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LUKIJALLE

Tassa julkaisussa kiteytyy vuosina 2022-2023 Kokkolassa pilotoitu ESR-hanke, jossa p&ddosaa
ndytteli taide- ja kehittdmisymparistdind toimineet erilaiset yritykset. Art in Business -hanke on
meiddn yksi ammatillinen haaveemme viedd taidetta yritysmaailman kehittdmiseen ja pukea
tyodhaalarit padlle tyéyhteisotaiteilijoina. Meiddn visiomme oli projektin suhteen vahva, taskut
olivat tdynnd luovuutta sekd ideoita, ja mikd parasta, yritykset ottivat meidat vastaan uteliaan
kiinnostuneina.

Taide toimi hankkeessa kokeilun ja kehittdmisen ympdristdnad. Se tarjosi vusia nakoékulmiaja tilan,
jossa oli turvallista tutkia, kehittdd ja innovoida sekd toisaalta hetkid, joissa oli aikaa pysdhtya,
kysyd ja ihmetelld. Taide tarjosi kohtaamisia, vuorovaikutusta ja yhdessdoloa.

Kokosimme kehittdmisen tarjottimelle kattavan madra erilaisia aiheita, joista yritykset saivat
valita mieleisensd. Pureuduimme mielenkiintoisiin ja haastaviin teemoihin, joista padset lukemaan
tarkemmin téssd julkaisussa. Eteemme piirtyi upeita ndkdéaloja tydeldmdan tulevaisuuden
haasteistajamahdollisuuksista. Aihe kuin aihe, Idysimme vastauksia yhdessa tekemalld ja taidetta
hydédyntden.

Ja nuyt ihastuttava lukijamme, paljastamme heti tdman julkaisun l&htéviivalla suurimman
salaisuutemme, huikeimman huomiomme ja suurimman tuloksen koko hankkeen ajalta: IHMINEN!
Ihminen on tyéeldman keskidssaja siihen tulee panostaa. Huolimatta digitaalisesta pikajuoksusta,
teknologisesta pyrdhdyksestd tai tekodlyn hyodkyaallosta, ihminen saapuu edelleen toihin.
Ihminen tulee t&ihin ja antaa oman panoksensa tydeldmadn. Ja yhtd paljon kuin panostetaan
ajassa tai rahassa uusista uusimpaan teknologiaan tai innovaatioihin, tulee vahintadnkin sama
madrd panostaa ihmisiin. Se ratkaisee - niin nyt kuin tulevaisuudessa.

Suurin huomiomme tuntui aluksi mitéttdman pieneltd, ilmeiseltd ja jopa kliseiseltd. Mutta eihdn
ihminen ole pienijamitdtdn osatydeldmad vaantérkein osasitd. Inhimillisiin tarpeisiin jahaasteisiin
tulee vastata inhimillisin keinoin ja taide tayttéd ndma saappaat enemman kuin paremmin. Taide
tarjoaa vaihtoehtoisia tapoja tarkastella yhdessa tydeldmad ja kehitt&dd huomista paremmaksi.
Puemme vield tulevaisuudessakin tydeldmataiteilijoiden haalarit yllemme ja toimimme rohkeasti
suunnanndyttdjing taiteen vaikuttavuudesta sekd taistelemme tydeldmdan inhimillisyysvajetta
vastaan maalein ja pensselein.

Tdassa julkaisussa kirjoittajina toimivat projektissa tyoskennelleet Sanna-Kaisa Karvonen ja Minna
Koivula. Kolmantena kirjoittajana toimii hankkeen viestinndstd ja tdman julkaisun taitosta
vastannut Petra Kadmardinen. Petra on tarkastellut hankkeen aiheita yleiselld tasolla ja tiivistanyt
kiinnostavimmat havainnot uuden tutkimuksen sekd tiedon valossa lukujen ja otsikoiden alkuun.
Tiiviin informaation jalkeen lukija pd&dsee tutustumaan Karvosen ja Koivulan sanoittamiin
hankkeen konkreettisiin toimenpiteisiin ja kehittdmisteemaoihin.

Luovaa lukuhetked sinulle toivottaaq, _
ity
Sanna-Kaisa, Minna ja Petra (a &\
)

.
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Art in Business -hanke liittyi Euroopan sosiaalirahaston toimintalinjaan 3 ja
erityistavoitteeseen 7.1 eli tuottavuuden ja tyohyvinvoinnin parantamiseen. Se toimi vuosina
2022-2023. Art in Business-hankkeen keskiossi olivat Kokkolan alueelta mukaan lihteneet
nelji hfrvin erilaistayritysti,joiden tukena hanke toimi yhteiskehittimisen hengessiluovuus-
ja = tulevaisuusajattelun keinoin. Tavoitteena oli" loytdd erilaisia mahdollisuuksia

yhteiskehittimiseen tunnistamalla yrityksen tarpeita ja tyoyhteisotaiteilijoiden osaamista.

Artin Business -hankkeen yritykset osoittivat suurtarohkeutta jainnovatiivisuutta sekd avoimuutta
|&htiessddn mukaan taysin uudenlaiseen kehittdmistydhon. Hankkeen lyhyen ja pilottimaisen
luonteen vuoksi ei vusia yrityksia pystytty ottamaan mukaan kesken hankkeen kiinnostuksesta
huolimatta muuten kuin  Iyhyisiin  kokeiluihin, kuten mielenterveyden ensiapukaapin
kehittadmistydhon. Yrityksetlahtivat prosessiin taiteelle ominaista keskenerdisyyttajaei-tietdmisen
tilaa” sietdenjailoisestiyllattyen. Jokaisessa yrityksessd haasteet olivat erilaisia ja niitd l&dhestyttiin
yksildlliset tarpeet huomioiden, mutta loppujen lopuksi huomattiin, ettd kyse on lopulta aina
ihmisistd. Ei ole olemassa tydyhteisdd, joka ei olisi tydntekijdidensd ndkdinen ja heistd koostuva
summa.

Luovuus- ja tulevaisuusajattelun keinoin tehtéva kehittdmistyd yrityksissd koettiin tarpeelliseksi
sekd hyodduylliseksi ja hankkeen toiminnoille pyritd&dn hakemaan jatkoa tulevaisuudessa. Tasta
kehittadmistydsta suuri kiitos ja kunnia kuuluu yhteistydyrityksillemme ja heidén tyontekijdilleen,
jotka lahtivat rohkeasti yhteistydhon ja innovoimaan meidan kanssamme!

G Hankkeen tavoitteet

1) Alueen yritysten strategisen tyon,
tydhyvinvoinnin, henkildstdjohtamisen,
rekrytoinnin sekd osaamisen kehittdminen
ja tunnistaminen sekd vuorovaikutuksen
tukeminen luovuus- ja tulevaisuusajattelun
keinoin

2) Yritysten kasvun ja kehityksen vahvistaminen
sekd alueen yritysten resilienssin tukeminen
muuttuvissa maailmantilanteissa

3) Tydeldmad tukevien ja taideldhtodisten
tydpakettien kehittdminen




Hankkeen kehittamistyon
askelmerkit

1. Tyéyhteisddn ja yritykseen tutustuminen

2. Yrityksen kehitt@mistarpeiden hahmottaminen

3. Luottamuksen rakentaminen ja sensitiivisyys,
ihminen ihmiselle!

4. Yhteisen tavoitteen asettaminen
5. Konkreettinen tydpajatyodskentely
6. Arviointi

7. Kehittdmisteemojen tarkentaminen,
uudelleen suuntaus sekd jatkotydskentely

8. Arviointi

Halusimme rakentaa omanndkodisen tavan 16ytdd yhteinen ymmarrys ja tahtotila yrityksen
kehittdmisteemasta. Ajattelimme, ettd sahkoiset kyselyt jaavat kylmiksi sekd kasvottomiksi ja
yksittdiset haastattelut tuntuivat liukuhihnatyoskentelyltd ja yksisuuntaisilta niin vastaajan kuin
vuorovaikutuksen ndkékulmasta. Ladhdimme kehittdmdadn vuorovaikutuksellista ja toiminnallista
tapaa tutustua yritykseen ja haastatella tydntekijoitd. Puimme tydhaalarit yllemme ja Idhdimme
jokaiseen yritykseen tekemadn toitd kolmeksi pdivaksi tutustuen aidosti niin tydntekijoihin kuin
tydn arkeen. Kohtaamiset olivat ldmpimid ja iloisia. lImassa oli toki aluksi jannityksen tuntua, kun
tyopariksi ilmestyikin taiteilija. Olihan se meille itsellemmekin erilaista tydskennelld ikdihmisten
parissa, ruokakaupassa tai vetytehtaan koelaboratoriossa.

