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Organisaatioalbumi on tydkirja. Se on tarkoitettu ennakkoluulottomille organisaatioille, jotka haluavat
rohkeasti kokeilla uutta keskustelevampaa ldhestymistapaa toimintansa kehittdmisessd.

Albumin tavoitteena on auttaa tydyhteiséissd erilaisten ndkokulmien esiin saamista ja siten moni-
puolisen kokonaiskuvan hahmottamista.Organisaatioalbumi on suunniteltu itsendisesti kdytettdvaksi
erilaisissa organisaatioissa. Luontaisimpia kdyttékohteita ovat muutostilanteet, joissa kaivataan organi-
saation toiminnan ja tavoitteiden yhteistd uudelleen mddirittelyd.

Organisaatioalbumin on tuottanut Lappeenrannan teknillinen yliopisto Lahti School of Innovation.
Se on syntynyt Tyoministerion Tyoeldmdn kehittdmisohjelma Tykesin rahoittamassa menetelmdkehitys-
projektissa Innovatiivisuus ja modernit organisaatiorakenteet — InnoLinkki.

Lisatietoja: Lappeenrannan teknillinen yliopisto,
Lahti School of Innovation
Tuija Oikarinen, tuija.oikarinen@lut.fi
Anne Padssild, anne.passila@Iut.fi

| ' ‘ TEKNILUNEN YLOPITO @ tykes#i

LUT LAHTI SCHOOL OF INNOVATION
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Organisaatioalbumin
esittely

Organisaatioalbumi on tarkoitettu kes-
kusteluttamisen vilineeksi. Tyoyhteison
jdsenet kutsutaan yhteisen albumin
kokoamiseen ja samalla keskustelemaan
moniddnisesti organisaation nykytilasta,
kehittdmistarpeista ja tavoitteista.

Rakentava vuorovaikutus ja yhteisen kielen
[oytdminen eri ammatti- tai tyéryhmien,
yksikoiden tai hierarkiatasojen vdlille voi
olla vaikeaa.

Organisaatioalbumi on paikka, johon erilai-
sia — ehkad piilossakin olevia — kéytdntojd,
kokemuksia, toiveita ja pelkoja voidaan
dokumentoida. Organisaatioalbumi auttaa
kirjoittamaan rivien vdlit auki. Se luo mah-
dollisuuden puuttuvien kohtien tdydentd-
miseen ja hukattujen kuvien l6ytdmiseen.

Organisaatioalbumi avaa ymmadrrystd eri
tahojen erilaisiin ndkemyksiin ja tyéarjen
kokemuksiin. Sen avulla rakennetaan
yksiloiden subjektiivisista kuvista yhteistd
kokonaiskuvaa. Yhteisen albumin kokoa-
minen osallistaa toisen tydarjen arvostuk-
seen, yhteiseen kieleen ja ymmdrrykseen
sekd kokonaiskuvan hahmottamiseen. Kun
erilaiset tulokulmat pddsevdit esiin, niistd
puhuminen helpottuu ja yhteiset pddmdd-
rét eheytyvait.

Koordinointi

Menestyksekds organisaatioalbumin tayttaminen edel-
lyttad toimivaa koordinaatiota. Kaytannossa siis jonkun
on otettava vastuu prosessin hallinnoimisesta. Yhtei-
sosta tulee valita henkild, joka tekee kaytannon jarjes-
telyt, kutsuu osallistujat koolle, opastaa tyovaiheissa ja
huolehtii prosessin etenemisesta.

Organisaatioalbumin ohjeet on jaettu kolmeen sarak-
keeseen: vasemmalla kuvataan kukin tydskentelyvaihe
yleisesti, keskella opastetaan koordinaattoria tydvai-
heen valmisteluun ja ohjaamiseen ja oikealla annetaan
ohjeet tydvaiheen toteuttamiseen.

=
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Koordinointi
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Yksilotyoskentely

Gov

Ryhmatyoskentely

Tyoskentely

Organisaatioalbumin tdyton tavoitteena on auttaa osal-
listujia jasentamaan omia kokemuksia ja nakemyksia ja
kertomaan niista muille.

