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Henkilostolahtoisessa innovatiivisuuden  kehittdmismallissa  koko tydyhteiso haastetaan
tuottamaan ratkaisuja tulevaisuuden haasteisiin. Uuden toimintakulttuurin avulla henkiléston
tekemat innovaatiot yhdistetdaan  organisaation strategiaan ja  toimintalinjauksiin.
Henkilostolahtoisessa innovatiivisuuden kehittdmismallissa jalostetaan uusia tapoja tuottavuuden
ja tuloksellisuuden kehittamiseen ilman palveluista ja tydelaméan laadusta karsimista.

Kehittamistyon tarkoituksena oli kaynnistdd ja pilotoida eraaseen kuntayhtymaan
henkilostolahtoisen innovatiivisuuden kehittamisen toimintamalli. Kehittamistoiminnan tavoitteena
oli luoda uudenlainen henkilostolahtoinen innovatiivisuuden kehittdmisen toimintamalli, joka
parantaa tyontekijdiden mahdollisuuksia osallistua ja vaikuttaa oman tyon kehittdmistoimintaan
seka vastata henkilokunnan keskeisiin kehittamistarpeisiin.

Kehittamistyota varten valittiin viiden hengen pilotointiryhma, joka muodostui kuntayhtymassa
tyoskentelevista sairaanhoitajista, lahihoitajista seka lahiesimiehesta. Ryhman tavoitteena oli
tydskennelld pilotoitavan henkilostolahtdisen innovatiivisuuden  kehittamismallin - mukaisin
tyoskentelymenetelmin ja etsid kehittamismenetelman avulla uudenlaisia tyotapoja seka
menetelmia. Kehittdmishankkeen aikana hankeryhma kokoontui kolme erillista kertaa ja yhden
kokoontumiskerran kesto oli kolme tuntia. Hankeryhman toiminnan tarkoituksena oli arvioida seka
pilotoitavaa kehittdmismallia, etta sen soveltuvuutta henkildstolahtoisessa kehittamistoiminnassa.

Hankeryhmalté keratyn palautteen aineistonkeruumenetelmana oli kysely, jossa kaytettiin tata
opinnaytetyota varten kehitettya strukturoitua kyselylomaketta. Maarallinen aineisto kerattiin ja
analysoitiin uusinta Webropol-ohjelmaa hydyntéen. Avoimiin kysymyksiin, havainnointiin seka
tydyhteisobn  palautteisin  perustuva laadullinen  aineisto  analysoitiin  induktiivisella
sisallonanalyysilla.

Taman tutkimuksen tulosten perusteella voidaan olettaa, etta henkilostolahtdisen innovatiivisuuden
kehittamismallin avulla henkilosto pystyy etsimaan uudenlaisia tapoja tehda tyota paremmin ja etta
kehittdmismallin avulla voidaan kokeilla entistd rohkeammin uudenlaisia tyétapoja.



Tassa kehittamistyossa saadut tulokset koskevat vain taman organisaation toimintaa eivatka ole
yleistettavissa.
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In a staff-driven innovation development model, the entire work community is challenged to provide
solutions to future challenges.With help of new action plan innovations created by staff can be
linked to organization strategies and guidelines. Staff oriented innovation development model
improves new methods in production and productivity without reducing services or quality of work
life.

The purpose of the project was to launch and pilot personnel driven innovation development
model. Task objectives were to create a new revised personnel-driven model to innovation
development, which enhances the workforce's ability to participate and influence developments
related to their own work including the core development needs of the staff. For the development
work, a five-person task force group was selected, consisting of Nurses and Practical Nurses
including Line Manager.

The aim of the group was research work methods of staff oriented innovation development
model, evaluate new initiatives relevant to project and development model and it’s suitability in
staff oriented developments. During the development project, the task force met three times and
duration of each meeting was three hours.

This study used a qualitative methods for data collection. Specific questionnaire was created to
gather feedback from the project group. Quantitative data was collected and analyzed using the
latest Webropol Online Survey and Analysis Software. Collected data based on open questions,
observation and feedback from the work community were analyzed by inductive content analysis.

Based on the results of this research it can be concluded that, through the development of staff
oriented innovation model, staff is able find improvements to work better and the development
model can be used to search out new work methods and any other relevant issues.

Results of this study cannot be generalized.

Keywords: innovation, staff orientation, personnel-driven model



SISALLYS

1 JOHDANTO ...ttt 8
2 HENKILOSTOLAHTOINEN INNOVATIIVISUUDEN KEHITTAMISMALLI .......o.vvverreveeeee. 10
2.1 Innovaatio ja innovatiivinen toimintaymparistd seka organisaatiokulttuuri................ 11

2.2 Innovatiivisuuden mahdollistava osallistava johtaminen..........ccccoovveeivnnnicnee 13

3 KEHITTAMISTYON TARKOITUS ERIVAIHEISSA .......cosovvveeeeeecceereecesseeseeseseseeseseseeee 17
4 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON TOTEUTUS......vvvveeeeeeeeceeeeeeeeeeeeeeseeeseeeeee 18
4.1 Kehittamistyon menetelmat ... 20
4.2 Tutkimukseen 0SalliStUjat ...........ccoerrriiin e 20
4.3  Pilotoitavan kehittamismallin @Sittely ........c.coeeiriicieiiicee e 21
4.4 Hankeryhman tapaamiSet............cccciriiieeiiiiciic e 21
441  Ensimmainen tapaaminen.........cccccoiriieeiiriseenesse e e 22

442  Toinen tapaaminen ...........ccceieririeriiirisieee e 23

443  Kolmas tapaaminen ...........ccccovieiiiniieiiiscees e 24

4.5  Aineistonkeruumenetelmat ... 24
451  Laadulliset menetelmat...........cooveeeiiniiic e 24

452 HAVAINNOINT ......cviviriiicciei e 25

453  WEDBropOI-KYSEIY ....cvovieieeiiririiieieieis st 26

4.6  Aineiston analyysimenetelmat ... 27
4.6.1  Webropol-kyselyn monivalinta kysymysten analysointi............cccccovveneee. 27

4.6.2 Havainnointiaineiston, webropol -kyselyn avoimen kysymyksen seka

palautekyselyn kasittely ja analySointi............cccoceevnnniennncrcen, 27
5 TULOKSET ...ttt 31
6 JOHTOPAATOKSET ....ooovvvveeveeessssssssssssseeeseessssssssssssssssssssss s ssssssssssssssssss s 36

6.1  'Milla eri tavoilla henkilostolahtoiselld innovatiivisuuden kehittamismallilla
vastataan tyontekijoiden toiveisiin etsia tapoja tehda tyota entista paremmin?”....... 36

6.2  "Miten uudella henkilostolahtoisella innovatiivisuuden kehittdmismallilla kokeillaan

entistad ronkeammin uudenlaisia tydtapoja?” ..........cocveerrriceerrree s 38

T POHDINTA ettt 39
7.1 TutkimukSen IUOEHAVUUS.........ccvovieereirs e 41

7.2 KehittamistyOn EetliSYYS ........coviiiiiiiiiissi s 42

7.3 Oman ammatillisuuden Kehittyminen............cceevrnniicinnncc e 44

6



74
LAHTEET
LITTEET



1 JOHDANTO

Henkilostolahtoisessa innovatiivisuuden kehittdmismallissa koko tydyhteisd haastetaan tuotta-
maan ratkaisuja tulevaisuuden haasteisiin. Uudenlainen henkildstolahtoinen kehittdmismalli saa-
daan aikaan luomalla taysin uusi toimintakulttuuri, jossa tyontekijoiden ja tyoyhteisojen tekemat
innovaatiot yhdistetaan organisaation strategiaan ja toimintalinjauksiin ja jossa tyontekijalahtoinen
kehittdminen tulisi nahda arvokkaana osana terveydenhuollon ammattilaisen tydnkuvaa. Jatkuvan
kehittdmismallin tavoitteena on oppia kokemuksia jalostamalla uusia tapoja tuottavuuden ja tulok-
sellisuuden kehittamiseen ilman, etta palveluista ja tydelaman laadusta joudutaan tinkimaan. (Au-
vinen, Auvinen, Heinid, Karki, Lyyra, Mattila, Nousiainen, Porevuo & Vahatiitto 2014, 17-18; Lem-
strém & Virtanen 2014, 5-20.)

Innovatiivisuudella luodaan edellytyksia toimintamalleille, joissa yhdistyvat kayttajien, kuluttajien ja
kansalaisten tarpeet seka tieto, luovuus ja osaaminen. Innovaatiotoiminnan kehittamisen painopis-
teita ovat mm. osaamisperustan vahvistaminen, kysynta- ja kayttajalahtoisyys. Tyoelaman kehitta-
minen lisda tydhyvinvointia ja hyvinvoiva tyoyhteisd puolestaan on tuottava ja innovatiivinen. (Hu-
mala 2009, viitattu 23.3.2016.)

Organisaatioiden tarvitsemaa osaamista voidaan lisata joko tyosuhteessa olevien henkilGiden
osaamisen kehittdmisella tai rekrytoimalla uutta henkildstda. Innovatiivisen toiminnan ja henkilds-
ton kehittamismenetelmia on useita erilaisia, jotka voidaan jakaa kahteen ryhmaan, joko tyopaikalla
tapahtuvaan tai tydpaikan ulkopuolella tapahtuvaan oppimiseen. Yhteista naissa kehittamismene-
telmissa on, etta toiminta erotetaan muusta organisaation toiminnasta erilliseksi, jolloin puhutaan
hanke-, projekti- tai kehittamistydsta. Useimmissa innovaatiotoiminnan malleissa pyritaan kuvaa-
maan projektimaista prosessia ja toimintaan liittyvia vaiheita alusta loppuun saakka. (Pirila & Veh-
kapera 2013, viitattu 11.4.2016; Kauhanen 2010,153.)

Terveydenhuollon organisaatioissa on paineita toiminnan, rakenteiden, johtamisen ja tuottavuuden
kehittamiselle. Erityisesti hoitajien saamaa tukea seka heidan kokemaansa oikeutusta osallistua
organisaation kehittamiseen tulisi vahvistaa (Lenstrom & Virtanen 2014, 5-20). MyGskin sosiaali —
ja terveysalalle suunnitellut muutokset vuonna 2020 tuovat mukanaan kehittamispaineita, varsinkin
kun valinnanvapauden laajentamisen tarkoituksena on lisata asiakkaan vaikutusmahdolli-

suuksia seké parantaa palvelujen saatavuutta, laatua ja kustannusvaikuttavuutta.
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Taman tutkimuksellisen kehittamistoiminnan tarkoituksena oli kaynnistaa ja luoda henkilostolahtoi-
nen innovatiivinen kehittamismalli eraaseen kuntayhtymaan. Kehittamistoiminnan pitkan aikavalin
tavoitteena oli luoda uudenlainen henkilostolahtoinen innovatiivisuuden kehittamisen toimintamalli,
joka parantaa tyontekijoiden mahdollisuuksia osallistua ja vaikuttaa oman tyon kehittamistoimin-
taan seka vastata henkilokunnan keskeisiin kehittamistarpeisiin. Kyseessa olevan kuntayhtyhman
henkilostokyselyssa vuonna 2016 tuli esiin tyontekijoiden halukkuus uudenlaisten tyotapojen ko-
keiluun oman tyon tekemisen parantamiseksi. Henkilokunta toivoi myds yhteistyopalavereiden ke-
hittamista, joissa annettaisiin mahdollisuus tyontekijGille ideoida oma ty6taan ja tyoyhteison kehit-
tamista. Kehitetyn kehittdmismallin avulla pyrittin vastaamaan naihin henkilékunnan keskeisiin ke-

hittamistarpeisiin.

Kehittamistyo toteutettiin kolmessa vaiheessa. Tutkimuksen ensimmaisessa vaiheessa muodos-
tettiin hankeryhma kuntayhtymassa tyoskentelevista hoitajista seka lahiesimiehesta ja heidat pe-
rehdytettiin henkildstolahtdisen innovatiivisuuden kehittdmismallin kayttoon. Tutkimuksen toisessa
vaiheessa hankeryhma testasi kehittamismallin mukaista toimintaa omassa organisaatiossaan
kymmenen viikon ajan seka kerasivat palautteet muulta henkilokunnalta kehittamistehtavaan liit-
tyen. Tutkimuksen kolmannessa vaiheessa hankeryhma arvioi kehittamiskohteena olleiden case-
tapausten vaikuttavuutta, seka arvioivat pilotoitavaa kehittamismallia seka sen soveltuvuutta hen-

kilostolahtdiseen innovatiiviseen kehittamiseen.



2  HENKILOSTOLAHTOINEN INNOVATIIVISUUDEN KEHITTAMISMALLI

Henkilostolahtdisen kehittamismallin tavoitteena on parantaa tydelaman laatua ja yhteison johta-
mista seka lisata tyon tuottavuutta ja séastaa henkilostokuluja. Henkilostolahtoisessa innovatiivi-
sessa kehittamismallissa jokainen tyontekija on kehittaja ja muutokset lahtevat tyontekijasta itses-
taan ja jossa johtaminen on alhaalta ylospain suuntautuvaa, uudenlaista kehittamisen mahdollista-
vaa toimintaa. Tyontekijoiden vaikuttamismahdollisuudet koetaan motivoivana seka sitouttavana
tekijana omaan tyopaikkaan ja tyohon. (Auvinen ym. 2014, 17-19.) Myos taman kuntayhtyman
henkilosto piti tarkeana tyontekijoiden mahdollisuutta ideoida ja kehittdd omaa tyotaan ja siten

my0s koko tydyhteisoa.

Innovatiivisessa kehittamismallissa johdolta tarvitaan tukea seka kykya luoda tavoitteita, joilla mah-
dollistetaan tyontekijoiden omaehtoinen tyon kehittaminen. Henkilostolahtdisessa kehittamismal-
lissa on tarkeaa, etta johto ymmartaa henkilostolahtoisen kehittamisen mallin ja pystyy tukemaan
oman yksikkonsa esimiehia uudenlaisen toimintakulttuurin luomiseen. Jatkuvan henkilostolahtoi-
sen kehittamisen tavoite on oppia tekemalla ja kokemuksia jalostamalla, ilman etta palveluista tai
tyoelaman laadusta joudutaan tinkimaan. Jotta henkilostolahtoinen kehittamismalli olisi mahdol-
lista, tydyhteisdssa tulee olla selkeat roolit ja vastuut seka tydntekoa tukeva johtaminen. (Auvinen
ym. 2014,17-19.)

Asiakkaiden tarpeiden ja odotusten kasvaminen heijastuu suoraan sosiaali- ja terveysalalla tyos-
kenteleviin. Johtajilta odotetaan entista enemman transformatiivisia eli muutosjohtamisen ammat-
tivalmiuksia, jotka heijastuvat suoraan eri organisaatioiden tehokkuuteen. Muutosjohtamisen tar-
kein tavoite on prosessien, tuotteiden ja palvelujen uudistaminen, jossa keskitytdan ideoiden syn-
tymiseen ja kehittdmiseen edelleen ideatasolta innovaatioksi. Innovatiivisella johtajalla on moraali-
nen toimintatapa, joka selkeyttaa tyon perustehtavia, toiminta on koordinoitua, erilaisia kehittamis-
menetelmia valmistellaan, tydntekijille jaetaan valtaa ja heidan kanssaan rakennetaan luottamuk-
sellista tydymparistoa. Erityisesti terveysalalla toimivat organisaatiot tarvitsevat johtajistoa, jotka
kykenevét luovaan ajatteluun ja etsivat innovatiivisia ratkaisuja. (Kujala 2015, viitattu 13.2.2016;
Sydanmaanlakka 2009, 13-22.)