Kolmessa pdivassd ehdimme nahdd millaisia tydtehtdvid kussakin yrityksessd on, miten tyd
rytmittyy, millainen tyéympdristd on ja pystyimme aistimaan tydilmapiirid ulkopuolisen silmin.
Henkilokunta oli etukdteen tietoinen siitd, ketd olemme, silld olimme kayneet esittGytymdassa ja
kertomassa hankkeesta ja sen tavoitteista. Halusimme rakentaa yhteiskehittdmisen polkua niin,
ettd jokaisella on mahdollisuus vaikuttaa yhteiseen kehittdmisteemaan ja saada oma aéni esiin.
Totesimme, ettd parhaiten se onnistuu niin, ettd jokainen voi kertoa tydstddn tekemalld sitd ja
avaamalla samalla ajatuksiaan tydn arjesta ja kehittdmistoiveista.

Tydéhodn tutustumisen, haastattelujen ja integroitumisen jdlkeen vuorossa oli yrityksen
yhteyshenkilon tapaaminen. Yhteyshenkiloné toimi yleensd esihenkild tai HR-henkild. Kerroimme
omista havainnoistamme ja huomioista yhteyshenkildlle sekd teimme koonnin tyén lomassa
tehdyisté haastatteluista. Muodostimme yhdessd kokonaisndkemyksen kehittdmisen kohteista ja
hahmottelimme aikataulut. Kuten listatuissa askelmerkeissakin lukee, halusimme korostaa
yhteiskehittdmiselle tarkeitd asioita, joita ovat muun muassa sensitiivisyys ja luottamuksellinen
ilmapiiri. Halusimme toimia yhdessa ihmisten kanssa ja ihmisten hyvaksi.

Taideldhtdisissd ja toiminnallisissa tydpajoissa Idhdimme aluksi tutustumaan vield tarkemmin
tydyhteisdn jaseniin sekd sanoittamaan tyoén arkea erilaisten harjoitusten avulla. Avasimme
tydpajojen tavoitteet ja loimme yhteiset toimintatavat sekd jésensimme kehittdmisen aikajanaa
kaikille nakyvaksi. Kehittdmisteemasta ja kdaytettdvasti ajasta riippuen aiheen ympdrille
rakennettiin 1-2 tydpajaaq, joissa tydskentelyaika oli 3-4 tuntia. Kerdsimme tydpajoista palautetta,
jota kasiteltiin - valiarvioinnissa yhdessd yrityksen yhteyshenkildn kanssa. Valiarvioinnin
tarkoituksena oli pohtia tyépajoissa syntyneitd havaintoja ja kirkastaa tavoitteita tai suunnata
kehittdmistydtd uuteen suuntaan. Tarkemmat kuvaukset tydpajojen kehittGmisteemoista ja
tydskentelytavoista l6ytyvat luvusta 3.
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AlB

JOHDANTO

Taman  pdivan  organisaatioiden  kestéava
menestys rakentuu kyvystd houkutella ja pitéd
kiinni lahjakkaista osaajistaan. Yhd useampi
organisaatio onkin aiempaa kiinnostuneempi
siitd, miten pitdd kiinni tyontekijdistddan. Sen
lisdksi, ettd uusien tydntekijoiden rekrytointi ja
perehdyttédminen on kallista, jokaisen |&htevan
tyontekijan mukana menetetddn arvokasta
sosiaalista padomaa, hiljaista tietoa ja kokenut
mentori. Tyypillisimmin organisaatioissa
halutaan véhentdd vapaaehtoista vaihtuvuutta,
jossa on kyse juuri niistd tyodntekijoistd, jotka
organisaatio olisi halunnut pitad. (Allen ym., 2010)

Kun tyontekijit kokevat tyonsi merki-
tykselliseksi, he ovat todennikéisemmin
sitoutuneita organisaatioon.

Talla hetkelld COVID-19-pandemian vaikutukset

heijastuvat suomalaisen tydeldman
vaihtuvuuteen.  Vuonna 2020 pandemia
tilapdisesti hidasti henkildéstén  vaihtuvuutta,

mutta tdman jalkeen vaihtuvuus on palautunut
ennalleen tai jopa kiihtynyt useimmilla aloilla.
Viime vuonna korkein vaihtuvuus oli matkailu- ja
ravintola-alalla sekd sosiaali- ja
terveyspalveluissa ja kaupan alalla. (Mankki,
2023)

Erityisesti  2020-luvulla
milleniaalien sukupolvi on mielletty
"tyonvaihtajiksi”.  Milleniaalien tyduraan sekd
tyodnantajiin - liittyvat  spesifit odotukset ja
toivomukset muuttavat yritysten
rekrytointiprosesseja ja nostavat sitouttamisen
merkitystd organisaatioissa. Kun milleniaalit
harkitsevat tyollistymismahdollisuuksiaan, he

tydeldmaén valtaava

kiinnittavat  erityistd  huomiota  kolmeen
keskeiseen kriteeriin:  korkeaan  palkkaan,
paGmMmadaran  saavuttamisen tunteeseen ja
kokemukseen  tydén  merkityksellisyydesta.

(Smith, 2018)

HENKILOSTON
PYSYVYYS

Kun tyontekijat kokevat tyonsa
merkitykselliseksi, he ovat todenndkdisemmin
sitoutuneita organisaatioon. Tutkimuksissa
tydn merkityksellisyyden kokemus on liitetty
tydhon sitoutumisen lisdksi muun muassa

lisddntyneeseen tyoémotivaatioon  ja
tydhyvinvointiin. Suomalaistutkimuksen
mukaan johtajat kokivat tyon
merkityksellisyyden tarkedksi, mutta

toistaiseksi organisaatioissa ei ole aktiivisesti
edistettytyon merkityksellisyydenkokemusta.
Osajohtajista pitimerkityksellisyyttd vaikeana
kd&sitteend, josta oli vaikea keskustella, joka
0soitti tarpeen tehdd iImiosta
konkreettisemman tyodeldmassa ja
helpommin keskusteltavan. (Konsti ym., 2023)

TKI-asiantuntija

Petra Kimardinen




Pitovoimatekijat esiin
luovuus- ja tulevaisuus-
ajattelun keinoin

Hankkeen aikana henkilston pysyvyytti sivuttiin useam-
massakin yrityksessi. Varsinaiseksi haasteeksi ja kehitys-
kohteeksi se nostettiin lastensuojeluyksikéissi. Henkil6ston
pysyvyytti tukevaksi tekijiksi nostettiin hyvi esihen-
kiloty6 seki tyokaverit, joiden kanssa kykeni ratkomaan
haastaviakin tyon arkeen liittyvii tilanteita.

Lastensuojelussa muuttuneet koulutusrakenteet haastavat osaltaan henkiléston saatavuutta
alalle, mutta myds raskas tyo ja palkkaus koettiin henkiléston pitovoiman kannalta pulmalliseksi.
Alalla vaaditaan luonteenlujuutta kohdatessa eldmdn raadollisempaa puolta. Tyd on henkisesti
kuormittavaa vuorotydtd, johon todella tdytyy tuntea tydnimua, jotta sitd haluaa ja jaksaa teh-
da. Tyosta palautumiselle taytyy myds olla valineitd, jotta asiat saa pidettyd sellaisina, etteivat
ne kuormita vapaa-ajalla.

Lastensuojeluyksikdn henkilostd nosti henkildstén pysyvyyttd tukevaksi tekijaksi hyvan esihen-
kilotyon sekd tydkaverit, joiden kanssa pystyi ratkomaan haastaviakin tyén arkeen liittyvia ti-
lanteita. Henkildstdn pysyvyyden lisdksi lastensuojeluyksikdissa kasiteltiin tydéhyvinvointia ja las-
tensuojelun tulevaisuutta. Keskusteluissa nostettiin esiin tyén ja oman henkilokohtaisen eldman
yhteensovittaminen. Pureutuessa henkiloston pysyvyyteen tarkedksi tekijaksi nimettiin myos
oma arvomaailma. Erityisesti keskustelua herdtti omien arvojen vastaisuus, josta keskustelu
k&antyi tyodssa tarvittaviin luonteenpiirteisiin ja vahvuuksiin.

