valmistelussa olevista asioista tiedottaminen tai niist& kes-
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kustelu on ndhty asiantuntemattomuutena tai sopimattomana tapana johtaa. Tie-
dottamisen aika on sitten, kun on valmista. Dialoginen OD murtaa tdmén ajatte-
lun ja vaikka organisaatioissa ei lahdettdisikdan laajamittaisiin metodipohjaisiin
kehittdmisfoorumeihin, voidaan paatoksenteosta ja kehittamisestd kaytavaa kes-
kustelua kehittdd juuri tdhdn suuntaan: keskenerdisistd asioista keskusteluun.
Sitd kautta saadaan prosessiin lisdd arvokasta tietoa, murretaan muutosvastarin-
taa ja sitoutetaan osallisia edessd oleviin muutoksiin.

Digitaalisuudella on paikkansa tdamén pdivan dialogisen organisaatiokehit-
tamisen tyovilineend. Kuten mikddn muukaan asia, digitaalisuus ei ole pelkas-
tadn positiivinen asia. Toisaalta digitaalisuus aidosti mahdollistaa osallistumisen
aikaan ja paikkaan ja positioon katsomatta laajalle joukolle ihmisid. Digitaalisuus
niitd asioita joista dialoginen OD pyrkii irti: Kirjallinen osallistuminen josta jaa
digijalki jattaa kaikille ndkyvéaksi sen, ettd jad ajatuksensa kanssa yksin. Kirjalli-
nen asioiden esittiminen voi nostaa kynnysta esittdd omia ajatuksia. Tai digialus-
tallakin voidaan keskustella vain myoétdillen vahvoja mielipidevaikuttajia tai
mielipiteiden valtavirtaa jolloin aito dialoginen OD ei tule todeksi. Kasvokkain
kaydyssd keskustelussa tilanteet menevit nopeammin ohi ja jadvit tdten huo-
miotta. Digitaalisuus siis mahdollistaa paitsi kaikkien danten kuulumisen, mutta
toisaalta jattdd myos pysyvén jdljen yksin jadmisestd. Toisaalta suurissa joukoissa,
kuten esimerkiksi massaluennoilla, digitaalisuus voi olla merkittdva osallisuu-
den ja osallistamisen elementti joka mahdollistaa asioita, jotka perinteisin vuoro-
vaikutuksellisin elementein eivit toteudu.

6.3 Tutkimuseettiset kysymykset

Perusajatus tutkimusetiikassa metodista riippumatta on, ettd tutkimuksen koh-
teelle ei saa aiheutua tutkimuksesta vahinkoa tai haittaa. Tama yksinkertaiselta
vaikuttava ajatus ei kuitenkaan ole aivan yksiselitteinen, silld henkil6t kokevat
asiat yksilollisin tavoin, jokainen omista ldhtokohdistaan. Tama tulee huomioida
erityisesti tapaustutkimusta raportoidessa. Pyrkiessdan turvaamaan tutkimus-
tyonsd eettisyyden kirjoittaja saattaa myos pddtyd aineistoihin tai aineistonke-
ruutapoihin, jotka eivit parhaalla tavalla palvele tutkimustehtdvaa. Liséksi kir-
joittaja saattaa huomaamattaan raportoidessaan aiheuttaa vahinkoa joko tutkit-
tavan tapauksen sisilld tai sen viitekehyksessa. (Simmons 2009, 96.)

Tassa tutkimuksessa ei kasitelld henkilttietoja tai arkaluonteisia tietoja. Ai-
neistoa on kerdtty dokumenteista ja tilanteista, joiden laatiminen ja joihin osallis-
tuminen on ollut osa henkildiden tyotehtdvid. Tutkimuksessa ei mainita ketdan
nimeltd eikd eritelld kenenk&dn henkilon asemaa organisaatiossa. Webropol-ky-
sely toteutettiin anonyymisti. Tutkimuksen aineiston kertymisestd on neuvoteltu
OSKE-hankkeen vastuuhenkilviden kanssa tutkimuksen kuluessa.