Hoitohenkilokunnan tyohon kohdentuvalla kehittamistyolla tavoitellaan muun muassa parempaa

palvelua asiakkaille. Kaikki innovatiivinen toiminta ei ndy suoraan ulospain, mutta siitad huolimatta
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se parantaa asiakastyytyvaisyytta. Palvelun on oltava laadullisempaa kuin aiemmin, joten innova-
tiivinen toimintakulttuuri edellyttad myoskin asiakaslahtoisyytta. Asiakaslahtoisessa innovaatiokult-
tuurissa asiakkailta kerataan aktiivisesti tietoa kokemuksista seka informoidaan ne kehitystarpeina
omassa organisaatiossa. Jokaisen tyontekijan tulisikin kyseenalaistaa nykyisia kaytantoja etsien
uusia toimintamalleja. Heidan tulisi my6s pohtia ja kehittaa uusia tuotteita seka palveluita asiakkai-
den tarpeet huomioon ottaen. (Makela & Solatie 2009, 35; Syddnmaanlakka 2009,139.)

2.1 Innovaatio ja innovatiivinen toimintaymparisto seka organisaatiokulttuuri

Innovaatio maaritellaan taloudellista lisdarvoa tuottavana uudistuksena tai parannuksena, kun puo-
lestaan innovatiivisuus on tyontekijoiden ja tydyhteisojen ideoiden, esimerkiksi tyomenetelmien ke-
hittamista ja kehittymista, tavoitteellista uuden luomista (Anttola & Pohjola 2006, 183). Sosiaalinen
innovaatio tarkoittaa saannaosjarjestelmien, politikan, organisatoristen rakenteiden ja toimintamal-
lien uudistuksia, jotka parantavat yhteiskunnan taloudellista ja sosiaalista suoritus- ja toimintakykya
niin julkisella kuin yksityisellakin sektorilla. Sosiaaliset innovaatiot ja rakenteelliset uudistukset syn-
tyvat vain oppimisprosessien ja kulttuuristen rakenteiden uudistumisen kautta. (Hamalainen 2004,
viitattu 13.2.2016.)

Innovaation kasite voidaan ymmartaa monella tapaa. Se voi olla tuote tai palvelu, toimintamalli tai
prosessi, joiden tuloksena syntyy lopputulos. Innovaatioprosesseja on useita malleja. Se voi olla
malli, jossa edetaan ideasta valivaiheiden kautta lopulliseen innovaation. Kaytanngssa innovaatio-
prosessi on vuorovaikutteinen kokonaisuus, jossa korostuvat mm. verkostoituminen ja yhteistyo.
Olennaista prosessissa on tiedon ja osaamisen levittdminen ja yhdistdminen. (Sydanmaalakka
2009, 120-126.) Innovaatio lahtee liikkeelle innovatiivisesta tydntekijasta, joka on uudistushalui-
nen. Hanella on riittdvasti rohkeutta ja tahtoa tuoda uusia aloitteita julki (Anttola & Pohjola 2006,
91-94). Innovaation vaatii syntyakseen kovaa tyota, se vaatii useiden erilaisten ideoiden, havain-
tojen, prosessointitapojen ja arvostelujen yhteen tormaamista. Hyvan idean syntyminen ei yksis-
taan merkitse uutta innovaatiota, vaan se vaatii kaytannon kokeilua. Vasta arvioinnin ja hyodylli-
syyden jalkeen voidaan puhua uudesta innovaatiosta. (Mayle 2006.) Innovaatioprosessissa jokai-
sen henkilokohtaiset ja luontaiset nakemykset asioista voivat aiheuttaa kiistaa ja ristiriitoja, jotka
voivat henkilokohtaiseksi muuttuessaan pilata hyvankin idean kehittymisen innovaatioksi (Leonard
& Straus 1997. Viitattu 8.2.16).
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Innovatiivisten organisaatioiden rakenne on matala, epamuodollinen ja niissa korostetaan jatkuvan
kehittymisen merkitysta seka panostetaan osaamisen ja tiedon johtamiseen. Organisaatioiden uu-
distumiskyvyn edellytyksena on monenlaisen asiantuntemuksen seka erilaisten intressien, ihmis-
ten ja organisaatioiden yhteen sovittamista, jossa osaamistarpeita myoskin arvioidaan saannolli-
sesti. (Stahle 2004, viitattu 12.2.2016; Sydanmaanlakka 2009, 136-140.)

Organisaation avoimuutta kehittamistydssa ilmentdd muun muassa se, voiko henkilokunta menna
organisaation johdon luokse kertoakseen ideoistaan ja ajatuksistaan tai tuleeko vastavuoroisesti
johto henkilokunnan luokse kysymaan uusien ideoiden peraan (Juholin 2008, 154—155). Organi-
saatioissa kehittamisen esteena ei ole ideoiden ja nakemysten puute, vaan innovaatiotoimintaa
rajoittaa mm. jaykka organisaatiokulttuuri, kannustejarjestelmien puuttuminen, muodollisuus, by-
rokraattisuus seka tiukka kontrolli. Myoskaan riskeja valtteleva organisaatio ei tue pitkajanteista
innovaatiotoimintaa. Rajaniemen tekeman tutkimuksen tulokset vahvistivat kasitystd, etta esteet
innovatiiviselle organisaatiokulttuurille ovat juuri rakenteelliset. Hyvassa innovatiivisessa organi-
saatiossa yrityksen johdolla on selkea nakemys yrityksensa kehityssuunnasta, toiminnalla on
vahva asiakaslahtoisyys seka vahva painotus laatuun ja sen jatkuvaan parantamiseen. (2010, vii-
tattu 7.9.2017.) Oppiva organisaatio tarvitseekin selkeaa johtamista. Innovatiivisen organisaation
tyoyhteisossa on myds keskinainen luottamus ja tyontekijoilla on mahdollisuus ideoida vapaasti ja
tuoda ideat esiin. Innovatiivista organisaatiota kuvaa koko tyoyhteison kehittamismahdollisuudet
seka avoimet vuorovaikutusmahdollisuudet esimerkiksi eri toimipisteiden valilla. (Mantyneva
2012, 76-81;Sarajarvi, Mattila & Rekola 2011, 88.) Innovatiivinen organisaatio palkitsee tyonteki-
joitaan esimerkiksi aloitepalkkioilla, mutta ennen kaikkea luomalla innovatiivisen ympariston,

jossa arvostetaan jatkuvaa uudistumista (Juuti 2013, 101-108).

Innovatiivinen toimintaymparistd on kannustavuuden luoma, rikastava ja verkostoitunut ympa-
ristd, joka mahdollistaa paljon avoimemman ja suoremman kritiikin kulttuurin. Innovatiivisessa toi-
mintaymparistossa kritiikki on rakentavaa ja vuorovaikutuksellista, ei toisia alistavaa tai osaami-
sen aliarviointia. (Anttola & Pohjola 2006, 91-94; Sydanmaalakka 2011, viitattu 2.3.2016). Inno-
vatiivisessa ymparistdssa tyontekijoiden valinen luottamus on toiminnan perusedellytys, jossa ar-
vot ja asenteet ovat kiinted osa ihmisen osaamista (Kauhanen 2010, 155-159). Stahlen mukaan
luottamus tekee systeemin rakentumisen mahdolliseksi ja toisaalta tuottaa systeemiin voimaa yha

riskialttimpaan itsensa uudistamiseen (2004, viitattu 12.2.2016).
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Innovatiivisen toimintakulttuurin edellytyksena on, etta johtaminen mahdollistaa uusiutumisen (Au-
vinen ym. 2014, 17-22). Amon tekeman tutkimuksen mukaan terveydenhuollossa johdon ja tydyh-
teison tuen merkitys tyontekijalahtoiselle innovaatiokayttaytymiselle vaihtelee tyontekijan aseman
mukaan, vaikkakin itsensa kehittaminen ja oppiminen ovat jokaisen tyontekijan omalla vastuulla
(2006, viitattu 2.1.2017). Organisaation edellytyksena onkin vain luoda oppimisedellytyksia. Tyon-
antajat ovat todenneet, etta uusissa henkilostohankinnoissa on tarkeampaa palkata asenteeltaan
sopivampi tyontekija kuin taydellinen sisallon osaaja. Asenteiden muuttaminen on haastavampaa
kuin henkilon ammatillinen kehittdminen. (Kauhanen 2010,148-158.) Innovaatiokulttuuri on osa or-
ganisaation kulttuuria heijastaen sen arvoja. Innovaatiokulttuuri maarittaa innovatiivisuuden ja luo-
vuuden aseman organisaatioissa (Sydanmaanlakka 2009, 139). Innovatiivisella toimintakulttuurilla
on suuri merkitys ideoiden syntymiselle ja jatkokehittamiselle koko organisaatiossa ja se maarittaa
organisaation innovatiivisuuden ja luovuuden aseman. Hyva innovaatiokulttuuri korostaa innovatii-
vista toimintaa koko organisaation yhteisena asiana ja mahdollistaa sen jatkuvuutta ja tavoitteelli-
suutta. Hyvan innovaatiokulttuurin ehdoton edellytys on luottamus. (Mantyneva 2012, 56-60). Kei-
not innovatiivisen toimintakulttuurin kehittamiselle 1ahtevatkin luottamuksen rakentamisesta. Kun
ihmiset luottavat toisiinsa, myos kollegaansa, ideoiden jakaminen on helpompaa. Nain luodaan
myds pohja, jossa tydhonsa motivoituneet ihmiset ovat rohkeita innovoimaan ja he pysyvat moti-
voituneina. (Makela & Solatie 2009, 57; Rajaniemi 2010, viitattu 7.9.2017.) Naiden lisaksi Makelan
ja Solatien listaamia keinoja innovatiivisen toimintakulttuurin luomiseen ovat muun muassa johdon
antama esimerkki, innovoinnin pitaminen jatkuvana ja maaratietoisena seka koko henkilokunnan
mukaan ottaminen, unohtamatta menestyksen palkitsemista ja sen juhlimista. Myoskin rekrytoi-
malla innovatiivisia tyontekijoita seka kouluttamalla henkilokuntaa ideointiin ja luovaan ongelmarat-

kaisuun voidaan kehittaa innovaatiokulttuuria. (Makeléd & Solatie 2009, 57; Mantyneva 2012, 65.)

2.2 Innovatiivisuuden mahdollistava osallistava johtaminen

Innovatiivisuuden johtaminen (Innovation Management) on esimiehen tydskentelyd, jossa héan
mahdollistaa tydntekijoiden ideoinnin ja luovuuden raivaamalla ennakkokasityksia, seka mahdollis-
tamalla uusien ideoiden syntymisen ja kehittymisen. Muutos-ja osallistavan johtamisen avainkysy-
myksié tulisikin olla mita tulisi tehda ja mita tekemisella tavoitellaan? Mité toimia on tehtava ja miten
olisi meneteltadva? Han myds toimii tydntekijdiden innoittajana ja innostajana, seka saa toimimaan
erilaiset yksilot vuorovaikutuksessa. Hyvassa innovatiivisessa johtamisessa johdon tulisi myos kor-

jata vaaria odotuksia, huolehtia parhaiden kaytantdjen leviamisesta, hoitaa henkildkunnan suhteita
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ja purkaa jannitteita organisaation sisalla, jotka taas jatkumona puolestaan synnyttavat organisaa-
tiokulttuurin, jossa henkildstd osallistuu yhteiseen kehittamistyéhon. (Lemstrom & Virtanen 2014,
5-20; Seppanen-Jarvela & Karjalainen 2008, 121-123.)

Hyvalla innovaatiojohtamisella pyritaan rakentamaan innovatiivisuudesta yksi yrityksen ydinosaa-
misista. Anttosen ja Pohjolan mukaan maaritelma ihmislahtoinen innovatiivisuuden johtaminen pai-
nottuu fyysisten ja henkisten esteiden poistamiseen uudistumisen edestd, jolla puolestaan taas
mahdollistetaan uusien innovaatioiden kayttéonottoa (2006,135-149). Uudet ideat on arvioitava
seka tarvittaessa viela jatkojalostaa ennen ensimmaista kayttoonottoa ja juuri tahan vaiheeseen
tarvitaan hyvaa innovaatio johtamista (Sydanmaanlakka 2009, 141-172; Kurttila, Laane, Saukkola
& Tranberg 2010, 70-71).

Autoritaarinen johtaminen on vaistymassa ja osallistavan johtamistavan kayttd lisaantyméassa.
Osallistava johtaminen on seka osaamisen ettd muutoksen samanaikaista johtamista, jonka tavoit-
teena on luoda henkilokunnan kanssa yhdessa sellaiset tyoolot, jotka mahdollistavat jatkuvan op-
pimisen ja itsensa kehittamisen seka innovatiivisuuden. Vanhassa johtamistavassa huonoa on sen
kyvyttomyys hyddyntaa organisaatioon kertynytta osaamista ja ideoita, kun taas osallistava johta-
mistapa edistaa tyontekijan osallisuutta paatoksentekoon ja ammatillisuuteen. Osallistava johtami-
nen tarjoaa hoitotydohon johtamisrakenteen, jossa ammatilliseen toimintaan liittyvaa paatoksente-
kovaltaa delegoidaan organisaatiossa tydskenteleville ammattilaisille. Osallistava johtaminen tukee
henkilokunnan ammatillisia vaikutusmahdollisuuksia omassa tyossaan ja antaa heille mahdollisuu-
den vaikuttaa myds organisaation muihin toiminta-alueisiin. ltse muutoksessa kehittaminen ei ta-
pahdu organisaatiossa, vaan nimenomaan on tarkeaa muutoksen kohdistuminen johtamiseen,
mutta myos kaikkien tydyhteisojen jasenten uudelleen oppimiseen. Tarkeana nahdaan henkilokun-
nan osallistumismahdollisuus jo muutoksen suunnitteluvaiheessa ja tyontekijoiden omat vastuualu-
eet, jotka mahdollistavat tyon itsendisen kehittdmisen. Kehittdminen organisaatiossa on nimen-
omaan toiminnan mukauttamista eri tavoin ja naista osallistava johtaminen on tarkein. (Helin 2000,
118-212; Pakkanen 2011, viitattu 7.2.2017; Sarajarvi, Matila & Rekola 2011, 83-83; Seppanen-
Jarvela & Karjalainen 2008, 118.)

Osallistavaa johtamistapaa tukeva organisaatiorakenne on muun muassa hierarkialtaan matala ja
jonka toimintaidea perustuu ajatukseen, etta johtamisen tarkeimmat voimat — vastuu, valtuudet ja
sitoutuminen — ovat toisiinsa kietoutuneita. Mikali halutaan voimistaa tyontekijan sitoutumista tyo-

honsa, on hanelle lisattava vaikutusmahdollisuuksia ja valtuuksia. Tama tarkoittaa my0s sita, etta
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esimiehen on pystyttdva luopumaan osin omista valtuuksistaan. Osallistava johtamistapa korostuu
ennen kaikkea muutostilanteissa, joissa tarvitaan jokaisen esimiehen ja tyontekijan osaamista ja
osallistumista muutosten eteenpain viemiseen.(Helin 2000, 118-212; Pakkanen 2011, viitattu
7.2.2017; Sosiaali- ja terveysministerid, 2009. Viitattu 3.2.2017.)

Osallistava johtaminen ei aina toteudu, kuten sen on ajateltu toimivan. Lahtisen tekeman tutkimuk-
sen mukaan osallistava johtaminen ei onnistu, mikali se on kiinni vain yksittaisista henkiloista. Joh-
tamistavasta pitaisi tehda organisaation virallinen johtamistapa ja toimintatapoja pitaisi kehittaa
edelleen. (2007, viitattu 7.2.2017.) Huotarin tekeman tutkimuksen mukaan esimiehet olivat sita
mielta, ettd toimialan johto loi omalla toiminnallaan osaamista ja kehittymista tukevan kulttuurin ja
reilu viidennes tutkimukseen osallistuneista esimiehista oli sita mielta, ettei johto luonut tallaista
kulttuuria. Osallistavan johtamisen haaste onkin tehda paatoksenteko sellaiseksi, etta kaikki joiden
sitoutumista toivotaan, voivat siihen myos osallistua. Hanen tutkimuksen mukaisesti tama keski- ja
lahijohdon seka henkildston osallistaminen ja mukaanotto strategiseen keskusteluun on sosiaali-

ja terveystoimialojen kehittamista vaativa alue.(2009, viitattu 7.2.2017).