Yleiset ohjeet tyoskentelyyn

* Tyrmayskielto. Toisten ndkékulmia kuunnellaan,
pyritdan ymmartamaan ja arvostamaan. Toisen
kokemusta ei todisteta vaaraksi tai virheelliseksi,
vaan sita kunnioitetaan.

* Runsaus ja rikkaus. Tavoittena on monipuoli-
set, konkreettiset, elavat tilanteiden kuvaukset.

* Monet mahdollisuudet. Ei ole olemassa yhta
oikeaa ratkaisua vaan paljon erilaisia ja yhta hyvia
lahestymistapoja. Paras vaihtoehto I8ytyykin
useimmiten eri nakokulmien yhdistamisesta

* Prosessi lopputulosta tirkeampi. Nopeiden
ja siistien naenndisratkaisujen tavoittelu moni-
mutkaisissa kysymyksissa ei kannata. Anna
aikaa keskustelulle.



Organisaatioalbumin
taytto

Organisaatioalbumi pohjautuu tarinamenetelmddn.
Taustaa ja teoriaa tarinamenetelmdstd Ioytyy sivulta 1.
Tarinoiden kirvoittamiseksi kdytetddn kuvia. Ndmd
loytyvdt kuvagalleriasta, joka alkaa sivulta 15.

Albumin tdytto etenee vaiheittain.

Albumin nimeaminen Omat kuvat Yhteinen ablumi
Valitaan teema, mistd yhteisen kuvan luominen Jokainen osallistuja pddsee kertomaan ja kuvaa-
on tarpeen. maan omat nikékulmansa.

3.1 Omien kuvien jakaminen
Osdllistujat jakavat omat kuvansa ja tarinat
niiden takana yhteisessd keskustelussa.

3.2 Yhteiset kuvat nykytilasta
Osallistujat yhdessd hahmottavat nykyisid tilan-
teita ja tapahtumakulkuja.

3.3 Yhteiset kuvat tavoitetilasta
Osallistujat muodostavat yhteisen kdsityksen,
miten tulevaisuuden tavoitetilassa toimitaan.

8§

Albumin nimi on...
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Albumin nimeaminen
Aihepiirin mddarittely

Organisaatiossa on aistittu kehitystarve, joka
ilmenee hieman epdmddrdisend oirevyyhtind.
Ndkemykset yhteison eri yksikoilld, ammatti-
ryhmilla, tiimeilld, toiminnoilla ja hierarkiata-
soilla eroavat toisistaan — mistd on kyse, mitd
pitdisi tehdd, kenen pitdisi tehdd, miten, ja
milloin. Kehittdmistarve on siis monimutkainen
ja haastaa yksikkorajat ylittdvddn yhteistyo-
hon.

Tdllaisen epdselvdn vyyhdin selvittdminen alkaa
teeman karkealla rajaamisella; mistd oikein

on kyse? Organisaatioalbumin ensimmdisessd
vaiheessa mddritellddn tarkasteltava aihepiiri ja
annetaan albumille tdtd kuvaava nimi.

Albumin nimi on...

pdhenkilot

Tapahtumapaikka.

Tapahtuma-aika

Kansilehti I6ytyy kuvagalleria osiosta,
joka alkaa sivulta 15.

Koordinointi

Kehittamiskohteen maarittelyyn — eli albumin nimea-
miseen — kannattaa panostaa aikaa ja ajatusta. Albumin
nimedaminen voi tapahtua yksin koordinaattorin toi-
mesta, johdon paitoksesta tai pienen ryhman neuvon-
pidon tuloksena.

Tassa vaiheessa tulisi myods hahmottaa, keta kehitta-
mistyd koskee ja keita kutsutaan mukaan osallistu-
maan albumin tayttoon. Sopiva osallistujamaira on
noin 10-25 henkea.