Erityistd tarkkuutta tulee harjoittaa raportoitaessa mahdollisia epdonnistu-
misia tai virheitd joita tutkittava tapaus, case, vdistamatta inhimillisend toimin-
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tana sisdltdad. Epdkohtia ei kuitenkaan saa jdttdd raportoimatta raportin luotetta-
vuuden vuoksi. Simmons (2009, 98) neuvoo tutkijaa kddntymddn tutkittavan
puoleen. T4lloin ei tule kirjoittaa tutkittavasta vaan tutkittavan kanssa. Epdkohtaa
tai virhettd tulee tutkia ja analysoida yhdessd ja pyrkid 16ytamaddn asiaan paitsi
ratkaisu, my0s korrekti ja kaikkia osapuolia kunnioittava raportointitapa. OSKE-
hankkeen vaiheissa havaittujen kehittdmiskohteiden raportoinnista on keskus-
teltu hankkeen vastuuhenkiléiden kanssa ja on kiinnitetty huomiota siihen, etta
mahdollisia epdkohtia kasitellddn yleiselld tasolla keskittyen prosessiin ja sen
suunnitteluun, ei henkil6ihin.

OSKE-hanke on osa JSBE:n sisdistd toimintaa jonka kaikkiin vaiheisiin osal-
listuminen on ollut tyontekijoille ja opiskelijoille vapaaehtoista. Tutkijasta riip-
pumaton materiaali on joko aidoissa vuorovaikutustilanteissa kerattyd tai di-
gialustalle omalla nimell4 kirjoitettua materiaalia. Tutkijasta riippuva materiaali
on kerdtty anonyymisti. Tutkimuseettisida kysymyksid pohtiessaan Simmons
(2009, 97) Kkirjoittaa, ettd ongelmallisimpia ovat tilanteet joissa tutkittava tulee
paljastaneeksi tutkijalle asioita, joita hdn ei huomaa tai ollut suunnitellut paljas-
tavansa. Talloin tutkijan tulee tarkkaan harkita mit4 asioita on tarpeen raportoida,
jotta muodostetaan kattava ja luotettava raportti. Tassd tutkimuksessa on keski-
tytty kuvaamaan dialogisen OD:n ilmenemismuotoja. Yksittdisten henkildiden
kommenteilla tai toimilla on tutkimuksen kannalta merkitystd vain arvioitaessa
ideologisen viitekehyksen toteumista. Tutkimusraportissa keskitytddan ilmioon,
ei yksittdisen henkilon toimintaan.

6.4 Tutkimuksen luotattavuus ja rajoitteet

Bruns (1989, 161) maédrittelee tapaustutkimuksen luotettavuuden arvioimiseen
neljd nakokulmaa. Tapaustutkimuksen on oltava rakenteellisesti luotettava. On
pystyttava osoittamaan, ettd aineistoa on kerétty jarkevaésti ja tarkoituksenmu-
kaisesti. Lisdksi tutkijan on pystyttdva todistamaan, ettd tutkimus on sisdisesti luo-
tettava. Tama tarkoitta sitd, ettd johtopadatokset ovat loogisia ja perustuvat kerat-
tyyn aineistoon. Kolmanneksi myos yksittdiseen tapaukseen keskittyvan inten-
siivisen tapaustutkimuksen kuuluu olla myo6s ulkoisesti luotettava. Ulkoisella luo-
tettavuudella Bruns (1989, 161) tarkoittaa yleistettdvyyttd. Vaikka intensiivinen
tapaustutkimus tdht&a ensisijaisesti yksittdisen tapauksen syvilliseen ymmarta-
miseen, my0s siitd pitdd olla nostettavissa yleistettdvid, toiseen toimintaympaéris-
toon siirrettavissa olevia tuloksia. Neljanneksi luotettava tapaustutkimus on tois-
tettava. Vaikka intensiivinen tapaustutkimus keskittyy vain yhteen, sindnsa ei
toistuvaan tilanteeseen, tapahtumaan ja olosuhteisiin, myos toistettavuus tulee
huomioida. Lisdksi tutkijan oma rooli ja ndkemyksellisyys haastavat tutkimuk-
sen toistettavuuden. Toistettavuutta voidaan arvioida kattavalla, loogisella ja
riittdvan seikkaperdiselld raportoinnilla.