Tarkeaa on myos huomioida ongelmanratkaisutaito. Mikali esimiehet ratkaisevat kaikki organisaa-
tion ongelmat, ongelmanratkaisutaito kasvaa vain esimiehilla. Kuitenkin toivottavaa olisi, etta on-
gelmien ratkaisuun otettaisiin mukaan koko tydyhteiso, silla sen kautta saadaan hyvia ratkaisuja,
kaikki sitoutuvat tehtyisin ratkaisuihin ja néin ollen kaikki oppivat ongelmanratkaisutaitoja. (Helin
2000, 118-212.)

Millainen osallistava esimies sitten on? Han keskustelee jokaisen tydyhteisdn tydntekijan kanssa
esimerkiksi kehityskeskustelujen muodossa ja tekee yhdessa tydyhteison kanssa pelisdantoja
seka keraa niista kertyvan tiedon. Osallistava esimies ohjaa ongelmien ja ristiriitojen kasittelya ja
raivaa esteita sitoutumisen tielta. Ehkéa yksi tarkeimmista tehtavista on kuitenkin kyky ja taito johtaa
tydyhteis6a niin, ettd kaikki ryhméan jasenet ymmartavat yhteisen vastuualueen ja toimintatavat.
(Helin 2000, 118-212.)

Henkiloston kehittdmista ja kehittamistarpeita tulee analysoida hyvinkin yksityiskohtaisesti esimer-

kiksi henkilostokyselyilla tai kehittdmiskeskusteluilla. On arvioitava millaisia tarpeita kussakin tyo-

pisteessa ja tiimissa on talla hetkella ja erityisesti millaiset ovat tarpeet tulevaisuudessa. (Kauhanen
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2010, 153-158.) Kun tyontekija on kiinnostunut omasta tydstaan ja han saa esimieheltaan raken-
tavaa palautetta, motivoi se tyontekijaa kehittdmaan omaa tyotaan ja tyotapojaan ja tata kautta
uudistuksia saadaan aikaiseksi (Ahonen & Lohtaja-Ahonen 2014,18-19).

Tyoterveyslaitoksen vuonna 2010 tekema kyselytutkimus osoitti, etta esimiehen hyvat johtamisen
kaytannot, tyontekijan hyvinvointi ja tyoyksikon toiminnan koettu tuloksellisuus olivat kaikki yhtey-
dessa toisiinsa. Tuloksellisuus tarkoittaa tassa tutkimuksessa toimintaa, johon on sisallytetty orga-
nisaation panostus henkiloston kehittamiseen ja hyvinvoinnin edistamiseen. Toiminnan tulokselli-
suutta on voitu tutkimusten mukaan ennustaa muun muassa muutosjohtajuudella, joka puolestaan
on vahentanyt sairauspoissaoloja ja tyontekijdiden vaihtuvuutta. Erilaiset tyohyvinvointikyselyt
osoittavat yleisella tasolla kehittdmiskohteita, mutta esimiehen ja tyontekijéiden valmiudet ja re-
surssit muutosten ohjaamiseen ovat usein niukat ja roolit epaselvat, mika voi jontaa huonoon si-
toutumiseen kehittamistoimintaan. limapiirikyselyjen ja kehittamishankkeiden tekemista koske-
vassa tutkimuksessa havaittiin, ettd pelkan ilmapiirikyselyn tekeminen ilman tyyhteison kehitta-
mishanketta oli kielteisesti yhteydessa kokemuksiin esimiehen toiminnasta, omista vaikutusmah-
dollisuuksista seka tyotoverisuhteista. Toisaalta taas tyoyhteison kehittamisen yhteyksista henki-
lostovoimavarojen johtamiseen tiedetaan vain yksittaisten tutkimusten valossa. Hyva johtaminen
on yhteydessa henkiloston hyvinvointiin, mutta tyoyhteison aktiivisen kehittamisen ja siina sovel-
lettujen menetelmien, kuten ilmapiirikyselyjen ja erilaisten kehittamishankkeiden, yhteyksista hen-
kildstdvoimavarojen johtamiseen ja tydhyvinvoinnin eri puoliin tiedetaan erittain vahan. (Elo, Ervasti
& Nykyri 2006, viitattu 3.2.2017.)

Aki Ahlroth on sanonut Kauppalehden haastattelussa, etta hyvaksi johtajaksi ei tulla tasapaistavan
luennoinnin avulla. Uusien johtamistaitojen omaksumisessa on kehittdmistarpeen tultava omasta
halusta, ei ulkopuolelta. Kehittdmiselle pitaa l6ytaa lisaksi organisaation ylimman johdon tinkimaton
sitoutuminen. Johtamisen yksi keskeinen ongelma on hanen mielestaan, etta johtamisessa kiinni-
tetd@n enemman numeroihin ja taloudellisiin saavutuksiin kuin ihmisten johtamiseen ja ihmiskasi-
tyksen tarkeyteen. (Rannisto, haastattelu 2016.) Tunnejohtamisen taito antaa johtajalle kyvyn olla
lasna tydssaan ja tyontekijoilleen. Lasnaolo ja merkitys mainitaan johtamistutkimuksissa, joissa on
tarkasteltu henkildston toiveita omaa johtajaa kohtaan. Tahan syyna voivat olla esimerkiksi tyoyh-
teisdssa ilmenevat inmissuhdeongelmat, jotka vaikuttavat myos tyoskentelyyn. (Paasivaara 2010,
89.)
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3 KEHITTAMISTYON TARKOITUS ERI VAIHEISSA

Taman kehittamistyon tarkoituksena on kehittaa ja pilotoida eraaseen kuntayhtymaan henkilosto-
lahtdisen innovatiivisuuden kehittdmisen toimintamalli. Kehittdmistoiminnan tavoitteena on luoda
uudenlainen henkilostolahtdinen innovatiivisuuden kehittdmisen toimintamalli, joka parantaa tyon-
tekijoiden mahdollisuuksia osallistua ja vaikuttaa oman tyon kehittdmistoimintaan seka vastata

henkilokunnan keskeisiin kehittamistarpeisiin.

Kehittamistoiminnan pitkan aikavalin tavoitteena on kehitetyn ja pilotoidun henkildstolahtoisen ke-
hittdmismallin avulla saada aikaan parempaa palvelua tyon uudelleen organisoinnin ja tyotapojen

kehittamisen myota seka aikaansaada uudenlainen toimintamalli kehittamistyohon.

Tutkimuksen ensimmaisen vaiheen tehtavana oli muodostaa pilotointiryhma kuntayhtyman hoita-
jista seka lahiesimiehesta ja perehdyttaa heidat henkilostolahtoisen innovatiivisuuden kehittamis-

mallin kayttoon.

Tutkimuksen toisessa vaiheessa hankeryhma testasi kehittamismallin mukaista toimintaa omassa
organisaatiossaan kymmenen viikon ajan seka kerasivat palautteet muulta henkilokunnalta kehit-

tamistehtavaan liittyen.

Tutkimuksen kolmannessa vaiheessa hankeryhma arvioi kehittamiskohteena olleiden case-ta-

pausten vaikuttavuutta seka vastasivat kyselyssa tutkimuskysymyksiin:

1. Millé eri tavoilla henkilbstéléhtéiselld innovatiivisella kehittdmismallilla vastataan ty6nteki-
Jjéiden toiveisiin etsié tapoja tehda ty6té entistd paremmin?
2. Miten uudella henkilostolahtéiselld innovatiivisella kehittdmismallilla voidaan kokeilla en-

tistd rohkeammin uudenlaisia ty6tapoja?

17



4 TUTKIMUKSELLISEN KEHITTAMISTYON TOTEUTUS

Tarkastelutapa, jossa hyodynnetaan aiempia tutkimuksia, asetetaan tutkimusongelmia seka teh-
daan tarkasteluun perustuvia johtopaatoksia ja lahtokohtana on kehittdmistoiminta, kutsutaan tut-
kimukselliseksi kehittamistoiminnaksi (Rantanen & Toikko 2016, viitattu 15.2.2016).

Kehittamistoiminnan paé@maarana ovat konkreettiset muutokset, jotka etenevat suunnitelman mu-
kaisena toimintana ja koskettaa organisaatiossa useita jasenia. Erilaisissa projekteissa esimerkiksi
kehittamistoiminta on ajallisesti rajattua, organisoitua toimintaa, joka etenee suunnittelusta toteu-
tukseen ja arviointiin. Suomen innovaatiopolitikassa kehittamistoiminta on kohdistunut [ahinna ai-
neellisen tai aineettoman tuotteen kehittdmiseen tai jonkin prosessin systematisointiin ja tehosta-
miseen. Kehittamistoiminnan kohderyhma voi olla esimerkiksi organisaation rakenne tai tyoyhtei-
son toiminta. Verrattuna erilaisiin tutkimuksiin, joissa analysoidaan erilaisia aineistoja ja tutkimus-
kysymyksia, kehittamistoiminnassa on olennaista asetettu toiminnan tavoite, jossa tavoitelahtoi-
syys ohjaa kehittdmistoimintaa. (Rantanen & Toikko 2016, viitattu 15.2.2016; Seppanen-Jarvela &
Karjalainen 2008, 117-120.)

Kehittamistyossa itsessaan on tarkeaa tuntea ja osata erilaisten menetelmien kaytto. Menetelma-
osaamisessa ei ole kyse pelkastaan aineistonhankinta- ja analysointimenetelmien hallinnasta,
vaan se on laajempaa, koostuen useista taidoista ja tiedoista. Menetelmaosaamista tarvitaan aidon
ja mielenkiintoisen kehittamiskohteen tunnistamisessa. ltse kehittamisprosessia tarvitaan taitoa
erottaa epaoleellinen oleellisesta tiedosta, kayttokelpoisten ratkaisujen rakentamistaitoja seka in-

novaatio-osaamista. (Ojasalo, Moilanen & Ritalahti 2015, 11.)

Myds mahdollisuus innovaatioiden tuottamiseen ovat nykyisin paremmat kuin koskaan aiemmin.
Innovaatiot eivat ole pelkastaan tekniikkajohtoisia vaan ne voidaan lukea myds sosiaalisiksi inno-
vaatioiksi, kuten tavat toimia toisin, uudet kaytannét ja kaytantdjen muuttaminen rutiiniksi. Palve-
luinnovaatiossa asiakkaan rooli on keskeinen ja hyodyn tuottaminen seka asiakkaalle etta palvelun
tarjoajalle on tavoite, johon kehityksella ja uudistamisella pyritadan. (Ojasalo ym. 2015, 13.)

Tutkimus ja kehittaminen liitetaan nykyisin yhteen, joten myos kehittamistyossa korostuu tutkimuk-
sellisuus. Tieteellisessa tutkimuksessa noudatetaan tieteellisen tutkimuksen perinteita, asetetaan
tutkimusongelma ja tutkimuskysymykset. Tieteellinen tutkimus jaetaan seka perustutkimukseen
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etté soveltavaan tutkimukseen. Tutkimuksellinen kehittamistyo puolestaan voi saada alkunsa esi-
merkiksi organisaation kehittamistarpeesta tai halusta saada aikaan muutosta. Nain ollen tutkimuk-
selliseen kehittdmistydhon kuuluu kéytdnndn ongelmien ratkaisua ja uusien ideoiden, kaytantdjen
tuottamista ja toteuttamista. Sen tarkoituksena on luonnostella, kehittaa ja ottaa kayttoon ratkai-
suja. Kehittamisty0ssa ei selitella asioita, vaan sen sijaan etsitdén parempia vaihtoehtoja ja viedaan
asioita kaytannossa eteenpain. Tutkimuksellinen kehittdmistoiminta kyseenalaistaa tieteellisen tut-
kimuksen tradition nakemykseen siita, etta yleisesti hyvaksytyt menetelmat takaavat tulosten hy-
vaksyttavyyden. Tieteellisen tutkimuksen ja tutkimuksellisen kehittamistyon ero on toiminnan paa-
méarassa: halutaanko tuottaa iimidista uutta teoriaa vai saada aikaan kaytannon parannuksia ja/tai

uusia ratkaisuja. (Ojasalo ym. 2015, 17-20.)

Tiedontuotanto

Toimijoiden osallistuminen

Tutkimuksellinen kehittamistoiminta

Kehittamisprosessi

KUVIO 1. Tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan menetelmélliset nédkokulmat (Rantanen & Toikko
2016, viitattu 15.2.2016)

Taman tutkimuksellisen kehittdmistoiminnan lahtdkohtana oli luoda erdéseen kuntayhtymaan hen-
kilostolahtdinen innovatiivisuuden kehittamismalli. Tarkoituksena oli tuottaa kokemuksellista tutki-
mustietoa henkildstolahtdisesta kehittamismallista. Pilotoimalla tama kehittamismalli, tutkimukseen
osallistuva hankeryhma sai valmiuksia henkilostolahtoisen innovatiivisen kehittamismallin kayttoon

ja sen kayttomahdollisuuksiin koko kuntayhtyman alueella.

19



41 Kehittamistyon menetelmat

Tassa opinnaytetyossa sovellettiin toimintatutkimuksen periaatteita. Tutkimusmenetelmana sita
kaytetaan, kun pyritaan vaikuttamaan tai tekemaan tutkimuksellisin keinoin kaytantoon kohdistuvia
interventioita. Yksiselitteista maaritelmaa toimintatutkimukselle ei ole, mutta se voidaan maaritella
lahestymistavaksi, jossa tutkija osallistuu tutkittavan yhteison toimintaan pyrkimalla ratkaisemaan

jonkin tietyn ongelman yhdessa yhteison jasenten kanssa. (Eskola & Suoranta 2000,126-130.)

Kokemusten kera@minen, analysointi ja raportointi ovat osa toimintatutkimusta (Suojanen 2014,
viitattu 10.9.2017). Toimintatutkimus voidaan nahda myos tutkimuksena, jossa tutkimustieto saa-
daan ihmisten toiminnalla. Heilta saatu arviointi auttaa kehittdmismallin jatkoideoinnissa ja — kehit-
tamisessa. Talldin vastuu toiminnasta on osallistuvalla ryhmalla, ei yksittaisella tutkijalla. Talldin
tutkija esittaa rakentavia kysymyksia ja puhaltaa puhtia organisaation toimintaan. (Eskola & Suo-
ranta 2000,126-130.) Tassa opinnaytetydssa vastuu toiminnasta oli ainoastaan hankeryhmalla.
Tutkijan tehtavana oli esittaa lisakysymyksia ja ehdotuksia case -tapauksiin liittyen ja talla toimin-
nalla saada hankeryhmalle erilaisia nakokantoja. Tutkijan roolissa korostui myos hankeryhman ja-

senten kannustus ja motivointi case-tapausten loppuun viemisessa.

Kehittamistyossa kaytetaan laadullista (kvalitatiivista) tutkimusmenetelmaa. Laadullista tutkimus-
menetelmaa kaytetaan kun halutaan kuvata uusia tutkimusalueita, joista ei viela tiedeta riittavasti.
Lisaksi sita voidaan kayttaa, jos halutaan saada uusia nakokulmia tai epaillaan teorian ja kasitteen
merkitysta, tutkimustuloksia tai aiemmin kaytettya metodiikkaa. My0s tutkimuksen aiheen ymmar-
tamisen nakokulmasta voi olla perusteltua kayttaa kvalitatiivista tutkimusmenetelmaa. Kvalitatiivi-
sessa tutkimuksessa ei pyritakaan yleistettavyyteen, painvastoin kuin kvantitaviisessa. (Kankkunen
& Vehvila-Julkunen 2015, 55, 66-67.)