Tyoskentely

Mieti, millaisesta kehittimisesti tai uudelleenmaaritte-
lyn tarpeesta on kyse. Pue tama tavoitteen muotoon ja
muotoile napakaksi tehtavanannoksi tai kysymykseksi.
Kirjoita tdma Organisaatioalbumin kansilehdelle albu-
min aiheeksi.

Toimintaohjeet:
|. Madrittele kasiteltava teema.

2. Muotoile valitusta teemasta albumin aihe ja kirjoita
se kansilehdelle.

3. Mieti, kenet kutsut mukaan albumin tayttdmiseen



2,

Omat kuvat
Yksilon nakokulma

Koordinointi

Galleria-osiosta |6ydat vaihtoehtoisia tilannekuvia.
Tarkoitus on, ettd ndiden kuvien avulla kaikki Orga-
nisaatioalbumin tayttamiseen osallistuvat kertovat

oman nakemyksensa albumin aiheesta. Koordinaattori

Tdssd tyovaiheessa tavoitteena on saada esiin
organisaation sisdlld olevat erilaiset tyon arjet,
kokemukset ja ndkemykset. Tdmd tapahtuu
kerdédmadlld kokemustarinoita yhteison jéseniltd.
Tarinoita kirvoittamaan kdytetddn kuvia. Kuvat
voivat kdsitelld positiivisia tilanteita, ongelma-
kohtia tai tulevaisuuden odotuksia.

Galleriakuvia I6ytyy kuvagalleria osios-
ta, joka alkaa sivulta 15.

ohjeistaa osallistujat kuvien valinnasta, tarinan muo-
dostamisesta ja aihepiiriin liittyvissd asioissa. Tama voi
tapahtua esimerkiksi yhteisessa tilaisuudessa tai kahvi-
tauon aikana. Tyoskentelytapa ei valttamatta ole kaikil-
le osallistuijille tuttu, joten koordinaattorin on hyva olla
paikalla vastaamassa mahdollisiin kysymyksiin.

Tarvikkeet:

Ohijeet kullekin osallistujalle
Kynia
Nippu galleriakuvia jokaiselle osallistujalle

Tyoskentely

Valitse galleria-osiosta tilannekuva, joka osuvasti
ilmentaa albumin aihetta omassa tyossasi.
Voit pohtia esimerkiksi

* Mita tilanteessa on juuri tapahtunut?

* Mitd kohta tapahtuu?

* Milloin ja missa se tapahtuu?

* Keita tilanteessa olevat henkil6t ovat?

* Mitd henkil6t tekevat?

* Miten he sen tekevat?

* Miksi se tapahtuu?

* Mitd muiden pitdisi ymmartaa tydstani?

Taydenna kuvateksteilld ja puhekuplilla valitsemasi
kuva vastaamaan arjen tilanteita, kohtaamisia, va-
lahdyksia ja tunnelmia.



3.1

Yhteinen albumi
Omien kuvien jakaminen

Tdstd eteenpdin Organisaatioalbumia tyos-
tetddn ryhmdtyond. Seuraavat vaiheet onkin
suositeltavaa suorittaa yhden yhteisen istunnon
aikana.

Ryhmdtyoskentely alkaa Omat Kuvat -vai-
heessa tuotettujen tarinoiden pohjalta. Taémd
tapahtuu vapaamuotoisena keskusteluna.
Omat kuvat voivat olla hyvinkin henkilékohtai-
sia, joten niiden rooli on tdssd vaiheessa toimia
pohjana keskustelulle. Tavoitteena on tunnis-
taa tyypillisid tilanteita, joissa albumin aihe
jollakin tavoin ilmenee.

U g N

Galleriakuvia I6ytyy kuvagalleria osios-
ta, joka alkaa sivulta 15.

Koordinointi

Seuraavia tyoskentelyvaiheita varten koordinaattorin
tulee jarjestda kaikille osallistujille yhteinen tilaisuus.
Parhaiten tyoskentelyyn sopii tila, jossa osallistujat voi-
vat muodostaa pienryhmia poytien ymparille.