Yksikdissd teemoja kdsiteltiin tulevaisuustaulukoinnin kautta. Tulevaisuustaulukosta nostettiin
tarkempaan tarkasteluun hyvinvoinnin teemat tydssd pysymisen varmistajana. Omaa tyota
tukevia ja kuormittavia tekijoitd tydstettiin naamiotekniikalla, jossa pyrittiin tunnistamaan niin
itse tydstd kuin sen ulkopuolelta asioita, jotka tukevat tai kuormittavat. Lopulta tydskentely vietiin
oman elédman kirjahylly -tydskentelyn kautta arvoihin ja tarkempaan tdmanhetkisen elédman-
tilanteen tarkasteluun. Oli mielenkiintoista huomata, kuinka tydskentelyn kautta p&dstiin hyvin
yleiselld tasolla henkildston pysyvyyttd pohtivasta keskustelusta yhd syvemmdalle yksildllisiin
arvoihin sekd tydén mielekkyyden kokemuksiin. Henkildstdn pysyvyyttd koskien on olemassa
suuria linjoja, kuten esihenkilétyd, jonka tdytyy olla kunnossa, mutta loppujen lopuksi yksild itse
tekee valinnan siitd, millaiseen tyéhdn han on valmis sitoutumaan ja minké takia.

Henkildston pysyvyyttd tarkastellessa tutkimusten ndkdkulmasta esiin nousee esihenkildtyd
sekd tydssa viihtyminen, vaikka sangen usein Iahtdhaastatteluissa tydntekija voi verhota 1ah-
dén syyn palkkaan. Lahtéhaastattelut ovat sikdli pulmallisia, ettd ne ajoittuvat usein suositusten
saamisen kanssa samaan aikaikkunaan. Hyvien suositusten toivossa harva tydntekijé on valmis
sanomaan ladhtéonsd todellisuudessa vaikuttaneita syitd, etenkddn jos ne ovat johtuneet hen-
kildstdjohtamisesta ja tyopaikan yleisestd iimapiirista.

Luovuus- ja tulevaisuusajattelua hyddyntavissd tydpajoissa mahdollistettiin luottamuksellinen
sekd psykologisesti turvallinen ja avoin iimapiiri keskustellessa epdkohdista ja omista toiveis-
ta. Yleisten tydhyvinvointia ja johtamista pohtivien tehtdvanantojen kautta henkildstolld oli lupa
nostaa keskusteluun epdkohtia ilman, ettd ne henkildityivat esihenkildon. Tydpajoissa nousseet
asiat olivat selkedsti tunnistettavissa esihenkilétyon haasteiksi, mutta kun ne tuotiin esiin sensi-
tiivisestli Iglgleiselld tasolla, ne eivat aiheuttaneet epdmukavaa tilannetta esihenkildn ja johdetta-
vien valilla.

Tydpajojen ulkopuolisen fasilitoijan tehtdvand oli johdatella keskustelua ja hdmmadstelyn kautta
syventdd myods aiheita, jolloin osallistujat uskalsivat tuoda mielipiteensd esiin rohkeasti. Fasil-
itoija voi myos tuoda keskusteluun ndkdkulmia, joiden epdilee olevan iimididen taustalla. Usein
alaisten voi olla vaikea puuttua kokemiinsa esimiestyoén puutteisiin tai haasteisiin, koska omaa
asemaa voidaan pitdd alisteisena ja haavoittuvaisena.
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JOHDANTO
Yrityksen  kasvulla  tarkoitetaan  yleensa
liikevaihdon kasvuun joko myyntia

kasvattamalla tai toiminnan laajentamisella.
Se voi olla kuitenkin myds paljon muuta, kuten
osaamisen kasvattamista, kasvua yrittdjana,
verkostoitumista, myynnin tehostamista tai
kannattavuuden lisdamistd. (Pirild, 2023)

Kotimaista  yrityseldmdadmme  haastavat
nopeasti muuttuvat toimintaympadristd  ja
asiakkaiden muuttuneet tarpeet. Keskisuuret
yritykset ja kasvuyritykset kokevat kasvun
haasteina pulan osaavasta tydvoimasta,
kiristyv@n kilpailun ja uusien asiakkaiden
l6ytédmisen. Samalla uudet megatrendit luovat
uutta kysyntad, mikd edellyttad yrityksilta
ndkemystd markkinoiden ja teknologioiden
kehityksestd. (KasvuOpen, 2017; Lappi ym.,
2023) Tulevaisuuden Suomen talouskasvun
trendeiksi on lueteltu muun  muassa
tuottavuusloikka digitalisaation keinoin,
kestava kehitys, kokonaisvaltainen terveys ja
hyvinvointi  sekd osallistavat immersiiviset
kokemukset (Business Finland, 2022).

Uudet teknologiat ja ratkaisut yhdistyneind
megatrendien luomaan kasvavaan kysyntadn
ovat merkittava kasvun tekijd. Erilaiset yritysten
ekosysteemit ja verkostot mahdollistavat
kasvun ja uusiutumisen. Eri toimialoilta 16ytyy
paljon tarpeita, jossa luovaa osaamista

KASVUN HAASTEET
YRITYKSISSA

voidaan hyoédyntad entistd enemman. Luovan
osaamisen synnyttdmasta lisGarvosta
muodostuu yritysten kasvun ydin. Suurimmat
tarpeet luovan osaamisen hyoddyntdmiseen
ovat uuden lisdarvon luominen asiakkaille sekd
kayttajalahtdisyyden ja asiakaskokemuksen
kehittdminen. Lisdksi tarpeita eri aloilla on
tuotteiden, palveluiden ja palvelumuotoilun
kehittdmisessd, designin ja brdndityon sekd
markkinoinnin ja viestinndn aloilla. (Opetus- ja
kulttuuriministeri®, 2017)

Myos teollisten palveluiden kasvu tarjoaa

runsaasti  uusia  kehittdmismahdollisuuksia.
Esimerkiksi terveysteknologian uusien
kayttdliittymien hallinta kayttajan

ndkdkulmasta ja kiertotalouden tekeminen
helpoksi kuluttajille vaativat luovaa osaamista.
Kyseessd on kahden kauppa, silléd asiakkaiden
muuttuneiden tarpeiden myoétd myds monet
perinteiset luovat alat kaipaavat vusivtumista
(Opetus- ja kulttuuriministerio, 2017)

TKI-asiantuntija

Petra Kimaradinen
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TaideldhtoOiset menetelmat
yrityskulttuurin tyodkaluina

Yksi yritysyhteistyokumppaneistamme oli kasvuyritys Hy-
camite Oy. Pieni ja tiivis ty6yhteiso on todella nosteessa ja
vikimiiri tulee kasvamaan hurjasti seuraavien vuosien
aikana. Hycamite Oy:ssa on panostettu yhteiséllisen ja mo-
nipuolisen ty6yhteison rakentamiseen ja titi Hycamite-hen-
kei halutaan vaalia jatkossakin.

Tydyhteisoétaiteilijoina saimme mahdollisuuden tarttua kehit-
tdmishaasteeseen nimeltd Hycamite-hengen sdilyttéminen kasvuyrityksen nousukiidossa. Haas-
teessa tuli hahmottaa, sanoittaa ja tuoda nakyvaksi niinkin abstrakti ja laaja aihe kuin yritys-
kulttuuri. Yrityskulttuuria rakentavat sielld tydskentelevat inmiset ja kun tarve oli tehdd nakyvaksi
keitd “me” olemme, oli vyyhti jaettava pienempiin osiin ja kysyttava ensiksi kuka "mind” olen.
Tallakin kertaa lahdimme likkkeelle itsetuntemuksesta ja omista vahvuuksista. Itsetuntemuksen
|&htdkohtana oli tarkastella omaa persoonallisuutta sekd temperamenttia. Persoonallisuusteste-
ja ja taideldhtdisid menetelmid yhdistelemadlld muodostimme kuvaa henkiléstdn erilaisista tav-
oista toimia ja kayttaytya.

Toiminnalliset tydpajaharjoitteet toivat ndkyvaksi eri tapoja hahmottaa ja toimia sekd erilaisia
persoonallisuuksia. Erilaiset persoonat rikastuttavat tydyhteisda omien yksildllisten vahvuuksien
lisdksi tuomalla vusia ndkdkulmia ja tapoja ratkaista pulmia. Kaikkia erilaisia persoonallisuuksia
tarvitaan, eikd mik&an ole toista parempi tai huonompi. Omaa ja omanndkoistd tapaa toimia,
ndhdd asioita ja omaa persoonaa tulee sanoittaa ddneen. Sitd kautta on helpompi ymmartaa,
ettd jokainen meistd toimii oman persoonallisuutensa ja temperamentin varittdmand eikd ar-
syttddkseen toisia. Ja siind missad, se arsyttéva piirre on hdiritsevad, se voi toimia hyvand vas-
tavoimana yhteistd tavoitetta saavutettaessa tai haasteeseen pureutuessa.