4.2 Tutkimukseen osallistujat

Tama kehittamistyo toteutettiin yhteistydssa kehittdmistoiminnan kohteena olevan kuntayhtyman
kanssa. Tutkimuksen hankeryhméa (n=5) koostui kuntayhtyman kahdesta sairaanhoitajasta, kah-
desta lahihoitajasta seka esimiehesta. Hankeryhmaan osallistujat valittin arpomalla kuntayhty-

massa tyoskentelevan esimiehen toimesta.
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4.3 Pilotoitavan kehittamismallin esittely

Pilotoinnissa oleva henkildstélahtoinen innovatiivinen kehittamismalli perustuu Sitran vuonna 2010
kaynnistamaan "Tydelaméan laadulla tuottavuutta (LATU)” hankkeeseen. Sen tarkoituksena on, etta
tyoelaman laatua kehittamalla pystytaan parantamaan tuottavuutta. Kehittamismalli perustuu pe-
rusoletuksiin "laadulla tuottavuutta” ja "henkildsto on organisaation térkein tuottavuustekijd”. Tassa
kehittamismallissa oleellista on, etta oman tyon kehittaminen nahdaan osana arkipaivaa ja jokaisen
ammattitaitoa hyddynnetaan toiminnan kehittamisessa. Myos toisilta opitaan uutta ja uusia ideoita
viedaan nopeasti kokeiluun. Kehittamismallin avulla pyritddn myoskin lisaamaan tyontekijdiden
aloitteellisuutta ja henkilokuntaa kannustetaan uutta luovaan toimintakulttuuriin. Henkilostolahtoi-
sella kehittdmismallilla mahdollistetaan henkilokunnan osallisuus oman tyon kehittdmiseen ja ko-

kemukseen oman tyon merkittavyydesta. (Auvinen ym. 2010,5-9.)

Tassa opinndytetyossa pilotoinnissa olevassa kehittdmismallissa hyddynnettiin soveltuvin osin
LATU- hankkeen osallistavan menetelméan tyokaluja ja ideointilomakkeita. Laaja kehittamistoimen-
pidelomake (liite 1) oli tarkoitettu suunnitteluun avuksi, kun arvioitiin kehittdmisideoiden vaikutta-
vuutta ja ideoiden toteuttamista kaytanndssa. Nopean kokeilun lomake (liite 2) taas oli muodoltaan
"kevyt” ja soveltui nopean kokeilun kehittamiskohteisiin. Kehittamisideoiden vaikuttavuuden arvi-

ointiin oli kaytdssa erillinen vaikuttavuusarviointilomake (liite 3). (Auvinen ym. 2010, 30-32.)

Ideoinnissa tyovalineena kaytettiin Aivoriihi — menetelmaa, joka on luovan ongelmanratkaisun stan-
dardimenetelma. Tasta voidaan kayttaa myos nimitysta ideointityopaja. Tyopajassa useamman
hengen ryhma pyrkii vetajan johdolla ideoimaan ratkaisua johonkin/joihinkin ongelmiin. Aivoriihi al-
kaa esivaiheella, jossa asetetaan ja rajataan tavoitteet. Ryhman vetaja kertoo ryhmalle toimintape-
riaatteet ja ideointivaihe aloitetaan vapaalla ideoinnilla. Vapaan ideoinnin jalkeen ideat kerataan
taululle ja ideoita aletaan yhdistelemaan ja kehittdmaan. Valintavaiheessa ideoita tarkastellaan

kriittisesti ja ryhma valitsee mielekkaimmat ideat jatkokehittelyyn. (Ojasalo ym. 2015, 160-163.)

4.4 Hankeryhman tapaamiset

Kehittamistyon aikana hankeryhma tapasi sovitusti kolme (3) kertaa ajalla 22.5. — 9.8.2017. Yhden

tapaamisen kesto oli kolme tuntia. Hankeryhman tavoitteena oli tydskennelld pilotoitavan mallin
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avulla ja loytaa uusia tapoja tehda hoitajan tyota entistd paremmin seka mahdollisuutta kokeilla

rohkeammin uudenlaisia tyotapoja.

441 Ensimmainen tapaaminen

Hankeryhman ensimmaisella tapaamisella esiteltiin pilotoitava kehittamismalli ja siina kaytettavat
tyomenetelmat ja —valineet. Naita menetelmia avuksi kayttaen tarkoituksena oli valita kehittamis-
kohde kuntayhtymassa vuonna 2016 valmistuneen henkilostokyselyn vastausten perusteella tyén

uudelleen organisointiin ja tydtapojen kehittdmiseen liittyen.

Hankeryhman jasenet aloittivat ideoinnin ensin omien kehittdmistoiveiden kirjaamisella, kayttaen
apunaan Aivoriihi -menetelmaa, jonka jalkeen jokaisen jasenen ideat kirjattiin taululle. ldeoinnin

perusteella kehittdmiskohteeksi ehdotettuja kohteita olivat:

hoitotarvikkeille oikeat sijoittelupaikat

hoitotarvikevaraston muuttaminen kéyténnélliseksi

eri vastuualueiden vastuuttaminen/ vastuualueet

osastovartti

osastotuntien siséllon kehittdminen

ruoan jakeluun tarvittavien kérryjen hankkiminen seké 1-2 kérryé hoitoty6hén
tulevaisuudessa tapahtuvat rakennuksen muutostyét

esimiehen ja henkilokunnan yhteistydn kehittdminen rennommaksi ja sujuvammaksi, dia-
login ja vuorovaikutuksen kehittyminen

uusien tyéntekijéiden ja opiskelijoiden perehdytys/perehdytyskansio

e oman ammatillisuuden jakaminen, hiljainen/uusi tieto

e ammattitaidon yllépitdminen, motivaatio

Kaikilta hankeryhman jasenilta tuli samansuuntaisia kehittamisideoita, joista alkuperaisen suunni-
telman mukaan oli tarkoitus aanestamalla valita paras idea jatkokehitykseen. Ryhman yksimieli-
syyden ja avoimen keskustelun johdosta parhaasta ideasta aanestaminen olisi ollut epatarkoituk-
senmukaista, joten hankeryhma valitsi yksimielisyyteen perustuen seuraavat kehittamiskohteet:
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nopean kehittdmisen case - kohteet

seka pitkan aikavalin case -kohteet

442 Toinen tapaaminen

Hankeryhman toisen tapaamisen tarkoituksen oli koota yhteen case-tapaukseen liittyvat kehitta-
misideat. Kehittdmisideoiden yhteen koonnissa ja niiden ratkaisussa, kaytettiin apuna Latu —hank-
keen lomakepohjaa nopean kokeilun ideoille ja siita erityisesti ratkaisuehdotukset osiota. Hanke-
ryhman tarkoituksena oli myds sopia kehittamiskokeiluun liittyvista seikoista seka tarvittavista kus-

tannuksista.



Nopean kehittamisen kohteena olivat osastovarttien aloittaminen seka hoitotarvikkeiden oikea si-
joittelu ja hoitotarvikevaraston kaytannollisyys. Hankeryhman ratkaisuehdotus oli jo seuraavana
paivana osastonhoitajan toimesta pidettava osastovartti. Hoitotarvikkeiden oikea sijoittelu oli mah-
dollista aloittaa osin seuraavana paivana hyodyntaen jo kaytossa olevia tiloja. Lisaratkaisuehdo-
tuksina sovittiin hyllytarvikkeiden hankkimisesta ja uusien hyllyjen rakentamisesta. Osa ratkaisueh-
dotuksista siirrettiin kustannussyista seuraavalle vuodelle. Toisen hanketapaamisen tavoitteena oli
saada nopeat kehittamisideat kokeiluun mahdollisimman nopealla aikataululla ja oppia tekemisen

kautta.

Hankeryhman toisen tapaamisen jalkeen, ryhma valmisti tydyhteisolta kerattavaa palautetta varten
suljetun palautelaatikon ja seuraavan osastovartin yhteydessa ohjeistivat palautteen antamiseen.

Palautteiden analysoinnista vastuu sovittiin yhteisella paatoksella tutkimuksen tekijalle.

443 Kolmas tapaaminen

Hankeryhman kolmannen tapaamisen tarkoituksena oli analysoida tyoryhman tayttamaa vaikutta-
vuuden arviointi kaavaketta seka tyoyhteison case-tapaukseen liittyvia jatkokehittamisideoita. Ke-
hittdmisessa on myos tarkeaa arvioida itse kehittamisen vaikuttavuus (Auvinen ym. 2014, 32).
My0s kehittamisprosessin arviointi on yhta tarkeaa kuin lopputuloksen arviointi. llman prosessiar-
viointia ei voida sanoa arviota itse prosessin sisallon onnistumisesta ja siihen vaikuttavista teki-
joista. (Kananen 2015, 57-58.) Kolmannen tapaamisen tavoite oli, ettd hankeryhma olisi saanut
kayttoonsa uudenlaisen henkilostolahtoisen innovatiivisen kehittamismallin ja he pystyisivat hyo-
dyntamaan sen antamaa kokemusta jatkossa tulevien kehittamiskohteiden ideoinnissa seka saat-

tamaan loppuun nyt aloitetut kehittdmiskohteet.

4.5 Aineistonkeruumenetelmit

451 Laadulliset menetelmat

Lahtokohtana laadullisessa tutkimuksessa on todellisen elaman kuvamainen, jossa tyypillista on,
ettéd tutkija on lahella tutkittavia ja voi myds osallistua heidan toimintaansa (Hirsijarvi ym. 2007,
212-217). Laadullisessa aineistolla tarkoitetaan aineistoa, joka on ilmiasultaan tekstia. Naita me-

netelmia ovat muun muassa haastattelut ja havainnoinnit (Eskola & Saloranta 2000, 15). Tassa
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tutkimuksessa kerasin hankeryhman kokemuksia henkilostolahtoisesta innovatiivisesta kehittamis-

toiminnan Webropol-kyselyn (liite 6) avulla sek& havainnoimalla hankeryhmén toimintaa.

4.5.2 Havainnointi

Havainnointi lajitellaan kahteen ryhmaan, systemaattiseen ja osallistuvaan havainnointiin. Nimensa
mukaisesti systemaattinen havainnointi on jasenneltyd, jossa toimija on ulkopuolinen. Osallistu-
vassa havainnoinnissa sita vastoin havainnoija on yksi ryhman toimintaan osallistuva ja havain-
nointi muovautuu vapaasti tilanteessa. Havainnoimalla saadaan tietoa, toimivatko ihmiset, kuten
he sanovat toimivansa. Sen etuna voidaan pitad myos valitonta ja suoraa tietoa esim. ryhman toi-
minnasta ja kayttaytymisesta. Havainnointi on hyva menetelma juurikin tutkittaessa ihnmisten valista
vuorovaikutusta, varsinkin tilanteissa, jotka ovat vaikeasti ennakoitavissa. (Hirsijarvi ym. 2007,
212-217.)

Osallistavan havainnoinnin tyokaluna kaytettiin tutkijan pitamaa havainnointipaivakirjaa (liite 4).
Osallistavassa havainnoinnissa toimin tutkijan roolissa, mutta olin vuorovaikutuksessa tutkittavien
kanssa. Havainnointia tehtiin hankeryhman toiminnan aikana ja sen tarkoituksena tassa kehitta-
mistydssa oli saada tutkimusaineistoa toimijoiden toimintatavoista (ongelman ratkaisu, mielipitei-
den vaihto, tydntekijéiden ja esimiehen vélinen yhteistyd) seka tunteista (ilmeet, innostuneisuus,
tunteet jne.) Havainnoinnin apuvalineena kaytin havainnointipaivakirjaa, jonka avulla pystyin enna-
kolta suunnittelemaan asioita, joihin halusin havainnoinnin avulla lisatietoa ja jonka avulla pystyin
hankkimaan hiljaista tietoa. Hiljaisella tiedolla tarkoitetaan tietoa, joka hankitaan aistimalla, teke-
malla ja harjaannuttamalla kaytannollista tietoa ja taitoa. Tieto ja taito muodostuvat muun muassa

seuraamalla toisten tekemisté (Vilkka 2015, 144)

Muulta tyoyhteisoltd anonyymi vapaamuotoinen palaute hankittiin suljetulla palautelaatikolla han-
keryhman toisen ja kolmannen tapaamisen valilla. Palautteessa pyydettiin antamaan case-tapauk-
siin liittyvia jatkokehittamisideoita seka henkilokunnan kokemuksia kehittdmiskohteista. Ohjauksen
palautteelle antoi hankeryhma toisen tapaamisen jalkeen osastovartissa. Palautelaatikko luovutet-
tin hankeryhman toimesta kolmannen tapaamisen alussa suljettuna tutkimuksen tekijalle, jonka

tehtdvana oli lukea ja analysoida palautteet.
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4.5.3 Webropol-kysely

Hyvan kyselylomakkeen laatiminen vaatii aikaa ja paneutumista seka taitoa tutkijalta. Kyselyn heik-
kous puolestaan voi olla mm. aineistoin pinnallisuus, vastaajien suhtautuminen tutkimukseen, vaa-
rinymmarrykset seka kysymysten sisaltd. (Hirsjarvi ym. 2007, 193-204.) Strukturoidussa lomake-
kyselyssa kysymykset vakioidaan ja vaihtoehdot annetaan niin, etta kaikki ymmartavat asian sa-
malla tavalla ja kysymykset voidaan kysya kaikilta vastaajilta samalla tavalla. Jokaiselle tutkitta-

valle asialle eli muuttujalle annetaan arvo, joka ilmaistaan symboleina. (Vilkka 2007, 27-28.)

Tassa tutkimuksessa kerasin hankeryhmalta tietoa hyddyntaen webropol-ohjelman verkkokyselya.
Valitsin verkkokyselyn siksi, ettd henkilokunnan on helppo vastata siihen heille sopivana ajankoh-
tana ja anonyymisti. Lomakekyselylla haluttiin saada hankeryhman arviot kehittdmismallista seka
sen kayttomahdollisuuksista. Lomakkeen kysymysten taustalla pidettiin tutkimuskysymyksia, milla
eri tavoilla henkilostolahtoiselld innovatiivisella kehittdmismallilla vastataan tydntekijoiden toiveisiin
etsia tapoja tehda tyota entistd paremmin ja miten uudella henkilostolahtdiselld innovatiivisella ke-
hittamismallilla voidaan kokeilla entistd rohkeammin uudenlaisia tyotapoja? Aineistonkeruumene-

telmana kysely tehtiin hankeryhman jasenille vakioidusti Webropol —alustaa hyvaksikayttaen.