Aikaa tilaisuudelle on hyva varata 3-4 tuntia.

Sopiva osallistujamadra on noin 10 — 25 henked. Ryh-
matydskentelyn alussa osallistujat kannattaa jakaa 3-6
hengen pienryhmiin.

Tyoskentely aloitetaan pienryhmissa. Ryhman jasenet
keskustelevat omista kuvistaan ja jakavat kokemuksi-
aan Albumin aiheena olevasta vyyhdistd. Omia kuvia ei
ole vilttamatonta esitelld ryhmassd, vaan omia ajatuk-
sia voi paljastaa sen verran kuin haluaa.

Aikaa tdhan vaiheeseen on syytad varata puolesta tun-
nista tuntiin.

Tyoskentely

I. Keskustelkaa ryhmissa edellisessa tydvaiheessa
syntyneista tilannekuvauksista.

2. Kertokaa jokainen ainakin yksi tilanne, jonka olette
yksilévaiheen Omissa kuvissa nostaneet esiin.

3. Pyrkikaa yhdessa tunnistamaan tilanteita, joissa Al-
bumin aihe tyypillisesti ilmenee.

Koordinaattori voi tarvittaessa ohjata keskustelua sen
mukaan, mita asioita kuvista halutaan nostaa esiin.
Esimerkiksi:

* Tyypilliset tilanteet

* Henkilot tai roolit

* Lopputulokset

* Avoimet kysymykset

* Tarinoiden puuttuvat palaset



3.2

Yhteinen albumi
Kuvat nykytilasta

Ryhmadtyoskentely jatkuu tavoitteena
auttaa osallistujia yhdessd hahmotta-
maan Albumin aiheesta kokonaiskuvaa:
millaisena nykyinen toiminta koetaan,
mitkd asiat ovat hyvin ja missd olisi vield
parantamisen varaa.

Tdssd vaiheessa pienryhmadt luovat yhteis-
td todellisuutta esittavid kuvia galleriaku-
vien pohjalta. Kuvat voivat ilmentdd muun
muassa kddnnekohtia ja kriittisid pisteitd,
puuttuvia kuvia ja hukattuja muistoja.
Nykytilanteen nédkyvdksi tekeminen toimii
pohjana muutoksen mahdollistamiselle.

Koordinointi

Paamaarana on yhteisten kuvien valinta. Kuvagalleria-
osiosta |6ydat vaihtoehtoisia tilannekuvia. Koordinaat-
tori ohjeistaa ryhmat ja jakaa heille galleriakuvia. Tar-
koituksena on kuvien avulla taydentdd ja muodostaa
yhteinen nakemys Organisaatioalbumiin aiheesta.

Tahan vaiheeseen tarvitaan:

- | nippu galleriakuvia/pienryhma
- Kynia

- Suuria paperiarkkeja

- Post-it -lappuja

- Teippia

Tama tyoskentelyvaihe on kaikista tarkein yhteisen
ymmarryksen etsimisessa. Tyoskentelylle on siis syyta
antaa riittavasti aikaa, vahintaan |-2 tuntia.

Tyoskentely

Tassa vaiheessa ryhmat tuottavat galleriakuviin poh-
jautuen yhteisen kuvasarjan. Kuvien tulisi ilmentaa
kokonaisuutta mahdollisimman monipuolisesti ja eri
nakokulmista. Omista kuvista kdyty keskustelu toimii
pohjana talle tyoskentelyvaiheelle.

I. Valitkaa ryhmassd galleriasta tilannekuvia, jotka
edellisessa vaiheessa kaymanne keskustelun perus-
teella ilmentavat osuvasti albumin aihetta.

2. Taydentdkaa kuvateksteilld ja puhekuplilla valitse-
manne kuvat vastaamaan arjen tilanteita, kohtaa-
misia, valahdyksia ja tunnelmia.