Tydn arjessa emme aina saa luontevia tilaisuuksia
reflektoida omaa toimintaamme tai reaktioitamme.
Joku voi vaikuttaa innottomalta ja vdalttelevaltd, kun
toinen pyrkii sanoittamaan ideaansa ja pyrkii eri tavoin
innostamaan toista. Tdman innottomasti suhtautuvan
henkilén olisi kenties helpompi saada idea kirjallisena,
tutustua siihen ajan kanssa ennen kokousta tai ndhdd
excel-taulukot ja konkreettiset luvut. Tdman jalkeen
hanen olisi  helpompi esittdd kiinnostuneena
jatkokysymuyksid ja jopa innostua asiasta. Luomalla
tilaisuuksia, joissa voimme saada mahdollisuuden
sanoittaa omaa toimintaamme ja tapaa reagoida,
saatamme toisemme parhaaseen mahdolliseen
valokeilaan ja n&in koko yhteisd voi loistaa.

Erilaisten persoonien ja tyylien tarkastelun jalkeen ol
kiinnostavaa kysya tydyhteison jaseniltd, ettd miten he
nadkevat oman tydpaikkansa ja miten he kuvailevat
Hycamite-henked. Tahdn tehtdvddn annoimme
apuvdlineiksi  legoja ja  pyysimme pienryhmid
muodostamaan yhdessd yhteisen mallinnoksen
yrityksestd. Pyysimme, ettd jokainen rakentaa jonkin
osan ja yhdessd keskustellen miettivét, millainen
rakennelma kuvaisi parhaiten yrityskulttuuria ja niitd
asioita, jotka muodostavat sen Hycamite-hengen.
Yhteisessd tarkastelussa ja  purkukeskustelussa
listasimme niitd asioita, jotka ovat olemassa, ja niistd
. . L. . . asioista, jotka haluttiin sdilyttédd tulevaisuudessa.
TYOXhtelso mallm.?l I_J)fcamlte'hen_kea Pohdimme myds asioita, jotka muuttuvat tai joita on
legojen avulla. Tydpajojen tuotoksia kenties mahdoton sdilyttdd, kun henkilomadrd
on kuvattuna my®és sivulla 11. tuplaantuu tai triplaantuu.




AIlB

JOHDANTO

Suomalaisilla tyépaikoilla on ollut tapana pih-
data palautetta, toteaa Tyoterveyslaitoksen
tutkimusprofessori  Jari Hakanen Aivoliiton
haastattelussa. Niukka palaute on vanha ja
yleinenilmid tydkulttuurissamme, eik&ilmié ole
ndyttdnyt muuttuvan ajan myota. Viimeaikai-
set tutkimukset osoittavat, ettd tydntekijat
kokevat yhd puutteellista palautetta suoma-
laisilla tydpaikoilla. Tydkulttuurin lisdksi vudet
syut, kuten koronapandemia etdtydn yleisty-
miseen, selittdvat osaltaan nditd viimeaikaisia
tuloksia. (Kahkénen, 2023)

Toimivalla palauteympiristolli
on merkittivi yhteys henkilston
hyvinvointia rakentaviin tekijoihin,
kuten tyGtyytyviisyyteen, tyon tulok-
sellisuuteen seki tyossi jaksamiseen ja
tyoroolien selkeyteen.

Valitettavan usein tydpaikkojen palautekult-
tuuriin kuuluu vahaisen palautemadran lisak-
si palautteen antaminen epdonnistumisen
merkiksi. Vaikka monet yritykset perdadn kuu-
luttavat avoimuutta, se ei valttémattd tarkoita
avointa palautekulttuuria. Toimivassa palaut-
ekulttuurissa palautetta vaihdetaan paljon eri
suuntiin:  asiakkailta tyodntekijoille, tyonteki-
joilta tyodntekijoille, esihenkildiltd tiimeille ja
pdinvastoin. (Oulasmaa & Pesonen, 2022).
Toimivalla palauteympdristolld on merkittava
yhteys henkildston hyvinvointia rakentaviin
tekijdihin, kuten tyoétyytyvdisyyteen, tyon tu-
loksellisuuteen sekd tyossd jaksamiseen ja
tyodroolien selkeyteen. (Katz et al., 2023)

Palautekulttuurin muutos vaatii organisaa-
tioilta tiedon lisddmistd ja asenteiden muok-
kaamista, minkd toteutuminen vaatii aikaa ja
sitoutumista kaikilta. Ensimmaisind nakyvind
tuloksina  voidaan ndhdd  luottamuksen
kasvun ja turhien oletusten vahenemisen.

PALAUTEKULTTUURI

Pelk&stadn palautteen lisédminen on tehokas
keino edistdd yrityksen palautekulttuurin keh-
itystd ja tuottaa lisdarvoa. (Oulasmaa & Pe-
sonen, 2022)

Monimuotoistuva tydeldmd haastaa palaut-
ekulttuuria.  Sosiaalisen median  kommen-
tointi-, jakamis- ja reaktiotoiminnot lisGdavat
palautteen maardd arjessamme ja muutta-
vat odotuksiaomme palautteesta. Tarvitsemme
tulevaisuudessa lisad tykkaysjohtamista, jos-
sa keskiossd ovat kaiken tyon tekemisemme
huomiointi sekd arvostuksen ddneen o0soit-
taminen. (Kannasto, 2020)

TKI-asiantuntija

Petra Kimardinen
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Taide apuna tyodarjen
haastavien tilanteiden
kdsittelyssa

Muistisairaiden ympirivuorokautista hoivapalvelua tarjoa-
van palvelukoti Villa Marian henkilokunnan kanssa lih-
dimme pohtimaan palautekulttuuria ja sen kehittimisti
taidelihtoisten ja toiminnallisten menetelmien keinoin.

Tunnistamme varmasti  kaikki tyéeldmdan tarpeen saada
ulkopuolisen nadkemyksid, kommetteja tai huomioita omasta tydstdmme, saavutetuista tuloksista
tai asioista, jotka voisi tehdd kenties toisin. Palautteen kautta tulemme ndkyviksi, sacamme
tunnustusta ja voimme suunnata toimintaamme toiseen suuntaan. Palautekulttuuriin kuuluu niin
palautteen antaminen kuin vastaanottaminen sekd sen erilaiset muodot ja kanavat. Meiddn
ndkemyksemme mukaan palautekulttuuria tulisi kehittdd jatkuvasti ja rohkeasti erilaisia tapoja
kokeillen. Ihmiset suhtautuvat palautteeseen eri tavoin. Jos joku kokee tarkedksi ja tarpeelliseksi,
ettd hantd kehutaan hyvastd tyosta kaikkien ndhden ja kuullen, voi joku toinen kokea sen
ndyryyttdvand ja toisissa henkildissd kateutta herdttdvand asiana. Tastd syysta on hyva yhdessa
avoimesti keskustella palautteen antamisen eri tavoista ja siihen suhtautumisesta sekd etenkin
yhdessda keksid erilaisia tapoja kehittad sitd.

Muistisairaiden ympdrivuorokautista hoivapalvelua tarjoavan palvelukoti  Villa  Marian
henkilokunnan kanssa IGhdimme pohtimaan tydpajojen kautta palautekulttuuria sekd sen
kehitdmistd taideldhtodisten ja toiminnallisten menetelmien keinoin. Henkilokunta teki huomioita
siitd, miten palvelukodissa palaute kulkee moneen suuntaa niin esihenkildiden ja tydntekijdiden
valilla kuin tydntekijalta toiselle sekd asiakkaiden ja heidén omaisten suuntaan ja takaisin. Samalla
tavoin myos palautekanavat olivat moninaisia. Palautetta havaittiin olevan suullista, kirjallista,
sahkdistd ja painettua.