Rakenteellinen luotettavuus on pyritty varmistamaan johdonmukaisella ai-
neiston kerddamiselld. Aineiston muodostuminen on raportoitu lukijalle luvussa
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4.3. Aineiston kertyminen on kuvattu ldapindkyvésti ja sen kerryttimisestd on
osana tutkimusta keskusteltu OSKE-hankkeen vastuuhenkildiden kanssa nou-
dattaen heiltd saatuja ohjeita. Sisdinen luotettavuus on pyritty todentamaan suo-
rin lainauksin aineistosta, jolloin lukija pystyy parhaalla mahdollisella tavalla ar-
vioimaan tehtyjen johtopddtosten luotettavuutta. Tutkimuksen ulkoinen luotet-
tavuus, eli yleistettdvyys on osoitettu luvun 6.2 johtopaatoksin, jotka ovat yleis-
tettdvissd organisaatioiden kehittdmisprosesseihin tapauksesta riippumatta.
Toistettavuus on pyritty varmistamaan riittdvan seikkaperdiselld ja vaiheittain
etenevilld raportoinnilla, jolloin lukija pystyy loogisesti seuraamaan hankkeen ja
tutkimuksen kulkua.

Tapaustutkimuksen rajoitteina pidetddn edustavuuden puutetta ja tark-
kuuden puutetta empiirisen aineiston keruussa ja analyysissd. Tulokset eivét ole
yleistettdvissd, ne pyrkivit ainoastaan maddritellyn tapauksen ymmartamiseen.
(Eriksson & Koistinen 2005, 12.) Pyrittdessd saavuttamaan ymmarrys yksittdi-
sestd tapauksesta on kuitenkin mahdollista saavuttaa laajempaa ymmaérrystd dia-
logisen OD:n toteuttamisen mahdollisuuksista ja ongelmakohdista sellaisella ta-
solla, ettd tieto on hyodynnettdvissd paitsi J[SBE:n sisdlld tapahtuvassa kehitta-
mistyossd, mutta myos kaikessa asiantuntijaorganisaatioita koskevassa organi-
saatiokehittamisessa.

Arvioitaessa tutkimuksen rajoitteita Altio-Marjosola (1999) kyseenalaistaa
késitystd yleistdmisen vaatimuksesta. Jos jokin asiantila kuvataan erittdin ylei-
selld tasolla, kuvauksen sisdlto saattaa muodostua hyvin pinnalliseksi, siirretta-
essd yleiselle tasolle ilmi6 liudentuu. Sen sijaan jonkin tapahtumaketjun ymmar-
taminen yksityiselld tasolla ja omassa ymparistossddn voi tuottaa ymmarrystd,
jonka avulla jokin tutkimuksellisesti kiinnostava ilmi6 valottuu myo6s laajemmin
lisdten kollektiivista ymmarrystd asiasta.

Tutkimuksen rajoitteita pohdittaessa yksi kasiteltdva asia tapaustutkimuk-
sessa on aina tutkijan oma riippumattomuus ja etdisyys tutkittavaan kohteeseen.
Tamaén tutkimuksen tekijd suorittaa opintoja JSBE:ss4, eli tutkimuksen kohdeor-
ganisaatiossa. Tutkimuksen tekijd on siis samanaikaisesti kehittamisty6ta rapor-
toiva ja arvioiva tutkija ja toisaalta OSKE-hankkeen kehittdmistyon viélillinen
kohde, nauttiihan kirjoittaja raportointiaikana myos JSBE:n (kehittyvéstd) ope-
tuksesta. Tutkijan kaksoisrooli ja etdisyyden puute tutkittavaan ilmioon voi olla
yksi tutkimuksen rajoitteista. Toisaalta laheisyys organisaatioon on mahdollista-
nut joidenkin ilmididen tarkemman havaitsemisen osana tutkimusta.

Yksi tutkimuksen rajoite on aika. On syytd harkita millaista kokonaisuutta
on mahdollisuutta tutkia, tarkastella ja kuvata (Eriksson ja Koistinen 2005, 15).
Tdssd tyossd on tutkittu dialogisen organisaatiokehittdmisen periaatteita OSKE-
hankkeessa. Yksi dialogisen OD:n tavoite on osallisuuden ja sitoutuneisuuden
kokemuksen lisdidminen. Hankkeessa alkanut kehittamisty6 jatkuu hankkeen jal-
keenkin, joten lopullisia tuloksia ei voida tdssa tyossd kuvata. Lisdksi osallisuu-
den kokemuksen arviointi on rajallista ja osallisuuden ja sitouttamisen hyodyt
ilmenevét organisaatiossa pitkalld aikavalilld, joka ei tassd tyossa ole tutkittavissa.
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6.5 Jatkotutkimusaiheet