Jarjestakaa kuvat albumin aihetta kokonaisvaltai-
sesti ilmentavaksi kuvasarjaksi. Kuvasarja voi myos
muodostaa tarinan, jossa on alku-keskikohta-loppu.
Tama ei kuitenkaan ole valttamatonta, vaan kuvat
voivat olla erillisia valahdyksia erilaisista tilanteista.



3.3

Yhteinen albumi
Kuvat nykytilasta

Tdssd vaiheessa yhteisistd kuvista muodostuvaa,
nykytilannetta kuvaavaa tarinaa muokataan
vastaamaan tulevaisuuden unelmatilannetta.
Tuloksista kootaan yhteinen albumi. Tarinan

ei tarvitse olla loogisesti etenevd tai tdydel-
linen. Tdrkeintd on, ettd se kuvaa tilanteita,
joissa albumin aiheena oleva kokonaisuus toimii
paremmin. Mitd tehdddn toisin? Mitkd asiat ovat
muuttuneet?

Koordinointi

Tassa vaiheessa ryhmien muodostamia nykytilaa ku-
vaavia tarinoita muokataan vastaamaan tulevaisuuden
tavoitetilannetta. Hyvin toimivia asioita kuvaavat osat
jaavat ennalleen. Koordinaattori ohjeistaa ryhmait valit-
semaan omista tuotoksistaan ne osat, joiden he haluai-
sivat olevan lasnd myds tulevaisuuden organisaatiossa.
Ongelmia sisdltavat kuvat vaihdetaan paremmin toimi-
viin, tavoitetilannetta esittaviin kuviin. Lopuksi ryhmien
tulokset esitelldan kaikille ja niista keskustellaan yhtei-
sesti.

Koordinaattorin ei kannata hoputtaa ryhmia naennais-
ratkaisuihin. Kehittamisvyyhdit ovat usein niin monimut-
kaisia, etta yhdessa tapaamisessa ei valmiita ratkaisuja
I6ydy. Kehittamistydon moniulotteisuuden hahmotus on-
kin realistisempi tulosodotus.

Aikaa tdhan ryhmatyoskentelyn viimeiseen vaiheeseen
on tuskin koskaan riittavasti. Minimiaika tavoitetilan-
teen kuvaamiseen ja siita kertomiseen lienee tunti. Li-
saksi tarvitsee varata yhteista keskusteluaikaa.

Koordinaattorin on syytd etukdteen miettia, miten
varmistaa kehittamistyon jatkuminen. Millaista jatko-
tyostod tarvitaan? Kuka ottaa kopin syntyvistd kehitys-
ideoista? Miten tyoskentely dokumentoidaan? Kuinka
lahdetdan etenemain kohti yhteisia tavoitekuvia?

Tyoskentely

Tarkastelkaa pienryhmissa nykytilasta tekemaanne
kuvausta.

Tunnistakaa kuvasarjan ne osat, jotka mielestanne
kaipaavat muutosta.

Mitka ovat kadnnekohtia toiminnassa? Missa koh-
taa toimimalla toisin tapahtumakulku muuttuisi
suotuisampaan suuntaan?

Valitkaa galleriaosiosta uudet kuvat muutosta kai-
paavien kuvien tilalle. Kuvien tulisi ilmentda unel-
matilannetta.

Taydentdkaa kuvateksteilld ja puhekuplilla valitse-
manne kuvat vastaamaan unelmatilanteen kohtaa-
misia, valahdyksia ja tunnelmia.

Kootkaa kuvasarja uudelleen niin, etta se ilmentaa
tulevaisuuden tavoitetilannetta.

Esitelkda kuvasarjanne toisille ryhmille ja keskustel-
kaa niista yhdessa. Missa tilanteissa ja toiminnoissa
on eniten muutostarvetta? Mita pitaisi tehda toisin?
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Taustaa ja teoriaa

InnoLinkki -menetelmakehitysprojekti

Tama Organisaatioalbumi on syntynyt Lappeenrannan
teknillisen yliopiston Lahti School of Innovation —yksi-
kossa Tyoelaman kehittamisohjelma Tykesin rahoitta-
massa menetelmakehitysprojektissa ’Innovatiivisuus ja
modernit organisaatiorakenteet — InnoLinkki’. Projek-
tissa oli tavoitteena tunnistaa ja kehittda yrityksille uu-
denlaisia tapoja innovatiivisuutensa parantamiseen.