Saatekirje (liite 5) ja linkki kyselylomakkeeseen lahetettiin séhkdpostitse kuntayhtymassa tydsken-
televalle esimiehelle, joka valitti linkin hankeryhman jasenille. Kyselylomake (liite 6) koostui 12 ky-
symyksesta, jotka kaikki olivat pakollisia kysymyksia vastaajille. Kyselyn teemat muotoutuivat tut-
kimuskysymysten tarpeiden perusteella seka niin, etta ne olivat osin samansuuntaiset kuin vuoden
2016 kuntayhtyman henkilostokyselyssa. Kysymykset 1-11 esitettiin monivalintakysymyksena,
jossa vastausvaihtoehdot oli annettu valmiiksi Likertin jarjestysasteikkoa kayttaden (1= taysin eri
mielta, 2= jokseenkin eri mielta, 3= ei samaa eika eri mielta, 4= jokseenkin samaa mielta, 5= taysin
samaa mieltd). Kysymys 12 oli ns. avoin kysymys, jonka tavoitteena on saada vastaajilta spontaani
mielipide, miten henkildstolahtoista kehittamismallia tulisi edelleen kehittaa. Kyselyn tayttamiseen
arvioitu tayttamisaika oli 30 minuuttia ja vastausaika oli 5 paivaa. Vastausaika kyselyyn paattyi
13.8.2017 klo 24. Perusjoukolle ei lahetetty muistutusviestia. Kaikkiaan kyselyyn vastasi nelja hen-

kiloa viidesta.
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4.6 Aineiston analyysimenetelmat

4.6.1 Webropol-kyselyn monivalinta kysymysten analysointi

Kyselylomakkeita palautettiin 4 kappaletta. Webropol-kysely sisalsi 11 monivalintakysymysta seka
yhden avoimen kysymyksen. Kyselyyn hankeryhma vastasi 13.8.2017 mennessa. Ensimmaisessa
kysymyksessa kysyttiin vastaavanlaisiin kehittamishankkeisiin osallistumista joko nykyisessa tai
edellisessa tyopaikassa. Toisessa kysymyksessa vastattiin henkilostolahtoisen innovatiivisen ke-
hittdmismallin hyddyllisyyteen omassa tyoyhteisdssa. Kolmannessa kysymyksessa kysyttiin henki-
|6stdlahtdisen kehittamismallin apua etsittaessa tydyhteisdssa aktiivisesti uusia tapoja tehda tyota
paremmin. Pilotointimallin mukainen kehittamistehtavan mahdollisuutta uusien ideoiden esille-
tuomiseen henkilostolahtoisesti kysyttiin kohdassa nelja. Viides kysymys oli, miten pilotointiryh-
méasséa tyoskentelyn ansiosta pystyin ideoimaan rohkeasti uudenlaisia tyétapoja. Henkilostolahtoi-
sen innovatiivisen kehittamismallin mukaisesti pystymme tyoyksikdssémme jatkossa hyddynta-
méaan paremmin asiakkailta saatuja palautteita kysyttiin kysymyksella kuusi. Seitsemas kysymys
oli, kehittamismallissa toteutetun mallin avulla tydyhteisdssani voidaan kokeilla ronkeammin uu-
denlaisia tyotapoja. Tyoyksikkomme esimiehella on jatkossa kehittdmismallin mukaisesti parem-
mat mahdollisuudet edistaa toiminnallaan kehittamista ja kokeilukulttuuria kysyttiin kohdassa kah-
deksan. Yhdeksas kysymys oli, henkilostolahtoinen kehittamismalli innostaa yhdessa kehittami-
seen. Henkilostolahtoinen kehittamismalli edistaa tyohyvinvointia tydpaikallani kysyttiin kohdassa
kymmenen. Viimeinen, yhdestoista kysymys oli, pilotoinnissa ollutta kehittamismallia voidaan jat-

kossa laajentaa kaytettavaksi kaikissa kuntayhtyman yksikoissa.
Kyselyaineiston tulokset sain suoraan tulostamalla Webropol-ohjelman avulla. Naiden tulosten

avulla pystyin tekemaan johtopaatoksia. Kaikki aineisto tuhottiin taydellisesti tutkimuksen valmistu-

misen jalkeen.

4.6.2 Havainnointiaineiston, webropol -kyselyn avoimen kysymyksen seka palauteky-

selyn kasittely ja analysointi

Sisallonanalyysi on analyysimenetelma, jonka ideaa kéytetaan kvalitatiivisten tutkimusten mene-

telmissa ja lahestymistavoissa. Analyysin tavoitteena on ilmion laaja esittdminen, jonka tuloksena
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syntyy kasiteluokituksia, kasitejarjestelmia, malleja tai kasitekarttoja ja jolla tavoitellaan merkityk-
sid, seurauksia ja sisaltoja. (Kankkunen & Vehvila-Julkunen 2015, 165-166.) Sisallonanalyysi on
metodi, jossa etsitaan merkityssuhteita ja merkityskokonaisuuksia ja joiden antama tieto tulkitaan
sanallisesti (Vilkka 2015, 163).

Sisallonanalyysi voi olla joko induktiivista tai deduktiivista eli joko aineistolahtdista tai teorialah-
toista. Induktiivisessa (=aineistolahtoinen) analyysissa luokitellaan sanoja teoreettisen merkityksen
perusteella kun taas deduktiivisessa paattelyssa lahtokohtana ovat teoria tai teoreettiset kasitteet,
joiden ilmenemista tarkastellaan kaytanndssa. Induktiivisessa analyysissa kategoriat johdetaan ai-
neistosta ja tutkimusongelman ohjaamana. (Kankkunen & Vehvila-Julkunen 2015, 165-167.) Ai-
neistolahtdisessa sisallonanalyysissa tavoitteena on 16ytaa tutkimusaineistosta toiminnan logiikka
tai tutkimusaineiston ohjaamana jonkinlainen tyypillinen kertomus. (Vilkka 2015, 163). Aineiston
analyysi etenee pelkistamisen, ryhmittelyn ja abstrahoinnin mukaan vaiheittain ja jonka tuloksena
syntyy kasiteluokituksia, kasitejarjestelmia, malleja tai kasitekarttoja. Siséllonanalyysin avulla tuo-
tetaan merkityksia, seurauksia ja sisaltoja. Induktiivisessa analyysissa tutkimusaineistosta pyritaan
luomaan teoreettinen kokonaisuus niin, etteivat aikaisemmat havainnot, tiedot tai teoriat ohjaa ana-
lyysia. (Kankkunen & Vehvila-Julkunen 2015, 165-167.) Tassa tutkimuksellisessa kehittamis-
tydssa havainnoinnin, kyselylomakkeen avoimen kysymyksen (liite 7) seka tyyhteison antaman

palautteen (liite 8) aineiston analyysimenetelmana kaytettiin induktiivista sisalldnanalyysia.

Havainnointipaivakirjan (liite 4) sisalté muodostui paaluokista; havainnointikohde, aika/paikka, ti-
lanne, toimijat, toiminta seka kuvaus tapahtumasta. Havainnoinnin kohde oli esimerkiksi "ryhman
jasenten roolit/asetelmat. Havainnoinnin paikka/aika olivat hankeryhmén kokoontumispaikka, eli
tassa tapauksessa terveyskeskuksen yhteinen neuvotteluhuone. Tilanteessa kuvattiin, missa ha-
vainnointi tapahtui, esimerkkitapauksessa hankeryhmén ensimmaisessa tapaamisessa. Toimijat
lokerikossa kuvattiin, ketk& hankeryhman jasenet olivat paikalla. Toiminta sarakkeessa kuvataan,
mita kyseisella havainnoinnin hetkelld tapahtui, esimerkiksi ryhmén jasenten omien ideoiden esil-
letuominen. Kuvaus tapahtumassa kuvataan, millainen hankeryhman jasenen/jasenten asema ha-
vainnointikohteessa oli, esimerkiksi miten ryhman jasenet istuivat suhteessa esimieheen ja miten

hankeryhman jasenten mielipiteita kuunneltiin.
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TAULUKKO 1: Esimerkki havainnointipéivakirjasta

HAVAINNOINTI-
KOHDE
Ryhman jasenten

roolit/asetelmat

-ryhman  vetajan
valinta
-aivoriihi

-ideoiden valinta

AIKA/PAIKKA TILANNE TOIMIJAT TOIMINTA KUVAUS TAPAH-
TUMASTA
22.4.2017 1. ryhmatapaami- |Kaikki  pilotointi- |-tyon esittely ja |-tyontekijat ja esi-
Neuvotteluhuone |nen ryhman jasenet  |tarkoitus mies istuvat eri
-menetelmien puolille poytaa
esittely -yhteismielinen

valinta yhdyshen-
kilosta

-kaikki tyoskente-
levat intensiivi-
sesti omien ideoi-
den parissa
-kaikkien ideat ja
kehittamistoiveet

samansuuntaisia
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Kyselylomakkeen avoimen kysymyksen seka henkilokunnalta keratyn palautteen analysoinneissa
kaytin apuna sisallonanalyysia. Kirjoitin jokaisen annetun alkuperdisen palautteen sanasta sa-
naan yhdistaen saman sisaltGiset vastaukset yhteen osioon. Sen jalkeen pelkistin ilmaukset, josta
sain paakategorian.

TAULUKKO 2: Esimerkki webropol — kyselyn aineiston luokittelusta

ALKUPERAINEN ILMAUS PELKISTETTY ILMAUS PAAKATEKORIA
Tama toimintamalli  tulee | Toimintamallin tutuksi tekemi- | HenkilostolahtGinen
tehda tutuksi koko tydyhtei- | nen asiantuntijan avulla innovatiivisuuden
s00n asiantuntijan tiedon vali- kehittamismalli

tyksella. Kun hlo-kunta tietaa | Esimiehen kannustus
mista on kysymys ja sille an-
netaan tilaa ja esimiehen in-
nostus niin varmasti toimii ja
innokkuutta riittaa. Kannatan

lampimasti tata mallial

TAULUKKO 3: Esimerkki henkilékunnan palautteen luokittelusta

ALKUPERAINEN ILMAUS PELKISTETTY ILMAUS PAAKATEKORIA

Tavarat ovat nyt oikeissa pai- | Selkeéat varastotilat Henkilostolahtdinen innovatii-
koissa jarjestyksessa!l Kavely- visuuden kehittamismalli
matka on lyhentynyt, joka on

hyva asia.

Varastotilat ovat nyt hyvat ja
hyvassa jarjestyksessa. Kiitos
siita!
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5 TULOKSET

Tassa paaluvussa kasittelen kehittamistyon kyselytutkimuksen (liite 2) tuloksia tutkimustehtavittain,
kehittamismallin kayttomahdollisuuksia seka itse kehittamismallin arviointia. Tassa kehitta-
mistyossa saadut tulokset koskevat vain taman organisaation toimintaa eivatka ole yleistettavissa.

Tuloksia voidaan hyodyntaa kuntayhtyman muilla alueilla.

Kyselykaavakkeessa ei kysytty vastaajien ammattinimikettd tai toimenkuvaa. Kyselyyn vastan-
neista (n=4)kukaan ei ollut aiemmin osallistunut vastaavanlaiseen kehittdmistehtavaan. Havain-
nointipaivakirjan mukaan, hankeryhman kaikki jasenet olivat innokkaita uudenlaisen kehittdmismal-
lin pilotointikokeilusta ja kokivat pilotoinnin avulla oman vaikutusmahdollisuutensa paremmaksi

kuin aiemmin.

Kaikki kyselyyn vastanneista (n=4) antoivat arvosanan viisi "taysin samaa mieltd” arvioitaessa pi-
lotoitavan kehittdmismallin kayttdmahdollisuutta etsittdessa aktiivisesti uusia tapoja tehda tyota
entista paremmin. Vuoden 2016 kuntayhtymassa valmistuneessa henkilostokyselyssa vastaajista
yhdeksan arvioi aktiivisten uusien tyotapojen etsimisen arvosanalla viisi "taysin samaa mielta”,

kun taas enemmistd vastaajista (20 kpl:tta) arvio oli kolme “ei samaa, eika eri mielta”.

Mallin mukaisella toiminnalla koettiin henkilokunnalla olevan paremmat mahdollisuudet tuoda
esille omia kehittamisideoitaan henkilostolahtoisesti. Vastaajista kolme oli "tdysin samaa
mieltd” ja yksi antoi arvosanan nelja "jokseenkin samaa mielta”. Havainnoinnin perusteella jokainen
hankeryhmén jasen paneutui intensiivisesti miettimaan omia kehittamisideoitaan ja itsenaiseen ide-

ointiin kaytettiin aikaa.

”... kun kerrankin on péésty itse kehittdmaan ja suunnittelemaan, kehittémistehtévé saatetaan

loppuun...”

Hankeryhmassa tyoskentelyn ja pilotoitavan kehittamismallin kayttomahdollisuuksista omien uu-
denlaisten tyotapojen rohkeassa ideoinnissa vastaajista kaksi oli "taysin samaa mielta” ja kaksi
"jokseenkin samaa mielta.” Hankeryhman jasenten valilla vallitsi avoimuus kaikkien ideoita kohtaan

seka esitettyja ideoita kasiteltiin avoimesti ja rynman jasenten mielipiteita kunnioitettiin.
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Asiakaspalautteen hyodyntamismahdollisuuksista kehittdmismallin toiminnan mukaisesti arvi-
oitiin vastaajien (n=4) kesken arvosanalla nelja “jokseenkin samaa mieltd”. Vuoden 2016 henki-
|6stokyselyssa puolestaan 45 % vastaajista arvioi asiakaspalautteen hyédyntdmisen arvosanalla
kolme "ei samaa, eika eri mieltd” ja 26 % vastaajista oli "jokseenkin samaa mieltd”. Taman kehitta-
mistehtavan aikana ei keratty asiakaspalautteita eika suoranaisesti kohdennettu case-tapauksia
asiakaslahtoisyyden parantamiseen. Tehtyjen muutosten vaikutukset nakyvat kuitenkin valillisesti
myOs asiakaspalvelussa. Varastotilojen loogisella jarjestamisella saadaan vapautumaan aikaa
asiakastyohon eika hoitovalineiden etsimiseen kaytettava aika ole enaa suuressa merkityksessa.

Nain ollen myds tyon tekemisen ilmapiiri on rauhoittunut.

Kehittamismallin kayttdmahdollisuutta etsittaessa tyoyhteisissa rohkeammin uudenlaisia tyo-
tapoja vastaajista kaksi oli "jokseenkin samaa mielta” ja vastaavasti kaksi "taysin samaa mieltg”.
Vastaavasti vuoden 2016 henkildstokyselyssa arvioitaessa uudenlaisten tyotapojen kokeilua,
vastaajista (n=53) vain kahdeksan oli "taysin samaa mieltd” ja 13 ” jokseenkin samaa mielta” ja
vastaajista suurin osa (24 kpl:tta) antoi arvosanan kolme "ei samaa, eika eri mieltd.” Havainnointiin
perustuen tyoyhteison jasenet olivat aiemmin kokeneet, ettei heidan kehittamisajatuksiaan riitta-
vasti kuunnella eika ideointeja ja tyoyhteison muutostoiveita ole voitu jostakin syysta vieda eteen-
pain. Hankeryhman jasenia havainnoitaessa, oli selvaa, etta ryhman jasenet kokivat nyt mahdolli-

suutensa kehittdmiskohteiden toteuttamiseen.

Kuntayhtymassa nyt kaytossa olevan kehittamismallin mahdollisuudet esimiehen edistaa omalla
toiminnallaan kehittamista ja kokeilukulttuuria hajaannutti vastakset vuonna 2016. Vastaajista
(n=53) 12 antoi arvosanan kaksi "jokseenkin eri mieltd”, 15 "ei samaa, eika eri mieltd” ja 14 vastaa-
jista oli "jokseenkin samaa mieltd”. Nyt arvioitaessa kehittamismallin mukaisen toiminnan vaiku-
tusta esimiehen mahdollisuuteen edistaa toiminnallaan kehittamista ja kokeilukulttuuria,

vastaajista kolme oli "tysin samaa mieltd” ja yksi "jokseenkin samaa mielta”.

"esimieheltd kannustusta ja kiitosta ideoihin ja yhteen hiileen puhaltaminen, yritetéén I6y-
t&é keino, joka kaikille sopiva, vaikka rahahanat eivét ole auki”

Pilotin toteutuksen aikana parannettiin viestintda ja avoimuutta osastovartin yhteydessa. Esimies
my0s omalla toiminnallaan pyrki luomaan yhteytta tydyhteiséén muun muassa pitamalld huo-
neensa ovea avoinna paasaantoisesti aina. Avoimen oven tarkoituksena oli viestittaa tyontekijoille

avoimuutta ja mahdollisuutta lahestya esimiesta aina kun heillé on siihen tarvetta.
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Haasteena kehittamistyossa voidaan pitaa myos raskasta byrokratiaa seka viestintaa mutta yh-
taaltd myds tyoskentelyintressin sailymista (Kleemola 2014, 26). Nama ongelmakohdat tulivat
esille taman kehittamistyon aikana havainnointipaivakirjan merkintojen perusteella. Hankeryhman
jasenet kokivat kuntayhtyman seka kunnan organisaatioiden toimintamallin raskaana, eika heilla
ollut riittavasti tietoa, kenelle erilaisten materiaalien ja hankintojen kustannukset kuuluvat seka mil-
laisia palvelupyyntoja eri yhteistyokumppaneille vaaditaan ennen hankintojen ja muutosten toteu-
tusta. Naiden asioiden ohjaukseen ja neuvontaan liittyvat vuorovaikutustilanteet koettiin puutteelli-
siksi ja osin jopa tilanteet karjistyivat suuremmiksi ristiriidoiksi. Osallistavan johtamisen yksi tun-
nusmerkki on ongelman ratkaisujen taito. Tassa tapauksessa henkilokunnalla ei ollut kokemusta
eika riittavaa osaamista hallinnollisten asioiden ongelmanratkaisuihin. He joutuivat pohtimaan ja
etsimaan tietoa usealta eri taholta ja kokivat taman turhauttavaksi ja raskaaksi. Toisaalta he myds
oppivat ratkaisemaan ongelmanratkaisua itsenaisesti, ilman vastuun siirtoa esimiehelle. Toisena
havainnointiin perustuvana huolena kehittamisryhman jasenet pitivat nyt valittujen case tapausten
loppuun saattamista. Kehittamiskohteiden jatkoista hankeryhma sopi viimeisessa tapaamisessa,

mutta edelleen epavarmana oli kehittamisen jatkuvuus.