L&dhdimme tydpajoissa oman itsen kautta ldhestymadn palautekulttuuria. Nakemyksemme
mukaan itsetuntemus ja omien vahvuuksien tunnistaminen ovat tarkeitd peruspilareita palautteen
antamisen ja saamiseen kannalta. On olennaista tunnistaa kuka on, mitd osaa sekd omat
kehittymistarpeet. Lisaksi on tarkedd olla vuorovaikutuksessa toisten kanssa ja rakentaa
itsetuntemusta myos peilaamalla itseddn toisten kautta sekd saada ulkopuolisia havaintoja ja
ndkemyksid itsestd. Palautekulttuuri tulee rakentaa yhdessd ndkyvaksi, jotta siihen voidaan
tarttua ja kehittad sitd kaikkia palvelevaksi kokonaisuudeksi.

Varsinainen  palautekulttuuriin keskittyva

tydpaja k&ynnistettiin mielipidejana-
harjoitteella, jossa osallistujat vastasivat
esitettyihin vaittadmiin asettumalla

kuvitteelliselle janalle. Vaittamat olivat mm.
“toivon saavani palautetta hyvin tehdystd
tyostd”, “toivon saavani palautetta, jos jonkin
asian voisi tehdd paremmin”, “osaan ottaa
palautetta vastaan”™ yms. Tédman rinnalla
pyysimme osallistujia vastaamaan kirjallisesti
myos seuraaviin kysymuyksiin: miksi palautetta
annetaan? Miten  koet  tyopaikkasi
palautekulttuurin nyt sekd millaista
palautteenantokulttuuria toivoisit  teilld
olevan?

Villa Marian henkilokunta kehitti
palautekulttuuriaan erilaisten
taidelihtdisten tyopajaharjoitteiden
kautta.




Palautekokeilujen tavoitteena oli nostaa esiin palautteen antamisen ja saamisen merkitysti,
kohdistaa palaute tiettyyn aiheeseen seki taiteen keinoin elidvoittii ja monipuolistaa palaute-
kanavia.

Kehollisten ladmmittelyharjoitusten jalkeen Idhdimme etddnnyttdmdadn aihetta forum-teatteri
kohtausten pohjalta. Osallistujat tydstivat teatterin keinoin nakyvaksi kuviteltuja tilanteita, joiden
otsikoina olivat “kiireessd toksaytettyd”, "kun toisen tydtyyli ei miellytd” ja “kierrokset nousee ja
stressi ndkyy”. Taide antoi turvallisen metaforisen suojan, jossa oli helppo kdasitellé vaikeitakin
tilanteita ja pystyimme yhdessa ulkopuolisina tarkastella tydarjesta nousevia haastavia tilanteita.

Kuvitellut tilanteet olivat kaikille tunnistettavia,
mutta niistd oli helpompi puhua, kun aiheet ol

Palautekulttuuri tulee rakentaa etdénnytetty omasta tydsté  kuvitteelliseen
yhdessi nikyviksi, jotta siihen tydpaikkaan. Tilanteet olivat kuviteltuja, mutta
id :2 kehittii siti huomiot, mielipiteet ja ajatukset olivat todellisia
voidaan tarttua ja kehittaa sita ja omista kokemuksista kumpuavia. Lopuksi
kaikkia palvelevaksi veimme keskustelun myds omaan tyéhdn, jolloin

kok . deksi keskustelimme avoimesti siitd, ettd tuntuiko
okonaisuundacksi. tilanteet tutuilta tai miten omassa tydssé voisi

toimia rakentavasti esimerkiksi haastavassa
palautteenanto tilanteessa.

Kehitimme Villa Mariacan myds erilaisia konkreettisia palautekokeiluja. Palautekokeilujen
tavoitteena oli nostaa esiin palautteen antamisen ja saamisen merkitystd, kohdistaa palaute
tiettyyn aiheeseen sekd taiteen keinoin eldvéittad ja monipuolistaa palautekanavia. Taukoseindlle
rakennettiin palauteseind ja tydyhteisd ohjeistettiin rakentavaan ja kannustavaan palautteeseen.
Palauteseind nahtiin aktioivana, kehittavand ja hyvad mieltd tuovana elementting.
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Arvot muodostavat olennaisen osa organi-
saation strategiaa ja toimivat parhaimmillaan
yhtend kilpailutekijgnd. Ne eivat ainoastaan
auta erottautumaan kilpailijoista, vaan myoés
kertovat, millaista arvoa organisaatio tuottaa
ja miten tdma arvo tuotetaan. (Saarni, 2019)
Nykyddn yhd useammat johtamissuuntauk-
set korostavat arvojohtamisen merkitysta.
Erityisesti on korostettu vahvojen arvojen lu-
omaa liikketoimintaetua, silld ainutlaatuinen
innostava ja sitouttava kulttuuri ei ole kilpail-
jjoiden kopioitavissa. Tallaisen organisaatio-
kulttuurin kehittGmiseksi arvoja, uskomuksia
ja jaettuja merkityksid muokataan aktiivisesti
johtamisen keinoin. (Lehtonen & Taipale, 2021)

Kun arvojen méirittelyyn
osallistetaan laajasti henkil6stod,
saadaan tietoa arvojen herittimisti
mielikuvista ja tunteista seki
haastetaan omia ajatusmalleja
ja odotuksia.

Arvojen merkitys korostui 2010-luvulla, jol-
loin organisaatiot pyrkivat kehittymadn yhd
itseohjautuvimmiksi ja verkostoituneimmiksi.
Nykyihanteiden mukaisen matalan hierarki-
an organisaatioissa toimintaa ohjaa yhteis-
esti jaettu arvomaailma ylh&éaltd saneltujen
sadntdjen ja ohjeiden sijaan. Arvot nivoutuvat
tiiviisti myds yrityksen vastuullisuustoiminta-
an, mika tulee nakyvaksi arvoista viestiessa
eri toimijoille, kuten esimerkiksi henkildstdlle,
rahoittajille tai asiakkaille, sek& organisaation
branditydssa. (Lehtonen & Taipale, 2021)
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ARVO- JA STRATEGIA-
TYOSKENTELY

Jotta organisaation arvot olisivat uskotta-
via, niiden tulee ndkyd pdivittdistoiminnassa
sekd heijasteltava organisaatiokulttuuria ja
ympdardivdd maailmaa. Ne kertovat asiak-
kaille, henkildstoélle ja muille sidosryhmille or-
ganisaatioin periaatteista sekd siitd, miten se
vastaa toimintaympdristdbn  muutoshaastei-
siin. Tavoitteena on, ettd organisaation arv-
ot ohjaavat arjen valintoja ja auttavat haas-
teiden ratkomisessa. Téma edellyttad, ettd
hyveellisen haihattelun sijaan arvot ovat ym-
marrettavid ja helposti omaksuttavissa, jotta
niitd voidaan kayttdd johtamisen vdlineend
tehokkaasti. (Saarni, 2019)

Arvojen tuominen osaksi arkea on hanka-
laa. Siksi on tarkedd, ettd arvot madritellddn
organisaatioissa  yhteisesti. Kun arvojen
madrittelyyn  osallistetaan  lagjasti  hen-
kilostdd, saadaan tietoa arvojen herdttdmista
mielikuvista ja tunteista sekd haastetaan omia
ajatusmalleja ja odotuksia. Avoin ja suora ke-
skustelu arvoista sekd niiden toteutumisesta
arjessa antaa hyvat lahtékohdat kestavan
arvopohjan rakentamiselle. Lisdksi arvojen
saavuttamista on pystyttava arvioimaan,
mikd edellyttéd, ettd arvot voidaan muuttaa
mitattavaan muotoon tai muuta tapaa kerdtd
palautetta arvojen toteutumisesta. (Saarni,
2019; Lehtonen & Taipale, 2021)

TKI-asiantuntija

Petra Kimardinen




i Arvot ndkyviin taiteen keinoin

Yrityksen arvot ja strategia ovat tarkkaan pohdittuja, ja
toimivat yriti'(ksen ulkoisen nikyvyyden ja markkinoinnin
pohjana. ‘Se kertoo muille, miten juuri' tissid yrityksessi
toimitaan. Parhaimmillaan arvo- ja strategiatyé toimivat
myds sisdisen kehittimisen vilineena sekd nikyvat tyon arjen
Ferusgar}a. Ty6 vaatii syvin pohdinnan ja hienojen fraasien
isiksi sitd, ettd arvot ja strategia viedddn kiytintdon. On
my0s tirkeid, ettd jokainen organisaation jisen on piissyt
aidosti miettimiin miti arvot ja strategiset tavoitteet
tarkoittavat omassa ty6ssd ja miten niitd toteuttaa omassa
tyossidn.,

Artin Business-hankkeessa tutustuimme jokaisen yhteistyoéyrityksen arvo- ja strategialupauksiin
sekd tavoitteisiin. Arvo- ja strategiatydn haastavuus piilee osittain siing, ettd arvoihin liittyy aina
tietynlaisia savyja ja tulkintoja riippuen yksiléon kokemusmaailmasta. Sama sana ei valttamattd
resonoi meiss@ samalla tavalla. Yritysten tulisikin pyrki@ sanoittamaan myos sitd, miten valittujen
arvojen halutaanilmenevan yrityksissad. Tarkedd on myds antaa henkildstolle vastuuta ja vapautta
tulkita arvojen toteuttamista omalla tavallaan. Hankkeessa Idhdimme purkamaan arvoja ja
strategioita yrityksen eri toimintojen kautta ja mitd ne kuvastavat yksittdisen tydntekijén omassa
arvomaailmassa tai eri tyotehtdvissa.