Kehittamistyossa ohjaavia periaatteita ovat olleet:

* ”jokainen on oman tyonsa ja sen kehittamisen
paras asiantuntija” eli tyontekijalahtdisyys
tyontekijoiden erilaiset nakemykset ja kokemuk-
set ovat merkittava lahde toiminnan uudistami-
selle
keskeista on eri nakékulmien esiin nostaminen,
monidanisyys ja dialogisuus
kehittamistyd toteutetaan interventioina, joista
saadaan syotteitd organisaation sisdiseen jatku-
vaan toiminnan kehittdmisprosessiin
tavoitteena on tukea organisaation sisdistd muu-
tosvalmiutta
muutosprosessi nahdain dialektisena, jatkuvana,
usein emergenttind ja tilannesidonnaisena vuoro-
vaikutusten virtana

Lahestymistavassamme organisaation kehittamiseen
olemme yrittdneet ottaa onkeemme Scheinin (1999 s.
155) ja Weickin (1979 s. 186) varoitukset. He pelkia-
vit, ettd taipumus nahda monimuotoiset ja epamaarai-
set ongelmat liian jarjestyksellisind, ymmarrettavina ja
hallittavina estda niistd keskustelemista, erilaisten tul-
kintojen esittdmistd ja pohdintaa. Ongelmista poiste-
taan helposti vain oireita eika etsitd perimmaisia syita.
Tama rajoittaa organisaatioiden uudistumista: uusien asi-
oiden huomaamista, uutta tulkintaa ja oppimista.

Organisaation yhteisten nakemysten muodosta-
misen pitdisi olla avoin ja osallistuva prosessi. Tiimien
ja tydéryhmien merkitystd vuorovaikutuksen, kommu-
nikaation ja dialogin mahdollistajina korostetaan. On
katsottu, ettd organisaation toimintaa ohjaava visio ei
saisi olla vain johdon sanelema. Sen olisi rakennuttava
tyontekijoiden henkilokohtaisten nakemysten pohjal-
ta vuorovaikutteisesti kyselemilld ja keskustelemalla
(Nonaka & Takeuchi 1995, Crossan et al. 1999, Senge
1994, Ford & Ford 1995).

Lester ja Piore (2004) kutsuvat 16ytdmiseen, luo-
miseen ja yhteiseen merkityksenantoon kohdentuvaa
lahestymistapaa tulkinnalliseksi innovaatioprosessiksi.
Siind keskeista on tuottaa asioita nikyvaksi ja tukea yh-
teistoiminnallista mahdollisten maailmojen 16ytamista
ja rakentamista. Tyontekijat ovat prosessissa aktiivisia
toimijoita, jotka luovat merkityksid ja muutosta yhdes-
sd. He ovat innovaatiotoiminnan keskeisia subjekteja,
eivat kehittdmisen objekteja.




Tyotarinat

Paadyimme hyddyntamain tarinamenetelmad paastak-
semme kiinni tyontekijoiden kokemuksiin ja ndkemyk-
siin. Tarinat mahdollistavat kehittamistyon kasittelyn
seka todellisuuspohjaisessa etta kuvitellussa kontekstis-
sa. Juoni ja kollektiivinen konstruointi rakentuvat osal-
listujien merkitysten antoon. Tarinoiden avulla voidaan
tehda ilmidita ndkyvaksi, tarkastella sitd eri nakokul-
mista, kuljettaa kohti uusia toimintatapoja seka luoda
muutosmotivaatiota. Tarinoiden kertomisella voidaan
pyrkia yhteiseen tilanteen ja ongelmien hahmottami-
seen seka tiedon jakamiseen. Tarinoissa voidaan yhdis-
tad faktaa, tuntemuksia ja subjektiivisia kokemuksia.