Kyselyssa arvioitaessa kehittdmismallin innostusta yhdessa kehittamiseen, vastaajista kolme oli
"taysin samaa mielta” ja yksi “jokseenkin samaa mielta ja samanlaiset vastaukset saatiin arvioita-
essa kehittamismallin vaikutusta tyohyvinvointiin. Vuoden 2016 henkilostokyselyssa oli yhdis-
tetty saman kysymyksen alle seka innostus yhdessa kehittamiseen etta sen vaikutukset tyohyvin-
voinnin lisd&miseen. Vastaajista (n=52) 15 % oli "taysin sama mieltd” ja 29 % “jokseenkin samaa
mielta”. Havainnointipaivakirjan merkinnan perusteella hankeryhman jasenet olivat innostuneita
henkildstolahtoisesta innovatiivisesta kehittdmisesta ja tdman koettiin vaikuttavan positiivisesti tyo-
hyvinvoinnin lisaantymiseen. Henkilostolahtoiselld innovatiivisuuden kehittdmismallilla voidaan
olettaa siis olevan tydhyvinvointiinkin positiivisesti vaikuttavia piirteita, vaikkakin tyéhyvinvointi it-

sessaan on monen muun asian yhteissumma.
Arvioitaessa henkildstdlahtoisen innovatiivisuuden kehittamismallia, koettiin se kyselyyn vastan-

neiden kesken hyodylliseksi ja kaikki nelja vastaajat olivat asiasta "taysin samaa mieltd”. Sen kay-

ton levittamista suositeltiin koko kuntayhtyman alueelle, asiantuntijatiedon valityksella.
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"Téamé toimintamalli tulee tehda tutuksi koko tydyhteisddn asiantuntijan tiedon vélityksella.
Kun hl6-kunta tietééd mistd on kysymys ja sille annetaan tilaa ja esimiehen innostus niin

varmasti toimii ja innokkuutta riittda. Kannatan Idmpimésti téta mallia.”

Hankeryhman arvioinnin mukaan, kehittamistyohon ja —mallin mukaiselle toiminnalle tulisi varata
enemman aikaa seka muutamia kokoontumisia kehittamistyon eri vaiheisiin. Nain pystyttaisiin ar-

vioimaan paremmin, missa vaiheessa toteutusta ollaan ja mita on viela tehtavana.

"Jos mallia kéytetaan, niin kokeilulle tulee antaa enemmén aikaa...”

"Sinédnséhén tassé ei ole uudesta asiasta kyse...... Néin toimien ehké paremmin oivaltaa,
ettéd kehitysty6td on monenlaista. Aina ei mielleta, etté pienet tydssé tehdyt muutokset ovat

myos kehittémistyota.....”

Kehittamismallin laajentaminen koko kuntayhtyman kayttoon koettiin hyvaksi. Vastaajista kolme oli

sen suhteen "taysin samaa mielta” ja yksi ” jokseenkin samaa mielta”.

"Kenelld on vetovastuu miten mallia hyddynnetddn? Tamé kokeilu koettiin hyGdylliseksi,

mutta osaako oma tai muut tyGyhteisét sitéd hyédyntaa ilman ulkopuolista vetéjaa?”

Kuten jo aiemmin on todettu, muun muassa ajankaytto ja siihen liittyva organisointi seka johtovas-
tuu herattivat kehittamisajatuksia. Pilotointimallin jatkokayttd koettiin hyodylliseksi, mutta ryhma
my0s mietti mallin "rantauttamista” muihin kuntayhtyman yksikdihin. Heidan pohdinnan kohteena
oli, kuka mallin mukaista toimintaa l&htisi vetamaan seka kenella olisi ns. vetovastuu ja kuinka

henkilostolahtoisesta innovatiivisesta kehittdmismallista saataisiin pysyva.

Havainnoinnin perusteella hankeryhman huolena oli, milla tavalla nyt pilotoidun kehittdmismallin
kayttoa hyodynnetdan jatkossa ja jaako mallin antama hyoty kokonaan hyddyntamatta. Kehittamis-
mallin mukaisella toiminnalla hankeryhmén jasenet kokivat, etta henkildston &ani ja kehittdmisideat
saataisiin kattavammin esille ja jokaisen ammattitaito kehittamiskohteissa voitaisiin paremmin hyo-

dyntaa.

Tydyhteisélle oli annettu mahdollisuus arvioida henkilostolahtdista innovatiivista kehittamismallia

seka valittuja case-tapauksia suljetulla palautelaatikolla. Palautelaatikkoon saapuneita vastauksia
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oli yhdeksan (9) kappaletta. Vastauksissa ei saatu palautetta henkilostolahtoisesta innovatiivisuu-
den kehittamismallista eika sen kayttomahdollisuuksista, vaan saadut palautteet koskivat hanke-
ryhman case-tapausten arviointia. Tydyhteisélta saaduissa palautteissa (liite 7) muun muassa ko-
ettiin tavaroiden sijainti hyvaksi ja tydn organisointi oli jarkevoitynyt. Osastovartit ja —kokoukset
koettiin hyodyllisend, mutta niiden siséllon kehittdmista toivottiin edelleen. Osastovartit helpottivat

tyontekijoiden mielesta tiedonkulkua, mutta edelleen toivottiin kaikkien aktiivista osallistumista.

35



6 JOHTOPAATOKSET

Taman opinnaytetyon tarkoituksena oli pilotoida eraalle kuntayhtymalle uudenlainen henkildstolah-
téinen innovatiivisuuden kehittamismalli. Kyselyn vastausten ja havainnoinnin perusteella tutkimus-
tehtdvan mukaiset tavoitteet saavutettin. On merkillepantavaa, etta vasta pidemman aikavalin
nayttamat toimintatavat ratkaisevat, miten hyvin organisaatio pystyy yllapitamaan kehittdmismallin

mukaista toimintaa (Kleemola 2014, 18).

6.1  ”Milla eri tavoilla henkilostolahtoiselld innovatiivisuuden kehittamismallilla vastataan

tyontekijoiden toiveisiin etsia tapoja tehda tyota entista paremmin?”

Vuoden 2016 henkildstokyselyssa 27 % vastaajista toivoi tydn uudelleen organisointia ja tyétapojen
kehittamista. Pilotoidun kehittamismallin avulla naihin kehittamistoiveisiin pystyttiin vastaamaan
entistd enemman henkildstolahtoisesti ja tyontekijaportaan ideat tulivat enemman kuulluksi ja huo-

mioiduksi.

Hankeryhman suurin toive kehittamistehtavan aloitus vaiheessa oli henkilokunnan ja esimiehen
valisen yhteistyon kehittdminen rennommaksi ja sujuvammaksi seka dialogin ja vuorovaikutuksen
kehittyminen. Kuntayhtyman tekemassa kyselyssa kysymykseen “millé konkreettisilla toimenpiteilld
aiot kehittdd omaa tyotasi tai tydyhteisdsi toimintaa vuonna 2016?” palautteessa ehdotettiin mm.
yhteispalavereiden kehittdmista, joissa annetaan tyontekijoiden itse ideoida tyotaan ja kehittamista.
Naihin samoihin asioihin pureuduttiin myos tassa kehittamistehtavassa ja case- kohteena olikin
mm. osastovarttien ja — tuntien aloittaminen. Nain saatiin tyon mielekkyys lisaantymaan seka tyon-

tekijoiden ja esimiehen valinen vuorovaikutus kehittyi.

Tarhalan tutkimuksessa johtajuuden rakentumisen tarkeimmiksi elementeiksi muodostuivat vuoro-
vaikutus, vaikuttaminen ja osaaminen. Tutkimuksen mukaan myos jotkut esimiehet viela arvostavat
hierarkkista johtajuutta, jossa johtajuudelle on oma ammattirooli ja jonka mukaisesti johtajuutta ra-
kennetaan. Toisaalta tutkimukseen osallistuneet tuovat esille, etta johtajuus on yksinaista toimin-
taa. Yksindisyys korostuu varsinkin tilanteissa, joissa johtajuutta rakennetaan vastaamaan ajan
vaatimuksia, kuten muutoksen ja osaamisen johtamista ja taloudellisesti kannattavaa laadukasta
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toiminta. Kun naita tutkimustuloksia verrataan kehittamismallin mukaiseen toimintaan, jossa yhteis-
tyohon haastetaan seka johto- etta henkilostoporras, voisi ajatella, etta esimiehilla olisi ainakin ke-
hittamistoiminnassa paremmat mahdollisuudet omalla toiminnallaan edistaa kokeilukulttuuria.
(2006, viitattu 21.8.2017.)

Henkilostolahtoisen innovaatiotoiminnan voidaan nahda myos tyohyvinvointia edistavana tekijana.
Piloitavassa kehittamismallissa henkilokunta on se, josta kehittdminen ja kehittamisen ideat lahte-
vat. Tama tarkoittaa kaytanndssa sita, etta henkilokunta otetaan mukaan kehittamiseen, jonka jat-
kumona tutkitusti parantaa tyohyvinvointia. Tarkea tekija tydhyvinvoinnin kannalta on se, missa
maarin ihmiset kykenevét osallistumaan mielekkaaksi kokemallaan tavalla muutosprosesseihin.
Osallistavan innovaatiotoiminnan tarkein merkitys tydhyvinvoinnin nakdkulmasta koskeekin sita,
kuinka ihmisten on mahdollista kokea osallisuutta muutosten yhteydessa. Osallistava innovaatio-
toiminta edellyttaa toteutuakseen ja toimiakseen johtamisajattelun merkittdvaa uudistumista. (Ala-
soini 2010, 17-27.)

Kuten oletettavaa on, kehittamistehtavan loppuun saattaminen tuntuu ajoittain hankalalta ja tur-
hauttavalta kehittamistehtavan aikana kohdattujen ongelmien vuoksi. Se milla tavalla kehittami-
seen liittyvia ongelmia voitaisiin ennaltaehkaista, on ottaa henkilokuntaa mukaan organisaation
strategian suunnitteluun ja esimerkiksi toimialakohtaisten kustannusten suunnitteluun seka seu-
rantaan. Huotarin tekema tutkimus antoi samansuuntaisia vastauksia kuin mita nyt on luettavissa
henkilokunnan tietoisuudesta oman organisaation strategiasta ja sen suunnittelusta. Tutkimuksen
mukaan sosiaali- ja terveysalalla henkiloston mukaan ottaminen strategian suunnitteluun ja osal-
listamiseen vaatii viela paljon kehittamista. Jo itsessaan strategian ymmartaminen auttaa tyonteki-
jaa ymmartamaan ja sitoutumaan omaan tydhonsa. Taman tutkimuksen perusteella tarkeimmaksi
kehittdmisen kohteeksi nousikin henkildston mukaanotto strategiseen keskusteluun, jolloin myds
henkildkunnalla on paremmat mahdollisuudet omaksua strategian edellyttdmat osaamisen kehitta-
mistarpeet. (2009, viitattu 7.2.2017.)

Hankeryhman tekemi@ muutoksia ja kehittdmistehtdvan loppuun saattamista ei ajoittain tyoyhtei-
sOssa arvostettu, vaan pilotoinnissa olevia asioita pyrittin muuttamaan jo ennen pilotointikokeilun
paattymista. Mydskin viimeisessa hanketapaamisessa sovittujen asioiden jatkumo on edelleen
epavarmaa. Erilaisissa kehittamistehtavissa oman haasteensa tuo se, kuinka eri tyoyhteisot saa-
daan mukaan kehittamistyohon. On myos mietittava, kuinka tyontekijoiden ajankayttd mahdolliste-
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taan ja kuinka osallistujien tydn korvaamiseen liittyvat asiat hoidetaan. (Kleemola 2014, 26.) Ajan-
kaytolliset rajoitteet tulivat myos taman kehittamistehtavan aikana esille tyovuorosuunnittelussa,

mutta hankeryhman tyo jatkuu edelleen, kunnes valikoituneet case —tapaukset ovat valmiita.

6.2 ”Miten uudella henkilostolahtoisella innovatiivisuuden kehittamismallilla kokeillaan

entista rohkeammin uudenlaisia tyotapoja?”

Pilotoitavan kehittamismallin mukaisesti kaikkien osallistujien mielipiteet tuodaan esille ja ne kirja-
taan. Jokaista esitettya ideaa voidaan jatkokehittaa ja nadin ollen yhden kehitettéavan kohteen ide-
ointiin voi tulla useitakin varteenotettavia menetelmia. Taman menetelman avulla voidaan 16ytaa
useampikin hyva toteutusmalli kehittdmiskohteille ja tarvittaessa nopean kokeilun ideointimenetel-

mélla useamman vaihtoehdon koekayttd on mahdollista.

Tarkasteltaessa tytapojen rohkeampaa kokeilua asiakaslahtoisyyden kehittamisessa, henkildsto-
lahtéinen innovatiivisuuden kehittdmismalli ei ehka ole paras vaihtoehto asiakaslahtoisyyden ke-
hittamiseen. Siina ei anneta suoraa mahdollisuutta asiakasprofiilin muodostamiseen eika asiak-
kaan kayttamaan palvelupolkuun, kun puolestaan nain on Palvelumuotoilun — tydkalupakissa. Toki
yhtenevaisyyksia 10ytyy ratkaisujen ideoinnissa ja kaytannon kokeilussa. Palvelumuotoilu on sys-
temaattinen tapa lahestya palveluiden ja liiketoiminnan kehittamista ja innovointia. Palvelumuotoi-
lussa on tarkeaa ymmartaa asiakkaiden tarpeet, toiveet ja haaveet palvelun suhteen, ymmartaa
mita ongelmaa ollaan ratkaisemassa tai mita tarvetta tayttamassa. (Palvelumuotoilun tyokalupakki,
viitattu 13.9.2017.)

38



7 POHDINTA

Taman kehittamistoiminnan tavoite oli luoda uudenlainen henkilostolahtoinen innovatiivisuuden ke-
hittamisen toimintamalli, joka parantaa tyontekijoiden mahdollisuuksia osallistua ja vaikuttaa oman
tyon kehittamistoimintaan seka vastaa henkilokunnan keskeisiin kehittamistarpeisiin. Kehittamis-
toiminnan pitkan aikavalin tavoitteena oli kehitetyn ja pilotoidun henkilostolahtdisen kehittamismal-
lin avulla saada aikaan parempaa palvelua tyén uudelleen organisoinnin ja tyétapojen kehittamisen

myota seka aikaansaada uudenlainen toimintamalli kuntayhtyman kehittdmistoimintaan.