L&hestyimme arvoja ensin tyéntekijdn omien arvojen kautta lisadmalla tietoisuutta siitd, mikd
itselle on merkityksellistd sekd mitd arvostaa omassa tydyhteisdssd ja eldmdassd. Omien arvojen
kautta Iahdimme pohtimaan tyoétehtavid ja mitkd tehtévat nousevat tdrkedksi omassa
henkil6kohtaisessa arvomaailmassa.

Hyvin  kiinnostavaksi  nousi  taidel@htoisin
menetelmin keskustelu esimerkiksi siitd, miten
hoitajat ajattelevat ulkoiluntaiomatoimisuuden
merkityksen suhteessa hoitotyén vaativuuteen
ja koettuun kiireen tuntuun. Kiinnostavaa ol
peilata tyodtehtdvien tdrkeysjdrjestystd ja
merkitystd omiin sekd yritysten arvoihin ja
pohtia, miten asiat toteutuvat kaytanndssa. Ol
mielenkiintoista havaita henkiloston kokevan,
ettd tyokaverin  "muistuttamisen” kynnys
madaltui tiedostaessa tyontekijoiden valisid
eroja siind, minkd kukanenkin kokee tarkedksi.
Havainnot korostivat jdlleen itsetuntemuksen,
henkil6stdn keskindisen tuntemisen sekd
yhteenkuuluvuuden merkitysta ja
moninaisuuden rikkauden ymmartédmista.

Taideldhtdiset menetelmdt sekd luovuus- ja tulevaisuusajattelun hyddyntéminen arvo- ja
strategiatydssa tukivat arvojen sanallistamista. Niiden kautta padsimme yhteiseen ymmarykseen
siitd, mitd ne juuri t&man yrityksen kontekstissa tarkoittaa ja miten ne ohjaavat strategista
kehittymista. Aihetta IGhestyttdessa kiinnittdmalléd huomio henkildston omaan henkildkohtaiseen
tydskentelyyn koettiin, ettd arvoihin ja strategisiin tavoitteisiin oli helpompi sitoutua ymmdartdessa
paremmin, mitd ne tarkoittavat omassa tyoétehtavassa ja toimenkuvassa.

Luovuus- ja tulevaisuusajattelu haastoi ndkemdadn asioita toisen arvomaailmasta kdsin, stimuloi
ajatuksia sekd rohkaisi keskusteluun vaikeista, abstrakteistakin asioista. Strategiatyodskentelyn
voisikiteyttdakolmeenaskeleeseen:tavoitteiden asettaminen, tavoitteiden suuntaiseentoimintaan
ja tavoitteiden saavuttamiseen. Kaikissa kolmessa strategiatydskentelyn vaiheessa luovuus- ja
tulevaisuusajattelu tarjoaa valtavasti mahdollisuuksia. Strateginen tyo on juuri tulevaisuuden
ennakointia ja toivottujen tulevaisuuksien maalailua sekd niiden tavoittelua - rohkeasti suurella
pensselilld maalailua koko paletin variloistolla.
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JOHDANTO

Mielenterveys ja psyykkinen hyvinvointi ovat
tulleet yhd keskeisimmiksi yhteiskunnan ja
tydeldman modernisaation myotd.  Kulttu-
urin murroksella on ollut suuri vaikutus sekd
tyodikdisen vdeston ettd tydyhteisdjen toimint-
aan. Kulttuuristen ajattelu- ja toimintamallien
muutos, uusien tyodntekijaideaalien kehitys ja
tieteelliset nékokulmat ovat muokanneet kési-
tyksidmme tydkyvysta ja mielenterveydestd.
(Tydterveyslaitos, 2023)

On tirkeii, ettd mielen hyvinvointi
huomioidaan kaikissa piitoksissi ennen
kuin luovuus hiipuu ja henkil6st6
uupuu.

2020-luvulla  sisaltérikkaus  ja  kokemuksel-
lisen hyvinvoinnin tavoittelu on korostunut
tydeldmassa. Itselle sopivan paikan etsiminen
tydeldmassad ja yhteiskunnassa voi aiheuttaa
identiteettihaasteita ja psyykkistd kuormitusta.
(Tydterveyslaitos, 2023) Samalla psyykkiseen
toimintakykyyn kohdistuvat odotukset korostu-
vat digitalisoituvassa tietoyhteiskunnassamme.
Tyoéntekijdiltd edellytetddn itseohjautuvuutta,
psyykkistd joustavuutta, mukautumiskykyd ja
uvuden osaamisen kartuttamista. (Wahlbeck
ym., 2017) Tyopaikkojen arjesta on tehosta-
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misen mydtd poistettu kaikki huokoisuus, joka
on mahdollistanut luontevan palautumisen jo
tydpaikan aikana. Tdma on lyhytnakadistd ajat-
telua organisaation tulevaisuuden kannalta. On
tarkedd, ettd mielen hyvinvointi huomioidaan
kaikissa padtoksissd ennen kuin luovuus hiipuu
ja henkiléstd uupuu. (Puskala, 2023)

Hyvinvoiva tydyhteisd kykenee vastaamaan
nykypdivan tydeldmdan vaatimuksiin:  kehit-
tymadan, muuttumaan ja tydskentelemdadn tu-
ottavasti. Lisdksi se toimii vetovoimatekijand.
(Puskala, 2023) Tand pdivénd organisaatiot
satsaavat yhd enemmdn mielenterveyden
edistdmiseen. Monella tyépaikalla on I6ydet-
ty hyvid keinoja erityisesti oireilevien tydnteki-
jéiden auttamiseen ja tukemiseen. Nyt kun
yksildtason toimenpiteisiin on 16ydetty hyvia
ratkaisuja, seuraava askel on pohtia kuinka
tydeldmdamme rakenteet ja kdytdnndt voivat
tukea mielenterveyttd ja hyvinvointia parhaalla
mahdollisella tavalla. (Ilmarinen, 2023)

\ TKI-asiantuntija

//,/ | /}

Petra Kimardinen



Ratkaisuja hyvinvoivan
tyoyhteisdn tukemiseen

Art in Business —hankkeessa haluttiin my6s 16ytii ratkaisu-
ja hyvinvoivan tySyhteison tukemiseen ja siihen, miten tai-
teen keinoin voidaan tukea mielenterveytti ja hyvinvointia
tyOyhteisoissi.

Suoritimme hankkeen aikana Mieli ry:n jarjestdmdan Mielenterveyden ensiapu 1 ja 2 -kurssit.
Koulutus tarjoaa tutkittua tietoa mielenterveyteen liittyvistd tekijdistd sekd keinoja oman ja
|&dheisten mielenterveyden vahvistamiseen. Kurssi herdtti paljon keskustelua ja ajatuksia tee-
man kasittelemisestd sekd siitd, kuinka mielenterveys aiheena nostetaan esiin tydéyhteisoissa.
Mielenterveyden hdiridét ovat kasvavassa madrin syy tyodpaikoilla sairaspoissaoloihin sekd
tyokyvyttomyyseldkkeelle siirtymiseen. Aihe on myos edelleen tabu ja sitd on vaikea ottaa
puheeksi, vaikka tydyhteisd olisi muuten avoin ja turvallinen. Tastd syystd halusimme tuoda
aihetta myos hankkeen kautta esille ja tietysti tai-teen keinoin, kuinkas muutenkaan.

: Aoin }ﬁkﬁiﬁhﬁ nen

Soiten kehittimisyksikon tyontekijit saivat seinilleen jittimiisen laastarin.