OSKE-hankkeessa nostettiin kolme kehittamiskohdetta, joiden parissa tyosken-
tely jatkuu jatkorahoituksen turvin. Dialoginen OD on tédssd tydssd madritelty
kasvamisen prosessiksi, jossa organisaatiossa kehittyy vuorovaikutuksen taitoja,
yhteistd ymmarrystd ja uusia ideoita. OSKE-hankkeen parissa tapahtuva tyos-
kentely tarjoaa varmasti tutkimuksen aihetta myos jatkossa, jolloin voitaisiin
edelleen tutkia kehittamistyon prosesseja ja ihmisten kokemuksia tyohon osallis-
tumisesta. Oma tutkimusaiheensa olisivat my0s kehittamisaiheiden siséll6t lop-
pukéyttdjien ndkokulmasta: millaisia kokemuksia opiskelijoilla on massaluento-
jen vuorovaikutteisuuden lisddmisestd, gradun ohjaamisesta tai kauppakorkea-
koulun ja EMBA-opiskelijoiden vilisestd yhteistyosta.

OSKE- hankkeeseen kutsuttiin mukaan myos opiskelijoita opiskelijakun-
nan vastuutehtavistd. Olisi mielenkiintoista selvittdd, miten tiedekunnan ja tyo-
yhteison sisdiseen kehittdmistyohon osallistuminen vaikutti heiddan kasityk-
seensd JSBE:sta. Lisdksi olisi mielenkiintoista arvioida kehittamistyohon osallis-
tuneiden opiskelijoiden késityksid verrattuna kehitystyon ulkopuolelle jadneisiin
opiskelijoihin esimerkiksi alumnivaiheessa.

Hiljaiseksi jddneet, kehittdmiseen osallistumattomat henkil6t jdivat hiljai-
siksi myos tutkimuksen aineistoa keréatessa eikd heiddan kokemuksiaan tai perus-
teluitaan hiljaisuudelle saatu esiin. Olisikin mielenkiintoista tutkia vetdytymisen
syitd ja seurauksia ja pyrkid selvittamdan, miksi yhteison jdsenet eivit kutsusta
ja matalaksi suunnitellusta kynnyksestd huolimatta osallistu.
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LIITTEET

LIITE1

JSBE:n tyontekijoille ja kehittamistyohon osallistuneille opiskelijoille 1ahetetty
sdahkopostiviesti ja webropol-kyselyn kysymykset suomeksi ja englanniksi.

Hyvaé vastaanottaja / Dear Recipient, (the text in English below)

Teen pro gradu- tutkimusta JSBE:n OSKE (Osaamisen kehittiminen) - hankkee-
seen, jonka tavoitteena on kehittdd JSBE:n pedagogiikkaa ja koulutusta. Hank-
keen toteutus perustuu dialogisen organisaatiokehittdmisen ajatteluun. Yhtena
dialogisuuden mahdollistajana kdytetddan digitaalista Open Space - alustaa. Pro
gradu-tyoni on tapaustutkimus, jonka tavoitteena on lisdtd ymmarrysta dialogi-
sesta organisaatiokehittdmisestd. Taméan alustavan kyselyn avulla pyrin selvit-
tam&dan ndkemyksid alkuvaiheen suunnittelusta ja kehittdmisideoitten tuottami-
sesta. Ohjaajinani toimivat Virpi Malin ja Anna-Maija Lamsa.

Olet JSBE:n tyontekijana tai opiskelijana saanut kutsun Open Space- alustalla ta-
pahtuvaan kehittamistyohon ja elokuiseen kehittamispdivadn, jossa nostettiin
esiin kehittdmiskohteita jatkotyostdmistd varten. Pyydan ettd antaisit palautetta
tdhanastisesta tyoskentelysta.

Kyselyyn vastaaminen on vapaaehtoista ja se toteutetaan anonyyminad Webro-

pol-kyselynd. Vastauksia késitellddn luottamuksellisesti ja niitd kdytetdan vain
tassd Pro Gradu- tutkimuksessa. Taustamuuttujia ei keritd, joten henkilorekis-

terid ei muodostu. Kysely on auki 31.10.2019 asti.

Mielipiteesi ja ajatuksesi ovat tédrkeitd tulevaa kehitystyotd varten. Linkki kyse-
lyyn on tamén postin lopussa.
Kiitos jo etukédteen vastauksestasi.