Tutkimusmenetelmaksi valitsin toimintatutkimuksen, silla siina tutkija osallistuu yhdessa ryhman
kanssa ongelman ratkaisuun, mutta vastuu tekemisesta on ainoastaan hankeryhmalla. Tata me-
netelmaa puolsi myos se, etta itse toimin sairaanhoitajana saman organisaation eri toimipisteessa,
joten koin, etta omasta ammattitaidostani voisi olla hyotya ongelmien ratkaisussa, mutta myoskin

hankeryhman tyonkuvan ymmartamisessa.

Pilotoitava kehittamismalli oli uusi ja vaati uudenlaista sitoutumista ja koko organisaation toiminta-
mallin toimintaperiaateisiin tutustumista. Vaikkakin uudenlaiset osallistavat johtamismallit ovat kas-
vussa, ruohonjuuritasolta lahteva kehittaminen ei ole kunnissa tavanomaista. Yksistaan jondon an-
tama tuki ei mielestani ole riittava kehittdmistehtavissa, vaan myds muun henkilokunnan tulisi ar-
vostaa kollegoidensa ehdottamia ideoita ja mahdollisia muutoksia. Mikali jotkin muutokset eivat ole
tydyhteison mielesta hyvia, tulisi ne kasitella avoimella keskusteluilla ja muutosehdotuksilla, eika
tekemalla omavaltaiset muutokset keskustelematta muun tyoyhteison kanssa. Muutoksen aikaan-

saaminen edellyttaa ennen kaikkea ajattelutavan muutoksia, mutta myds panostusta ja aikaa.

Kun tarkastellaan, miten pitkan aikavalin tavoitteet ovat toteutuneet, olisi hyva arvioida case-ta-
paukset esimerkiksi vuoden kuluttua. Pitemman aikavalin tarkastelu antaisi myGs luotettavamman
kuvan pilotoitavan kehittdmismallin kaytosta. Toisaalta taas toisen ryhman kokeilemana kehitta-

mismalli toisi useamman ihmisen mielipiteen kehittamismallin toimivuudesta.

Pohdittaessa pilotointikokeilussa mukana olevan kuntayhtyman nykyista kehittdmistoimintaa, jai
epaselvaksi, milla tavalla vuoden 2016 kyselyssa esitettyihin henkilokunnan toiveisiin on konkreet-
tisesti vastattu ja millaisia muutoksia on saatu aikaan. Naista tehdyista muutoksista ei ole kaytossa
myoskaan tasmallista analysointia. Tama vaikutti osaltaan tata tutkimusta tehdessa siihen, ettei
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kaytettavissa ollut kayttokelpoista vertailumateriaalia. Kun tieto opinnaytetyosta ja kehittamistoi-
minnasta Kiiri organisaation muissa yksikoissa toimivien tyontekijoiden korviin, heidan yhteydenot-
tonsa lisaantyivat. He kyselivat mahdollisuutta paasta esittdémaan toiveita ja ideoita juurikin oman
toimintansa kehittdmiseen ja ylipddnsa oman tyonsa kehittdmiseen. Opinnaytetyon tekijan nako-
kulmasta tama kuvastaa sita, ettei tyontekijaportaan halua oman tyonsa uudelleen organisoinnista
ja ronkeammasta kehittamisesta ei ole kuitenkaan saavutettu riittavasti eika kehittamistoiminta ole
niin henkilostolantoista kuin toivotaan. Toki tdma muutoksen toive voi esiintya vain osassa kun-

tayhtyman toimipisteista ja palvelualoilla, joten yleistettavaa pohdintaa tama ei ole.

Henkilostolahtdisen innovatiivisuuden kehittdmismallia ja sen kayttdmahdollisuutta pohdittaessa,
nyt saadun hankeryhman kokemukset olivat positiivisia. Kehittdmismallin mukaisella toiminnalla
kehittdminen etenisi suunnitelmallisesti ja kehittamiseen liittyvista asiat olisivat ennakoituja ja ta-
voitteet selkeasti asetettuja. Ehdotettuja muutoksia tekemalla ja mallin rantauttamisella muihinkin
yksikaihin, voitaisiin oletettavasti vastata henkilokunnan toiveisiin, mutta myos samalla siirtaa vas-
tuuta suunnittelusta ja kehityksesta enemman tyontekijaportaan vastuulle. Havaintojen perusteella
ideoiden esittaminen henkilostolahtoisesti on kohtalaisen helppoa, mutta esimerkiksi kustannusten
suunnittelu ja materiaalihankinnat siirretaan helposti esimiehen tehtavaksi. Ei toki voida olettaa,
etta sairaanhoitaja pystyy arvioimaan rakennusteknillisia muutoksia ja naiden kuluja, mutta olisi
opittava hankkimaan tietoa ja juurikin hyddyntaméaan eri alojen ammattitaitoa. Olisi opittava arvos-

tamaan enemman toisen osapuolen ammattitaitoa ja oman alansa erityisosaamista

Kehittamisprosessia arvioitaessa jokainen ryhman jasen oli motivoitunut ja ryhman keskinainen
toiminta perustui avoimeen dialogiin, jossa jokaisen ryhman jasenen mielipide huomioitiin ja sita

arvioitiin.
Henkildstolahtdisen innovatiivisen kehittdmismallin mukainen toiminta vaatii kohtalaisen paljon

muutoksia totuttuihin toimintamalleihin. Myds innovatiivisessa toimintakulttuurissa seka osallista-

vassa johtamisessa on viela paljon kehitettavaa.
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7.1 Tutkimuksen luotettavuus

Tama tutkimuksellinen kehittamistyd on toteutettu laadullisen tutkimuksen tutkimusmenetelmia hy-
vaksikayttaen. Kehittamistyon eri vaiheissa tapahtuvat asiat on esitelty seka kaikkien vaiheiden
tavoitteet ja tarkoitukset tuotu esille. Hankeryhman kokemukset kehittamistehtavan onnistumisesta
ja kyselykaavakkeen vastauksista seka havainnoinneista on pyritty kuvaamaan mahdollisimman
tarkkaan ja totuudenmukaisesti. Kehittamistyon aikana keratty aineisto tayttaa laadullisen tutkimuk-

sen luotettavuuden kriteerit ja kaytettyjen lahteet on merkitty asianmukaisin I&hdeviittein.

Luotettavuus/patevyys (=validius) tarkoittaa kehittdmistoiminnassa kayttokelpoisuutta, mutta
my0skin sitd, ollaanko tutkimassa sita, mita on tarkoitus tutkia ja mittaako tutkimusmenetelma juuri
sitd mitd on tarkoitus. Ei ole yksistaan riittavaa, etta kehittamistyon myota syntyva tieto on toden-
mukaista, vaan sen on oltava my6s hyddyllista. Erilaiset mittarit ja tutkimusmenetelmat eivat aina
vastaa tutkijan olettamukseen, vaan on muistettava esimerkiksi kyselykaavakkeiden erilaiset vas-
taukset, kuin mita tutkija on olettanut. Jos tutkija kasittelee naité tutkimustuloksia oman ajattelu-
mallinsa mukaisesti, ei tuloksia voida pitda patevina. (Metsdmuuronen 2006, 48; Toikko & Ranta-
nen 2009, 121-130; Hirsjarvi ym. 2010, 231-233.)

Laadullisessa tutkimuksessa ydinkohtia ovatkin henkiloiden, paikkojen ja tapahtumien mahdolli-
simman tarkat kuvaukset seka mahdollisimman tarkka kuvaus tutkimuksen toteuttamisesta (Hirs-
jarvi ym. 2010, 231-233). On myds huomioitava, etta kehittdmisprosessin kulku on ajoittain haas-
teellista seurata, arvioida, analysoida ja raportoida siten, etta sen kaikki keskeiset muuttujat ja ele-

mentit voitaisiin tehda havaittaviksi (Seppanen-Jarvela & Karjalainen, 2008, 218).

Kvalitatiivinen tutkimus ei ole yksi yhtendinen tutkimusperinne vaan siihen kuuluu useita erilaisia
lahestymistapoja. Nain ei voida mydskaan dytaa yhta yhtenaista luotettavuuteen liittyvia kysymyk-
sid. Perinteiset luotettavuuskasitteet perustuvat objektivistiseen oletukseen, etta on olemassa vain
yksi konkreettinen todellisuus, jota tavoitellaan. On korostettu, etta tutkimuksen lukijan on pystyt-
tava seuraamaan tutkimuksen kulkua ja arvioimaan. Taman vuoksi tutkimusprosessin kaikki vai-
heet on kuvattava selkeasti ja tarkasti. Kvalitatiivisessa tutkimuksessa luotettavuutta koskevissa
keskusteluissa korostetaan entistd enemman inhimillisen todellisuuden ja sosiaaliseen luontee-
seen, kieleen ja merkityksiin. Toisena korostetaan tutkimuksen luotettavuuden kommunikatiivista

arviointia. Luotettavuuskysymykset on alettu nakemaan laajemmin: on siirrytty luotettavuuden ar-
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vioinnista koko tutkimuksen arviointiin. Tutkimustulosten yleistettavyydella kvantitatiivisessa tutki-
muksessa tarkoitetaan, missa maarin tuloksia voidaan soveltaa laajempaan populaatioon. Kun
taas puolestaan kvalitatiivisessa tutkimuksessa ei voida puhua tutkimustulosten yleistettavyydesta,
vaan niiden siirrettavyydesta (transferability). Siirrettavyys toiseen kontekstiin riippuu siité, miten

samankaltaisia tutkittu ymparisto ja sovellusymparisto ovat. (Tynjala 1991,387-397.)

Validiteetti jaetaan seka ulkoiseen- etta sisaiseen validiteettiin. Ulkoinen validiteetti voidaan maari-
tella siten, ettd onko mahdollista kyseinen tutkimus yleistaa (kuinka yleistava tutkimus on) ja jos,
niin mihin ryhmiin, huolimatta ajasta ja paikasta seka ihmisista. (Lincoln & Guba 1985, 290; Metsa-
muuronen 2006, 48.) Ulkoisessa luotettavuudessa on tarkeaa, etta tutkimusasetelmassa on elimi-
noitu luotettavuuden uhkat mahdollisimman huolellisesti. Sisainen validiteetti tarkoittaa puolestaan
itse tutkimuksen luotettavuutta. Siihen sisaltyy tutkimuksen sisélla olevat kasitteet, onko teoria oi-

kein valittu ja mitataanko valituilla mittareilla sit&, mita on tarkoitus. (Metsamuuronen 2006, 48.)

Reliaabelius (pysyvyys), kuten validiteettikin, kuvaa tutkimuksen luotettavuutta. Kasitteena reliabili-
teetin sisalto viittaa tutkimuksen toistettavuuteen eli ovatko tutkimuksen avulla saavutetut tulokset
uudelleen toistettavissa. Tutkimuksen reliaabelius siis tarkoittaa sen kykya antaa ei-sattumanvarai-
sia tuloksia. (Metsamuuronen 2006, 48; Hirsjarvi ym. 2010, 231-233.)

Kehittamistoiminnan luotettavuuden arviointi sisaltaa kaytettyjen menetelmien luotettavuuden seka
prosessin arvioinnin. Taman kehittamistyon koko prosessi on kuvattu vaiheittain siten, etta lukija
voi seurata prosessin etenemisen. Kehittamistyon luotettavuuteen heikentavasti vaikuttaa hanke-

ryhman pienuus. Taman vuoksi tutkimustulokset eivat voi olla yleistettavissa.

7.2 Kehittamistyon eettisyys

Jokaiseen tutkimukseen liittyy eettisia kysymyksia. Ne ovat kysymyksia hyvasta ja pahasta oike-
asta ja vaarasta. Tutkimuksentekoon liitetdan useita eettisia kysymyksia, jotka tutkijan on otettava
huomioon. Nama kysymykset littyvat seka materiaalin hankintaan ja julkaisemiseen mutta myds
periaatteiden tunteminen ja niiden mukainen toiminta on jokaisen tutkijan vastuulla. Kehittamis-
tydssé eettinen vastuu on kehittajalla itsellaan, hanen on vastattava siité, etta toimii rehellisesti ja
kunnioittavasti. (Hirsjarvi ym. 2007, 23-27.)
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Tutkimuksellisessa kehittamistyossa korostuvat seka tieteen- etta yritysmaailman eettiset saannot.
Kehittamistyon tavoitteiden tulee olla korkean moraalin mukaisia ja tyo tulee tehda huolellisesti ja
rehellisesti ja tyon tulee olla kaytantoa hyodyntava. Kehittamistyossa on kyse inhimillisesta toimin-
nasta, joten hankkeen vajavaisuudet ja rajoitukset ovat myos vastaavasti hankkeen vajavaisuuksia
ja rajoituksia. Tutkimuksellisen kehittamistyohon osallistuvien on tiedettava, mita kehittaja on teke-
massa, mika on toiminnan kohde ja tavoite seka mika on tehtavaan osallistuvien rooli. Tutkimuk-
sellinen kehittamistyo eroaa tieteellisesta tutkimuksesta siten, etta kehittamistydssa oletetaan hen-

kilokunnan osallistuvan organisaation kehittamiseen. (Ojasalo ym. 2014, 48-49.)

Ihmistieteisiin liittyva tutkimuksen eettiset periaatteet jaetaan kolmeen (3) eri osa-alueeseen; tutkit-
tavan itsemaaraamisoikeuden kunnioittaminen, vahingoittamisen valttaminen seka yksityisyys ja
tietosuoja. Tutkimussuunnitelmassa eettinen ennakkoarviointi painottuu tutkimuksesta tai sen tu-
loksista tutkittavalle mahdollisesti koituvan haitan ennakointiin. Tuloksia arvioitaessa on my6s kiin-
nitettdva huomiota, miten henkilokohtaisiin asioihin tutkimuksessa ei ole tarpeellista menna yksityi-
syyden suojan takaamiseksi. (Suomen perustuslaki 11.6.1999/731, viitattu 30.11.2016; Tutkimus-

eettinen neuvottelukunta, viitattu 30.11.2016.)

Suostumus tutkimustulosten kayttéon voi olla joko yksildity tai yleinen. Tassa kehittdmistydssa nou-
datetaan yleista suostumusta. Se tarkoittaa, etté suostumukseen voidaan liittda ehtoja, missa muo-
dossa aineisto tallennetaan ja milla ehdoin tutkimustuloksia saa kayttaa tutkimuksessa. Henkilos-
tokyselyn tutkimusten vastaukset voivat olla arkaluontoisia, joten on eettisesti oikein, jotta tutkimus-
tulosten yksityisyyden rajat maarittelevat tutkittavat. (Tutkimuseettinen neuvottelukunta, viitattu
30.11.2016.)

Taman tutkimuksellisen kehittamistyon tarkoituksena oli antaa kuntayhtymén henkildstolle uusia
innovatiivisia ratkaisumalleja oman tyon uudelleenorganisointiin sek& mahdollisuuteen kokeilla roh-
keammin uudenlaisia tydtapoja. Hankeryhman valinta tapahtui kuntayhtymassa toimivan esimie-
hen toimesta arpomalla henkilokunnan kesken. Henkilokunnalle oli myds annettu mahdollisuus
kieltaytya kehittdmishankkeeseen osallistumisesta. Kehittamishankkeeseen osallistuvat olivat tie-
toisia olevansa innovatiivisen toimintamallin kehittamistydssa toimintamallia luova ja pilotoiva

ryhma.
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Tassa kehittamistyossa aineistona oli kuntayhtyman vuoden 2016 henkilostokyselyn vastaukset,
joiden kyselyvaiheessa ei ole tuotu esille vastausten kayttotarkoitusta tutkimuskaytossa. Lahtokoh-
taisesti on siis tarkoituksenmukaista kunnioittaa inmisarvoa ja heidan itsemaaraamisoikeutta, joka
toteutettiin tassa tutkimuksessa niin, ettei henkilostokyselyn avoimia kysymyksia otettu lainkaan
tutkimuskayttoon. On eettisesti tarkoituksenmukaista, ettd noudatetaan tutkimustuloksissa yleista
suostumusta, nain valtetaan liilan arkaluontoisen ja mahdollisesti yksityisyytta loukkaavia tutkimus-

tuloksia.