Mielenterveysviikkoa vietetdan valtakunnallisesti marraskuussa viikolla 47. Mielenterveysviikon
aikana jarjestetddn erilaisia tapahtumia, seminaareja ja tempauksia ympdari maata. Kokkolas-
sa Mielenterveysviikkoa on jarjestdmdassd monet eri yhteisot ja toimijat ja me Art in Business
-hankkeella osallistuimme vuonna 2023 mukaan. Art in Business -hanke ideoi Mielenterveysvii-
kolle mielenterveyden ensiapukaappi yhteisétaideteoksen ja haastoi viisi eri tydyhteisda siihen
mukaan. Mielenterveyden ensiapukaappi rakentui erilaisista mielenterveyttd tukevista teoksis-

ta ja niihin liittyvistd tehtavista.
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KPEDU eli Keski-Pohjanmaan koulutusyhtymad sai tehtdvdkseen koota oppilaiden toimesta
hyvan mielen reseptejd. Pyykkinarulle sai ripustaa oman reseptin, jossa oli ohje oman mielen-

terveyden yllapitdmiseen. Kokkolan ensi- ja

turvakoti sai vaneriset nukkepohjat, joihin aikuiset

ja lapset saivat piirtdd omakuvan sekd kirjoittaa asioita, jotka tekee iloiseksi. Mello ry:n Kulma-
kartano yhteisdn tyontekijat ja asiaokkaat pddsivat testaamaan fiilismittaria. Seindlla oli suuri
numeroitu mittari, johon sai asettaa pahvisen kuumemittarin siihen kohtaan, miltéd oma fiilis silla
hetkelld tuntui. Mitd suurempi numero, sitd parempi fiilis. Toinen mittari piti asettaa fiilismittarin
oikealle puolelle ja mittariin sai kirjoittaa, millé oman fiiliksen saisi asteen verran nousemaan

paremmaksi.

Art in Business -hanke
ideoi Mielenterveysviikolle
mielenterveyden ensiapukaappi

yhteisotaideteoksen ja haastoi viisi
eri tyoyhteisod siithen mukaan.

Centrian henkilokunta ja opiskelijat kirjoittivat
pilleri-mobileen omaa mielenterveytti tukevia
asioita.

Neljds mielenterveyden ensiapukaapin teos meni
Soiten kehittdmisyksikkdon, jossa tydntekijat saivat
seindlle jattimdisen laastarin. Suureen laastariin
kirjoitettiin kuormittavia asioita ja pieniin laastarei-
hin askarreltiin asioita, jotka keventavat taakkaa ja
kuormaa.

Viides teos rakentui Centria-ammattikorkeakou-
lun tiloihin, jolloin opiskelijat ja henkilékunta saivat
mahdollisuuden osallistua siihen.  Jattimdisen
pilleripurkin ylépuolella pydri pilleri-mobile, johon
jokainen sai halutessaan kirjoittaa asioita, jotka
tukevat omaa mielenterveyttd. Lopuksi koko viiden
teoksen kokonaisuus nostettiin esille Mielenter-
veysviikon padtapahtumaan kaikkien néhtaville.

N

Mello ry:n Kulmakartanon tyontekijit ja
asiakkaat pidisivit testamaan fiilismittaria.
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Tydeldma tulee muuttumaan tulevina vuosina
suuresti niin tyontekijdiden, tydtehtdvien kuin
tydntekijoiden suhteen. Suurten ikaluokkien
eldkoityessd milleniaalien ja alfojen rooli
tydeldmdssa korostuu. Kehittyvan tekodlyn
myotd osa perinteisistd tydtehtdvistd katoaa ja
syntyy taysin vusia ammatteja sekd tydtapoja.
Yhdesséd né&dmd luovat tydeldmalle niin
mahdollisuuksia kuin haasteita,  joita
tulevaisuusasiantuntijat mielelléddn maalailevat
(esim. Kokkinen, 2020; Dufva ym., 2021; Leinikki,
2021).

Erilaisissatydeldman tulevaisuusskenaarioissa
toistuvat samat teemat. Ensinndkin
muutosvauhdissa ja kehityksesséd mukana
pysyminen  vaatii  kouluttautumista  ja
osaaminen pdivittadmistd. Tyod ei ole endd
valttdmattd paikkaan sidottua ja tyodyhteisot
ovat entistd monimuotoisempia. Toiseksi
alykkadn teknologian kehitys vaatii
tydntekijoiltd yhd vaativampaa kognitiivista
kyvykkyyttd, itsensd johtamista, sopeutumis-
ja oppimiskykyd sekd sosiaalisia taitoja.

Lisaksi teknologian arkipdivdistymisen myota
inhimillisyyden tarve tydeldmdassa korostuu ja
ihmisille ja& tyd, jossa tarvitaan luovuutta ja
ongelmanratkaisukykya, empatiaa ja
vuorovaikutustaitoja. (Kokkinen, 2020; Dufva
ym., 2021; Leinikki, 2021)

ALl
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Tulevaisuudessa tyoétd on entistd vaikeampi
tehdd omassa pienessd lokerossa (Kokkinen,
2020). Verkostomaisen tydeldman tulevaisuus
haastaa johtamista ja organisaatiokulttuuria:
miten verkostoja johdetaan ja miten yhteista
kulttuuria  luodaan  useiden  verkostojen
kokonaisuudessa. Nuoremmat sukupolvet
lisddvat vastuullisuuden ja merkityksellisyyden
merkitystd, joka lisdd painetta organisaatioille
madritelld  ja  viesti@  ympdriston  tilaa
parantavista toimista. (Kokkinen, 2020; Dufva
ym., 2027; Leinikki, 2021)

Tulevaisuuden trendien maalailun lisdksi on
tarked tunnistaa ja haastaa nditd nykyisid
oletuksiamme tyon tulevaisuudesta. Oletuksien
haastamisen  lisdksi  tarvitsemme  myds
toisenlaisten tulevaisuuksien kuvittelua:
millainen on unelmiemme tydeldma? Entd jos
tydeldmdan tulevaisuus onkin jotain aivan
muuta? Millaiselta toisenlaisten skenaarioiden
tulevaisuuden arkinayttad, tuntuu ja kuulostaa?
(Dufva ym., 2021)

TKI-asiantuntija

Petra Kimaradinen
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- Taiteilijan osaaminen
tulevaisuuden
- tydelamassa

Olemme tyoparini Sanna-Kaisa Karvosen kanssa
sanoittaneet useasti yhteisen tydparitaipaleemme aikana
omaa osaamistamme taiteen ammattilaisina erilaisissa
Xmgiiristiiissii. Olemme kiteyttineet osaamistamme sanaan

hybriditaiteilija”. Sana kuvaa ydinosaamista monialaisissa,
moniammatillisissa ympiristoissi.

Turun yliopiston tutkija, dosentti Mikko Jakonen (2021) kirjoittaa artikkelissaan taidetyostd ja
siihen liittyvastd asiantuntijuudesta. Jakosen mukaan taidetyon tekijat pitdisikin nadhda
hybridiasiantuntijoina, joilla on kyky valittad ja luoda monipuolista tietoa erilaisissa yhteisollisissd
prosesseissa. Taidety6 kytkeytyy sosiaaliseen uuden luomiseen ja siihen liittyva asiantuntijuus
muodostuu Jakosen mukaan kolmesta elementistd. Ensimmdinen on se, ettd taidetydn
asiantuntijuus muotoutuu taiteenalakohtaisen koulutuksen ja ammatin harjoittamisen kautta.
Meiddn koulutustaustamme muodostuu seuraavista koulutuksista; teatteri-ilmaisun ohjaaja
(AMK), Kulttuurihyvinvoinnin asiantuntija (YAMK) sekd Ekspressiivinen taideterapia ohjaaja.
Olemme molemmat myods pedagogeja.

Toinen Jakosen (2021) esittdmd& asiantuntijuuden
elementti on epdmuodollisen oppimisen kautta

Toisinaan taide ei niikynyt suoraan Saatuymmarrysjaosaaminen.Ne ovatesimerkiksi
harrastuksen ja vapaa-ajan kiinnostuksen kautta

osallistujien tyoskentelyssd, vaan  tyjeitq tekemisen ja oivaltamisen prosesseja, jotka

suunnittelussa, ajattelussa tai tavassa [1S0av&t ymmdrrystd  erilaisista  luovuuden

vt g e prosesseista. Tydoparina meille on myos luontevaa

nihdi asioita. vapaa-agjalla  kdydd museoissa, teatterissa ja

ylipddnsad n&dhdd myos ns. arkisissa ympdristoissa

luovia ideoita ja mahdollisuuksia. Tanssiharrastus

tukee myods luovan ja erityisestikehollisen ajattelun

yllapitémistd. Kolmas taidetyon asiantuntijuutta tuottava tekij@ on Jakosen mukaan siihen liittyva

moniammatillisuus ja erialoilta hankittu osaaminen. Meiddn tyoéhistoriastamme [6ytyy kokemusta

muun muassa palvelualoista kuten kaupan kassa, elintarvikemyyjd, taksikuskina toimimisesta ja

ravintola-alalta. Yrityksissa toimiessamme tastd kaikesta on ollut hyoétyd, omaamme kokemusta
jaymmarrysta erilaisista tyédymparistdistd ja tydnkuvista.