Tarinoita on sovellettu organisaatiotutkimuksessa ja
erityisesti organisaation muutostutkimuksessa halutta-
essa selvittdd, kuinka organisaatioissa tulkitaan ja anne-

organisaatioissa merkittavia tapahtumia, tunnistetaan
kuinka merkityksenanto tapahtuu ja kuinka tapahtumia
tulkitaan. Tarinat antavat tulkinnallista vapautta, ne poh-
jautuvat todellisuuteen, mutta antavat kertojalle mah-
dollisuuden ilmaista omia nakemyksidan. Sosiaalinen
vuorovaikutus — kertominen, kuunteleminen ja keskus-
telu — on oleellinen osa tarinamenetelmai. Tama tukee
sosiaalista kokemusten konstruointia ja edistaa kriittista
reflektiota: itsestddn selvien asioiden ja perusolettamus-
ten nakyvaksi tekemista ja kyseenalaistamista. (Marshak
& Grant 2008, Welsh & Dehler 2004, Schreyogg & Gei-
ger 2006) Tavoitteena on siis auttaa tarinoiden avulla to-
tuttujen ilmididen nakemistd uudessa valossa. Jos asioita
halutaan tehdad uudella tavalla, ne on my6s nahtava ja
ymmarrettava eri tavalla kuin ennen.

Tutkimusperustainen teatteri

Projektissa luotiin organisaatioiden kehittamiseen tut-
kimusperustainen soveltavan teatterin menetelma.
Taiteen ja liilketoiminnan yhdistimisessd on kyse uu-
denlaisesta toimintatavasta kehittdd organisaatioiden
innovatiivisuutta tukien tyontekijoiden yksil6llisia omi-
naisuuksia ja toimintamahdollisuuksia kollektiiviselle
luovuudelle.

Tutkimusperustaisen soveltavan teatterin juuria voi
etsid Erwin Piscatorin (1893 -1966), Bertolt Brechtin
(1989 -1956) ja Augusto Boalin teatteripraktisesta ajat-
telusta. Tutkimusperustaisen teatterin voi maarittaa
tekstildhtdisen teatteritradition rinnalle syntyneeksi
uudenlaisia teatterillistavia muotoja ja tekniikoita ha-
kevaksi uuden dramaturgian interventiovilineeksi. Te-
atterilliset tekniikat aktivoivat toimijoita kasittelemaan
aihetta kuvitelluissa ja todellisuuspohjaisissa maailmois-
sa, jolloin soveltavan teatterin avulla luodaan analogi-
oita sosiaaliseen todellisuuteen ja teatterin metakieli
vahvistaa dialogin syntymistd (Heikkinen 2002, 129).
Tyotavalle on ominaista kasitys ihmisestd sosiaalisena
ja kokonaisvaltaisena aistisena olentona. Taide- ja kult-
tuurildhtdiset menetelmét ovat kuin transformatiivisia
agentteja, muutostekijoitd, joiden myotd osallistujat
saatetaan valittémaan ongelma- ja kaytantolahtdiseen
vuorovaikutustilanteeseen (Taylor 2003). Innovaatio-
viitekehyksessa tiedon laadulla, esimerkiksi aistitiedolla
tai intuitiolla, voi olla jo sindlladn prosessia eteenpiin
vieva vaikutus, joskin ymmarryksen uudistuminen vaa-
tii kokemuksen reflektointia, jakamista ja aistitiedon
transformoimista (Mezirow 2000). Tutkivassa teatte-
rissa on erityisen kiinnostavaa se, voiko leikinomaisen




teatterillistuneen tapahtuman avulla syntya uudenalais-
ta positioiden tiedostamista tai hiljaisen tiedon naky-
vaksi tekemista.