Ystavaillisin terveisin:
Anu Kartovaara
ankakart@student.jyu.fi
0400-67XXXX

I am writing my Master's Thesis about educational development in JSBE's
OSKE (Osaamisen kehittdminen) -project. The project is fundamentally based
on the idea of Dialogic Organizational Development. My thesis is a case study
aiming to better understand the process of Dialogic Organizational Develop-
ment. With this survey I am collecting feedback and opinions of the process
started. My instructors are Virpi Malin and Anna-Maija Lamsa
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As a JSBE employee or a student you have received an invitation to participate

the development work started on Open Space - platform and the Development
Day organized in August. I would appreciate your feedback on the work done

until now.

The Webropol survey is anonymous. All the data will be dealt with discretion
and used only for the Pro Gradu thesis. No registry withholding personal infor-
mation will be formed. The survey is open until October 31.

Your opinion is highly valued and needed to advance the future development
work done at JSBE.

Best regards,

Anu Kartovaara
ankakart@student.jyu.fi
0400-67XXXX

Linkki kyselyyn: / Link to the survey:

1. Osallistuin tydskentelyyn Open Space - alustalla

Osallistuin kehittamispdivaan

3. Open Space - alustalla tapahtunut tyoskentely edisti opetuksen kehittamista
JSBE:ssd. (1 = tdysin erimieltd, 10 = tdysin samaa mielts)

4. Halutessasi perustele vastauksesi

5. Open Space - alustalla tyoskentely mahdollisti omien mielipiteideni esiin-
tuomisen (1 = tdysin erimieltd, 10 = tdysin samaa mieltd)

N

6. Halutessasi perustele vastauksesi

7. Kehittamispdiva toteutettiin huomioiden kaikkien ideat tasapuolisesti

8. Halutessasi perustele vastauksesi

9. Osallistuin aktiivisesti kehittamispdivan keskusteluihin

10. Halutessasi perustele vastauksesi

11. Kehittamispdivastd nostettiin tarkeitd asioita jatkokésittelyyn opetuksen ke-
hittamiseksi

12. Halutessasi perustele vastauksesi

13. Open Space - alusta mahdollisti ideapankin kokoamisen tulevaisuudessa ta-
pahtuvaa opetuksen kehittamisty6ta varten.

14. Halutessasi perustele vastauksesi

15. Aion jatkossa osallistua aktiivisesti aloitettuun kehittamistyohon

16. Halutessasi perustele vastauksesi

17. Mitd vield haluat sanoa?



14.
15.

16.
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I participated the work done on Open Space platform

I Participated the Development Day

The work done on Open Space - platform supported the development of ed-
ucation in JSBE (1 = I disagree, 10 = I agree)

Any further opinions?

The Open Space - platform gave me a good opportunity to speak out my
opinions (1=1 disagree, 10 = I agree)

Any further opinions?

In the Development Day everybody's ideas were given equal attention

Any further opinions?

I was an active participant in the Development Day's discussions

. Any further opinions?

. As a result of the day important topics were raised for further development
12.
13.

Any further opinions?

The Open Space - platform was a good way to gather a pool of ideas to be
worked with in the future development of the education

Any further opinions?

I will participate actively in the work now initiated involving the develop-
ment of education in JSBE

Any further opinions?

17. Other thoughts You would like to share
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LIITE 2

JSBE:n henkilokunnalle 10.2.2020 ldhetetty sahkopostiviesti.

Hei

Tutkin dialogista organisaatiokehittamista ja siihen liitettyjen periaatteiden toteutumista
Pro gradu -tydssani, johon liittyvad empiiristd materiaalia on keratty syyslukukaudella
2019 toteutetussa JSSBE:n OSKE (Osallistava kehittdminen) -hankkeessa. Tarvitsisin
vield muutamia haastatteluja erityisesti sellaisilta JBES:n tyontekijoilta, jotka eivat osal-
listuneet hankkeeseen. Jos sinulta liikenisi aikaa lyhyeen haastatteluun, niin pyydan, etta
kerrot siita minulle sahkopostitse anu.kartovaara@pirkanmaanhoitokoti.fi . Otan sen jal-
keen yhteytta ja sovin haastatteluajasta. Voimme tavata, soittaa tai vaihtaa séhkoposteja
asian tiimoilta.

Aineistoa kéasitellaan luottamuksellisesti.
Mielipiteesi ja ajatuksesi ovat tarkeita.

Yhteydenottoasi odottaen,

Anuw Kauwtovaowrar


mailto:anu.kartovaara@pirkanmaanhoitokoti.fi