Eettisiin periaatteisiin kuuluu myéskin osallistuvan henkildston perehtyneisyys. Se tarkoittaa, etta
kaikki tarkeat tapahtumat tutkimuksen kulusta informoidaan ja henkilon pitdd ymmartaa informaa-
tion sisaltd. Myoskin heidan osallistuminen tulee olla vapaaehtoista. (Hirsjarvi ym. 2007, 23-27.)
Eettisyyden toteutumista lisattiin niin, ettd osaston esimiehelle lahetettiin tutkimussuunnitelma ke-
hittamistyon sisallosta seka kaytettavista tydskentelymenetelmista seka tutkimustulosten kayttotar-
koituksesta. Han valitti sahkdpostin osaston tydntekijoille luettavaksi ennen hankeryhman muodos-

tamista.

Tieteellinen tutkimus voi olla eettisesti hyvaksyttavaa ja luotettavaa ja sen tulokset uskottavia vain,
jos tutkimus on suoritettu hyvan tieteellisen kaytannon edellyttdmalla tavalla (Tutkimuseettinen
neuvottelukunta, viitattu 30.11.2016). Tassa tutkimuksellisessa kehittamistydssa noudatettiin eetti-

sesti hyvan toimintatavan mukaisia ohjeistuksia.

7.3 Oman ammatillisuuden kehittyminen

Opiskelujen alkuvaiheessa opinnaytetydn aiheen valinnasta ei itsellani ollut yhtdan suunnitelmaa
tai edes toivetta mihin se voisi liittya. Koulusta annettiin valmiita ehdotuksia yhteistyokumppaneista
ja heidan toivomistaan valinnoista, joten tdma kuntayhtyma valikoitui sité kautta yhteistykumppa-

niksi.

Aihevalinta tuntui ensin hieman kauhistuttavalta, mutta keskustelujen ja pohdintojen jalkeen aja-
tukset muuttuivat ja huomasin, etta tdmahan on juuri se mista haluan enemman tietoa seka itsel-
leni, mutta myds kehittamistehtavan kautta tuoda uusia tuulia kollegoilleni! Olen aina ollut tietoinen,
ettd kyseessa oleva kuntayhtymana on kehittyva, mutta nyt oli oiva tilaisuus antaa tyontekijapor-

taalle heidan toivomaansa kehittdmismallia koekayttoon.
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Tata tutkimusta tehdessa tunteet ja ajatukset seilasivat epatoivosta aina onnistumisen kokemuksiin
saakka. Varsinainen aineiston hankkiminen ei ollut tutkimusta tehdessa ongelmallisinta, vaan ra-
portin sisallon kirjoittaminen tuotti suurimmat vaikeudet. Ajankayton suunnittelun oli arvioinut aivan
auttamattomasti liian lyhyeksi, jo tutkimussuunnitelman valmistuminen vei huomattavasti kauem-

man aikaa kuin olin ajatellut, samoin itse raportin kirjoittaminen.

Opinnaytety0 opetti minua entistd enemman katsomaan asioita myos esimiehen suunnalta. Mutta
huomasin myds oman riittdmattomyyden, kuinka olisin voinut vastata lahinna tyénohjauksellisin
neuvoin tydyhteison toiveisiin. Taas toisaalta tunnistin, ettd tdssa hetkessa se ei ole minun tehta-
vani. Jos mietitdédn milla tavalla ammatillinen kasvu on opiskelujen kuluessa tapahtunut, en tieda.
Varmasti asioiden laajempaa nakokulmaa, kriittisyytta ja tietoutta on lisaantynyt, mutta onko tama

kaikki ollut niin riittdvaa, etta uskaltaisin pyrkia etenemaan uralla?

Tein varsinaisen opinnaytetyon yksin, mutta en voi olla kiittamatta, kuinka paljon olen saanut oh-

jausta seka vertaistukea usealta taholta! Kiitos!

7.4 Jatkokehittimisideat

Henkilostolahtoisen kehittamismallin mukainen toiminta ja varsinkin sen jalkauttaminen vaatisivat
toteutuakseen erikseen koordinoivaa tahoa. Eri yksikoissa tai toimialueilla voisi olla 1-2 henkiloa,
jotka toimisivat niin sanottuina ryhmanvetajina, jotta toiminta paasisi alkuun. Kehittamismallin mu-
kaista toimintaa voisi yhdistaa tyonohjaukseen litettavaksi, varsinkin niissa kehittdmiskohteissa,
joissa muutoksen kohteena ovat erilaiset kommunikaation ja viestintaan esimiestason ja henkilo-
kunnan valilla. Ideoinnin suunnittelussa apuna olevia lomakemalleja tulisi muuttaa kuntayhtyman
eri toimintayksikaille sopivammiksi. Nyt Latu- hankkeen kaavakkeet olivat sisalloltaan liian raskaita,

eivatka palvelleet kaikilta osin suunnittelua.
Itse kehittdmismallin arviointia tulisi jatkossa arvioida suuremmalta vastaajaryhmalté ja pidemman

toiminnan jalkeen. Kyselyyn tulisi sisallyttaa erikseen osio myds esimiehille, jotta my6s heidan ko-

kemuksensa henkildstolahtdisesta kehittdmismallista pystyttaisiin luotettavammin arvioimaan.
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LAAJA KEHITTAMISTOIMENPIDELOMAKE

Laaja toimenpidelomake

Kehittimisidea:

LITE 1

Ty6yhteisd:

A) Kehittamistarve/ongelma:

C) Ratkaisu:

B) SMART-tavoite;

Toimenpiteet Toteuttajalt)

Vastuuhenkilo

Aikataulu

Huomioitavaa
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NOPEAN KOKEILUN TOIMENPIDELOMAKE LITE 2

Nopean kokeilun toimenpidelomake ' /

Toimiala: Tydyhteiso: Esimies:

Sisdinen uudistaja;

Ongelma/ kehitettava

25 Tavoite Ratkaisu Sovitut toimenpiteet
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KEHITTAMISIDEOIDEN VAIKUTTAVUUSARVIOINTILOMAKE

Kehitia
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HAVAINNOINTIPAIVAKIRJA LITE 4

HAVAINNOINTIKCHDE
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SAATEKIRJE LITES

Hei Sina "Henkildstdlahtdisen innovatiivisuuden kehittdmismallin” pilotointiryhmaan osallistujal

Opiskelen Oulun ammattikorkeakoulussa, sosiaali- ja terveysalan yksikdssa ylempaa ammattikor-
keakoulututkintoa kehittdmisen ja johtamisen koulutusohjelmassa. Opiskelujeni tavoitteena on val-
mistua vuoden 2017 loppuun mennessa.

Tutkimuksellisen kehittamistoiminnan tavoitteena on kaynnistaa ja luoda henkiléstolahtoinen inno-
vatiivinen kehittamismalli. Kuntayhtymassa ei ole aiemmin kokeiltu tydyhteison kehittamishank-
keissa henkilostolahtdista innovatiivista toimintaa, jossa osallistujina olisivat seka tyontekija- etta
esimiesporras. Kehittamistoiminnan tarkoituksena on arvioida kehittdmisidean toimivuutta ja mah-
dollisuutta saada uudenlainen henkildstolahtoinen innovatiivisuuden kehittdmismallin k&yttdonotet-
tavaksi koko kuntayhtymén alueella.

Kyselyn tavoitteena on tuottaa vastauksia tutkimuskysymykseen "voitiinko uudenlaisella henkilos-
tolahtoisella innovatiivisella kehittamismallilla vastata tyontekijoiden toiveisiin etsia tapoja tehda
tyota entistd paremmin ja mahdollisuutta kokeilla entista rohkeammin uudenlaisia tyétapoja?” Vas-
tauksesi kasitellaan luottamuksellisesti ja kyselyyn vastaaminen tapahtuu anonyymisti. Kyselyn
vastauksia hyodynnetaan ainoastaan tassa kehittamistehtavassa ja ne havitetaan tutkimuksen val-
mistuttua.

Opinnaytety0 toteutetaan tutkimuksellisen kehittamistoiminnan periaatteita noudattaen yhteis-

tyossa kuntayhtyman kanssa.

Ystavallisin terveisin,

opiskelija Auli Kaleva
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KYSELYLOMAKE LITE 6

a7 Az e wah ok reaps.conrd Aravise P raview Qe eslions . ssax Friscaena =371

HenkilGstalahiBinen innovaliivisuud en kenittBmismalii

Alla e aritedly 17 kpsy e lithen apineddespihEn "Henkilostalahdsinen innoveklvlsugdan kebitamizmabii”.

KyReey rarksiluessna ar fuatas vastacksia likiruskysyrngsean “voicdasks matritstela pankiteatihioieeld nanelivess )
KENTAEZMENE Vvashats Hideridan Ibaalein efsld Sanai 2oioy okt Srdd paver i f8 KSNgoNEULTEE AOKels antsil mkfsannmi
wasmisly rdaanaft

Kyzymys 1 on vasbyuzmuadotigar L la i ai yygllinan.

Kysymyhslin 2-1 vasbalzan vaelaisail wehvokts rlelpdetdsl osrhaien wasavs -.'ail'r.tu‘ﬂ.u_. Eslirandkal mika ot whiltamana Hysin an
niahi, weliles vrsrstiseinahsa 1. Mikili ool punsiaar Eesin 2amas rleid, valtsea vasmmaaikoeato £

Hymimys 12 on menin ornemvs, johien ol vaelals vapaaali.
ymehrer dulisi vasiala viiraiséae 1382017, Kegahyyr wastaarnisees kaliva ska o1 neie 200nmealiz,

Kiitos vaivannidetaat!

1. Oletho siemmin osallistunut vastaavanlaisiin kehit&mishankkelsiny *
Kyl El

nanessd yripaikaseosi

cdellistmsd byipaiurssas

2. Henkilbstiightiisen innovaliivisen kehill@mismatin mukainer tydkalu on hyddyllinen
tyoyhteisdssani, *

1Eysin ari mialtd ; Ll k SEYED 2B migli

3. Henkildsmilghbizan kehittamismallin avulla pystylddn tydyhteisbesdni atzimaan aktivisesd uusia
tapoja i2hda tyétd entista paremmin, *

i
.
o

t b
thivzin arl rrisite. I : G laysln 2amE3 mielia

&, Filolmrntmalie mukalnen kehitamistahtdva mahdollisti ausien ideviden ssiletuemizen
henkildstélantdisesti. ®

Lo e mielia i ! £ Eaysin ma T el

5. Pilatzintirghrésss tvdskentalyn ansiosts pystyin idecimaan rehkeast uodenlaisia Wyitapoia. *
1 2 3 4 5

{dye erl mlata i . ; L bipsin £33 et

6. HenkilSstildhttisen innavalivisen kehitdmismallin muka zesti pystymme tydvkslkdssamme
jatkossa hybdyntdmadn paremmin asiakkailia saatuja palavtels. *

1 2 ] 4 1]

taysin i melk b i i - thysr sarcea micks

7. KehilttSmizmallizza toteutetun mallin avulla tydyhteishssint voidaan kokeilla rohkeammin
uudenta sia tydtapoja *

tayain e rrisltd 1 ] ; laysin sarmaa misha

8. Tyewksikkdmme eslmiehalld on jatknssa kehittimismailin muksisest parammat mahdollzuudet

sl e ke s e Carl A reae P e vieainm elicre eny Treasetiee 5T1L
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11. Filotoinnissa allutta kehittdmismallia voidaan jatiossa leaientas kaytetiavaksi kaikissa
kurdtayhtyman yhkslkdisss *

dyain o michd ] ; ] “Enin aaman rrichd

12. Miten henkildstalabtdistd innovativista kehiltdmismallia fulisi edallean kehittda? *

ahuiela vaslausten [Enerys
_ahrtd
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AVOIMEN KYSYMYKSEN SISALLONANALYYSI

LITE 7

ALKUPERAINEN ILMAUS

PELKISTETTY ILMAUS

PAAKATEGORIA

Sinansahan tassa ei ole uudesta
asiasta kyse vaan tyontekijoiden
ideoiden pohjalta on ennenkin asioita
voitu muuttaa. Nain toimien ehka
paremmin oivaltaa, etta kehitystyota
on monenlaista. Aina ei mielleta, etta
pienet tydssa tehdyt muutokset ovat
myos kehittamistyota. Talla lyhyella
kokemuksella en hoksaa miten itse

mallia pitaisi muuttaa.

Henkilokunnalta lahtevien

ideoiden esille tuominen

Kehittamistyon

monikirjoisuus

Henkilostolahtdinen
innovatiivinen

kehittamistoiminta

Enemman aikaa pilotointiryhmalle ja
mieluiten ei kesalomien aikana
tehtavaksi. Pilottiryhmalle muutama
kokoontuminen tyGnaikana missa
menndan ja mitd viela tehtavana.
Esimieheltd kannustusta ja kiitosta
ideoihin ~ ja  yhteen  hiileen
puhaltaminen, yritetdan 16ytaa keino,

joka kaikille sopiva vaikka rahahanat

Kehittamistyohon
suunniteltava  ajankaytto
seka tarkempi organisointi
Esimiehen kannustus ja

kiitos

Tydyhteison yhteen hiileen

puhaltaminen

Henkilostolahtdinen
innovatiivinen

kehittamistoiminta

hlo-kunta tietaa mista on kysymys ja

sille annetaan tilaa ja esimiehen

innostus  niin  varmasti toimii ja

Esimiehen kannustus

ei ole auki

Budjetointi
Tama toimintamalli tulee tehda | Toimintamallin tutuksi | Henkilostolahtdinen
tutuksi koko tyoyhteis6on | tekeminen asiantuntijan | innovatiivinen
asiantuntijan tiedon valityksella. Kun | avulla kehittamistoiminta
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innokkuutta riittaa. Kannatan

lampimasti tata mallia!

Jos mallia kaytetaan, niin kokeilulle
tulee antaa enemman aikaa. Kenella
on vetovastuu  miten  mallia
hyodynnetaan? Tama kokeilu koettiin
hyddylliseksi, mutta osaako oma tai
muut tyoyhteisot sitd hyodyntaa

ilman ulkopuolista vetjaa?

Kehittamistyohon
suunniteltava  ajankaytto

seka tarkempi organisointi

Asiantuntijan kaytto

Henkilostolahtdinen
innovatiivinen

kehittamistoiminta
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HENKILOKUNNAN PALAUTTEEN SISALLONANALYYSI LITE 8
ALKUPERAINEN ILMAUS PELKISTETTY PAAKATEGORIA
ILMAUS

Tavarat ovat nyt oikeissa paikoissa jarjestyksessal Kavely-

matka on lyhentynyt, joka on hyva asia.

Varastotilat ovat nyt hyvat ja hyvassa jarjestyksessa. Kiitos

siité!

Selkeat varastotilat

Henkilostolahtoinen in-

novatiivisuuden

kehittamismalli

Tydn organisointi jarkevoitynyt ja kaikki tuntuu mukavam-

malta.

Ty6n mielekkyys lisdantynyt.

Tydn uudelleen orga-

nisointi

Osastovartit hyva ja pitkaén toivottu asia -> asioiden Idpipu-

huminen tullut jokaiselle térkeéksi

Osastovartit helpottavat tiedon kulkua, kaikkien taytyy olla
aktiivisia.

Osastovartit ovat tarpeellisia, ndin asioita ei jaa "roikkumaan

ja unohduksiin” niin helposti. Kannatan jatkoa niille

Osastokokouksia ja vartteja on pidetty sdanndllisesti, mutta
niiden anti on kovin laiha. Kokouksia pidetdan kokousten

"vuoksi”. Paatoksia tai niiden seurantaaljatkuvuutta ei ole.

Osastovartit ja osasto-

tunnit

Kommunikaation parantamiseen henkildkunnan vélilla voisi
miettia lisda keinoja esim. joku luennoitsija kiymaan

Kommunikaation on-
gelmat
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