Tartuimme tutkimusperustaisen teatterin mene-
telmin haasteeseen, miten lisatd yhteistd ymmarrysta
organisaatioissa eri ammatti- tai tyoryhmien, hierar-
kiatasojen tai yksikdiden vililli. Oletamme, etti se
edellyttad kykya katsoa omia kdytanteitd uusin silmin
ja kykya yhdistda olemassa olevaa tietoa uudella tavalla.
Taustalla on kasitys, ettd uudet ideat konstruoituvat in-
novaatioiksi tydryhmissd ihmisten vastavuoroisuudessa
sekd tydryhmien ulkopuolelta tulevan uuden tiedon
syotteessd. Niinpa tiedon konstruointi, dekonstruointi
ja rekonstruointi ovat merkittavassa asemassa. Tutki-
musperustaisen teatterin keinoin pyrimme luomaan
vuorovaikutusta edistdvid tiloja (fyysinen sekd sosio-
kulttuurinen ympéristd) ja tilanteita. Menetelman avul-
la pyritadn konkreettisesti sujuttamaan tiedonkulkua,
viestintdd, ideointia, ongelman ratkaisua, kommunikaa-
tiota ja vastavuoroisuutta.

Innovaatioprosessin fasilitoinnin mahdollisuuksia
taideldhtoisin keinoin on toistaiseksi tutkittu varsin va-
han. Hankkeessa tehtiinkin pioneerity6td organisaati-
oiden kehittamisprosessien tukemisesta teatterin kei-
noin. Pdadyimme kolmivaiheiseen menetelmaan: (1)
tyotarinoiden keruu, (2) analysointi ja (3) soveltavan
teatterin sessio. Taman kolmivaiheisen menetelman
nimesimme dramaturgiseksi interventioksi. Eli ensin
keraamme osallistujien kokemuksia ja nakemyksia ta-
rinoiden avulla, sitten analysoimme ja kasikirjoitamme
niista teatterillistavia kohtauksia ja lopuksi teatterillis-
tavat kohtaukset ovat keskustelun aktivoijina tilaisuu-
dessa, jossa tarinoiden kertojat ovat mukana. Teatterin

ja tarinan kerronnan muotokielelld pystytdan kasittele-
maan sensitiivisesti hyvinkin herkkia ja vaikeita tydorga-
nisaatioiden kysymyksia siten, ettd kukaan osapuolista
ei loukkaannu tai koe olevansa uhattuna tai syytettyna.
Olemme havainneet, ettd menetelma tuottaa uuden-
laista puhuntaa ja kohtaamista ty&yhteisdssa ihmisten
vilille.

Organisaatioalbumi on tarkoitettu tukemaan tyo-
tarinoiden kerddmistd ja niiden avulla monidénisen
keskustelun herattamista organisaation nykytilasta, ke-
hittamistarpeista seké tavoitteista. Organisaatioalbumi
kutsuu tyoyhteison jasenet yhteisen leiritulen addrelle
pohtimaan menneisyyttd ja nykyisyyttd sekd luomaan
uusia avauksia tulevaisuuteen. Organisaatioalbumi on
suunniteltu itsendiseksi tyokaluksi. Itsendiseksi ensinna-
kin niin, etta sitd voi kdyttad organisaatioissa ilman ulko-
puolisia toimijoita: fasilitoijia, tutkijoita tai nayttelijoita.
Toisekseen itsendisyydelld tarkoitetaan Organisaatio-
albumin modulaarisuutta. Jatkotydskentelyssd voidaan
hyodyntaa niin teatterillista lahestymistapaa kuin muita
osallistavia tai rationaalis-analyyttisia ldhestymistapo-
ja. Organisaatioalbumi rakentuu sille perusajatukselle,
ettd jokainen ihminen tyOyhteisdssa on ainutlaatuisen
tarked ja merkityksellinen yhteisessa tiedon luomises-
sa ja uusien mahdollisuuksien nakemisessa. Innovaatiot
syntyvat ihmisten vilisessd luottamuksellisessa kohtaa-
misessa ja sosiaalisessa porindssd, ja titd elementtid
Organisaatioalbumi pyrkii vahvistamaan!
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