Olemme taiteiljoina  halunneet  varmistaa  taiteen  olemassaolon  tydpajoissa  ja
kehittdmistoiminnassa. Toisinaan taide ei nadkynyt suoraan osallistujien tydskentelyssd mutta se
ndkyi suunnittelussa, ajattelussa taitavassandhdd asioita. Tallaisessa kehittdmistydssa on tarvittu
taiteilijan substanssiosaamista, taiteen osaamista eli kykyd ja taitoa valjastaa taiteen potentiaal
tutkimus-, kehittdmis-,jainnovaatiotoimintaan. Se vaatiimyos ndkemyksemme mukaan rohkeutta.
Taide voi tuntua osallistujista vieraalta tai jopa pelottavalta, jolloin vaaditaan kykyd rakentaa
psykologisesti turvallinen ilmapiiri. Talldin rohkeus ndkyy siis ymmarryksend taiteen herattdmistd
ennakkoluuloistaja peloista ja osaamisena hyddyntad taidetta edelld mainitut seikat huomioiden,
luottaen sen mahdollisuuksiin ja potentiaaliin.

Jakonen (2021) kiteyttdd nykyaikaisen asiantuntijuuden olevan kykyd tuottaa uutta tietoa
yhteisollisesti ja tarpeisiin vastaten. Asiantuntijuuteen kuuluu myos kyky tarkastella kulloisenkin
iimion erityisluonnetta aina uudella tavalla ja meiddn kohdallamme se on tarkoittanut meidén
nakadistd ja kehitttmadmme taiteen tapaa. Taiteiljon asiantuntijuus on Jakosen mukaan
nykyaikaisen asiantuntijuustutkimuksen korostamaa hybridiasiantuntijuutta ja
ongelmanratkaisuosaamista. Se tarkoittaa kykyd tunnistaa ja ymmartaa erilaisia prosesseja ja
|6ytaa valineitd niiden yhteen kytkemiseen. Se tarkoittaa myos valittdmista tavalla, joka luo uvusia
toimintamahdollisuuksia sekd ymmarrystd ja halua auttaa ihmisid ymmartdmadn toisiaan ja
ratkaisemaan kompleksisia ongelmia.
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Hankkeen keskeiset havainnot kietoutuvat ihmisyyteen, luovuuteen ja vuorovaikutukseen.
Nimi pehmeit taidot, joita ovat mm. kommunikaatio, innovointi, tunneily, tybetiikka ja
itsesditelytaidot, ovat taitoja, joita voi kehittid, mutta niiti on vaikeampi mitata kuin kovia
taitoja. Kokemuksemme ja saamamme palautteen perusteella nditi pehmeiti taitoja voidaan
tukea ja vahvistaa taidelihtdisten menetelmien keinoin.

Empatiokyky ja tunnedly vaikuttivat olevan yksi haastavimmista aiheista ottaa puheeksi tai
kehittadmiskohteeksi tydyhteisdissad, vaikka ne ovat tdrked osa tydyhteisdn hyvinvointia yllapitavid
taitoja sekd tulevaisuustaitoja. Empatia koostuu taidoista, joita tarvitaan ymmartddksemme
toisiamme. Sen perusta on itsereflektiokyvyssa. Yksilén tulee ensin ymmartdd omaa toimintaa ja
sen jalkeen laajentaa omaa ymmadarrystadn kysymalla, miten toimin toisten kanssa. Empatia eiole
toisen tunteeseen menemistd, vaan toisen ihmisen ymmartamistd sekd sen asian hyvaksymistd,
ettd jokainen meistd Idhestyy asioita oman kokemuspohjan, tiedon ja persoonan kautta.

Empatian kdasitteen ja merkityksen
ymmartaminen tydeldman supertaitona
linkittyy moniin - muihinkin  aiheisiin, kuten
luottamuksen rakentamiseen. Kun syntyy tunne

Tunneilykkidisti johdetussa siitd, ettd ymmarradmme toisiamme, koemme,
yrityksesséi arvot ja strategia ettd meillé on jotain yhteistd ja voimme luottaa

o e . . eqen . oo toisiimme. Empaattinen tydyhteisd on
niikyvit tydn arjessa henkildston v&hemman olettamuksien ja ennakkoluulojen
sitoutumisena ja osallistumisena. varassa. Aidosti  empaattinen  yhteisé on
rakentunut psykologisen turvallisuuden

perustaan, jossa ymmarryksen lisaksi on lupa
erehtyd sekd uskalletaan myodntdd virheet.
Psykologisesti turvallisessa tyoyhteisdssd Vvoi
olla epdvarma ja inhimillinen, mutta silti kokea
tulevansa arvostetuksi ja kohdatuksi.

Tunnedly kytkeytyy laheisesti empatiaan. Se on kykyd tunnistaa omia ja muiden tunteita.
Tunnedlyyn liittyy empatian lisdksi myds vuorovaikutustaidot sekd tunteiden kdasitteleminen ja
niiden hallitseminen. Kaikkiin neljddn Art in Business -hankkeen kehittdmisteemaan linkittyi
oleellisesti empatia ja tunnedly. Tunnedlykk&dssd ja empaattisessa tydyhteisdssd on pito- ja
vetovoimaa, joka tuntuu ja nakyy ulospdin. On turvallista antaa ja saada palautetta, kun kyetddn
tunnistamaan omat tunteet ja kohdata arvostavasti myos toisen tunteet. Tunnedlykkdadsti
johdetussa yrityksessd arvot ja strategia ndkyvat tydn arjessa henkildstdn sitoutumisena ja
osallistumisena. Tydyhteisdssd, jossa jokainen henkildstdn jésen voi tuntea tulleensa arvostetuksi
omanaitsenddn, koetaanmydstydhonmerkityksellisyytta. Arvostavatydyhteisd,jossahenkildstédn
erilaisuuden rikkaus on valjastettu voimavaraksi, on vahva ja muuntautumiskykyinen.
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Mielenterveyden haasteiden korostuessa ajassamme ja jatkaessa tyodpoissaolojen karkisyyna
on syytd pysahtyad ja pohtia eri keinoja henkildston kokonaisvaltaisen hyvinvoinnin tukemiseksija
inhimillisyysvajeen poistamiseksi. Yh& nopeatempoisessa tydeldmassd tydntekijoihin kohdistuvat
vaatimukset ovat kasvaneet ja myés vaativuus itsedmme kohtaan on korostunut. Samanaikaisesti
tulisi olla “ihannemin@” tyon lisaksi niin vanhempana kuin harrastuksissa ja ystavand. Mitd jos
saisit olla ihannemind tyopaikallasi juuri sellaisena kuin olet? Luovuus- ja tulevaisuusajattelun
avulla huomasimme, ettd menetelmdt paransivatmyos tydhyvinvointia ja henkildstdn resilienssia
sekd tydssa viihtymistd ja yhteishenked. Tuloksien voidaan siis ndhdd olevan kaksisuuntaisia ja
monin tavoin yrityksid tukevaa. Juuri tuossa kokonaisvaltaisuudessa ja monisuuntaisuudessa
piilee taiteen mahdollisuudet elinkeinoeldman tukena, ja intervention vaikutukset tapahtuvat niin
yksild-, yhteisd- kuin organisaatiotasolla.

On tullut aika kiittdd osallistuneita yrityksid rohkeudesta ja avoimuudesta, luottamuksesta ja
innostuneisuudesta &pi hankkeen. On ollut ilo tutustua yrityksiinne ja vastaanotto ei olisi voinut
olla ldmpimd&mpi. Hankkeen toiminnot ja tulokset antoivat vastauksia ja nostivat esiin

mahdollisuuksia sekd& tarpeita, joihin haluamme tarttua jatkossa ja olla osa alueemme
elinkeinoeldman kehitystd ja innovointia.

Terveisin,
Tydyhteisotaiteilijat

Sanna-Kaisa & Minna
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